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Apresentacio

A Psicologia do Trabalho e a Psicologia Organizacional cres-
ceram e ampliaram bastante suas fronteiras, apesar de trés sub-
dominios ainda prevalecerem, a saber:

1. organizacional - que tem interesse no estudo das organiza-
¢cOes como processos soclais estruturantes;

2. trabalho - cujo foco é o fendomeno do trabalho indepen-
dente do contexto onde ¢é realizado; e

3. gestdo de pessoas — do qual o cerne € a utilizacdo do co-
nhecimento produzido em POT — Psicologia Organizacio-
nal e do Trabalho (como é mais comumente conhecida),
com intuito de dar suporte as atividades gerenciais e ao
desenvolvimento do potencial de pessoas e equipes.

Cada vez mais, o crescimento da Psicologia no Ambito do tra-
balho e das organizacdes tem evidenciado a necessidade de se
compreender como as pessoas vivem e resolvem seus problemas
dentro do seu contexto de funcao profissional.

Porém, é necessdrio estar atento a, no minimo, dois requi-
sitos que conferem status de ciéncia a determinado campo de
conhecimento:

- 0s assuntos — a serem estudados — estejam bem delimitados
e caracterizados;

- 0 estudo possua métodos préprios de investigacao.

Sem estas consideracdes corremos o risco de banalizar o co-
nhecimento acumulado e ndo oferecer fundamentacdo tedrica
suficiente para que o exercicio profissional seja reconhecido
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como cientifico, técnico e ético.

Com o propésito de discutir essas e outras questdes relacio-
nadas ao Mundo do Trabalho e ao Mundo das Organizacdes, a
Comissdo de Psicologia Organizacional e do Trabalho (CPTO)
do Conselho Regional de Psicologia Minas Gerais (CRP-MG)
se retine mensalmente na sede do Conselho, em Belo Horizon-
te. Algumas subsedes do CRP-MG também retinem profissio-
nais com este proposito, sendo elas: Sudeste, Centro-Oeste e
Triangulo.

Os encontros sdo abertos a participagdo da categoria e os te-
mas sdo definidos em conformidade com as propostas aprovadas
no Congresso Nacional da Psicologia (CNP), que ocorre a cada
trés anos, num processo amplo, participativo e democratico. A
humaniza¢do das condi¢des de oficio, o combate ao trabalho
andlogo ao escravo, a inser¢do das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, os efeitos dos processos da fungdo na sub-
jetividade dos trabalhadores, a melhoria nas relagdes interpes-
soais no ambiente corporativo e a compreensdo mais ampla e
genérica das relacdes entre o trabalho e a satide/doenca das(os)
trabalhadoras(es) sdo apenas alguns dos temas que pautaram
NosSs0S encontros.

Como produto dessas reflexdes, surge a terceira publicacdo
da CPTO do CRP-MG. A primeira: “Psicologia: Integrando
o trabalho, o social e as organizagdes”, foi publicada na gestdo
do XII Plendrio (2007-2010). A segunda: “Sadde do Trabalha-
dor: saberes e fazeres possiveis da Psicologia do Trabalho e das
Organizac¢des”, foi publicada na gestdo do XIV Plendrio (2013-
2016). E a terceira, esta que temos o prazer de lhes apresentar:
“Psicologia no Trabalho e nas Organizacdes: reflexdes sobre pra-
ticas contemporéneas”, publicada na atual gestdo - XV Plendrio
(2016/2019).
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Um principio comum as trés publicacdes e que norteia nossas
reflexdes é o compromisso com a qualificacdo e valoriza¢do do
exercicio profissional. Nossa luta é, principalmente, por con-
di¢des justas e dignas de trabalho. E para isto ndo estamos s6,
contamos com o apoio de profissionais e entidades cientificas
ligadas a Psicologia, unidas em prol de uma ciéncia e profissio
que tém a marca do compromisso social e da defesa de princi-
pios e préticas éticos.

Em “Psicologia no Trabalho e nas Organizacoes: reflexdes so-
bre préticas contemporaneas” encontramos artigos que abordam
temas como: Psicologia & Coaching; Conflitos, negociagdes e
suas intersubjetividades; Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia
(PcD) no Mercado de Trabalho (MT); Reinserc¢do de PcD e rea-
bilitados do INSS (Instituto Nacional do Seguro Social) no MT;
Orientacdo Profissional nas Politicas Publicas; Produtivismo na
Universidade Publica; e insercdo profissional de Psicélogas(os)
recém-formadas(os).

Nio temos a pretensdo de esgotar o debate, muito menos a
inten¢do de oferecer uma solucdo mégica para as questdes discu-
tidas, por isto convidamos vocé para se juntar a nés e contribuir
com seu conhecimento, experiéncia, questionamentos e inquie-
tacdes. Nosso desejo maior € o registro das a¢des de modo que
elas possam suscitar reflexdes construtivas, ampliando o alcance
das transformacdes advindas deste exercicio.

Cabe ressaltar a importancia destas interven¢des no momento
politico que estamos vivendo. Pois, com a aprova¢do da reforma
trabalhista, temas como: formas de contratacio, flexibilizacdo da
jornada, rebaixamento da remunerac¢io, alteracdo nas normas de
satde e seguranga do trabalho, ataques aos conselhos de classe,
fragilizacdo sindical e limita¢do do acesso a Justi¢a do Trabalho
evidenciam um retrocesso em direitos trabalhistas adquiridos e
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0 que é mais grave: propiciam condi¢des que contribuem para o
aumento da incidéncia de adoecimento ocupacional e de riscos
de acidentes de trabalho.

Infelizmente, a satide do trabalhador ainda nao ¢é tratada com
o cuidado e aten¢do devida e merecida, isso se agrava ainda mais
quando nos referimos a saide mental.

Sendo assim, reforcamos o convite para vocé estar conosco
neste bom combate!

Agradecemos as(aos) autoras(es), as(aos) integrantes da
CPTO do CRP-MG, a equipe técnica do Setor de Apoio as Co-
missdes, ao XV Plendrio, as(aos) palestrantes, ao publico pre-
sente nos eventos e também ao publico virtual. Sem a contribui-
¢do e participac¢do de cada um de vocés, certamente o resultado
nio seria o0 mesmo! Recebam, mais uma vez, nossos sinceros
agradecimentos!

Boa e proveitosa leitura é o que lhe desejamos!

Elizabeth de Lacerda Barbosa

Conselheira XVII Plenério do Conselho Federal de Psicologia
(Gestdao 2016-2019)

Para mais informacdes e possiveis contatos, consulte:
CRP-MG — Rua Timbiras, 1532 — 6° andar — Belo Horizonte/MG
Tel.: (31) 2138-6784

E-mail: comissoes@crp04.org.br
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Psicologia & coaching:
consideracoes éticas
e técnicas

ELIZABETH LACERDA BARBOSA

Psicéloga Psicodramatista. Especialista em Gestdo e Desenvolvimento de
Pessoas. Coordenadora da Comissdo de Psicologia Organizacional e do
Trabalho da Subsede Sudeste do Conselho Regional de Psicologia - Minas
Gerais. Conselheira do XVII Plendrio do Conselho Federal de Psicologia.
Sécia proprietdria da EB Consultoria Empresarial Ltda.



Niio tenho caminho novo. O que tenho de novo é o

jeito de caminhar.
Thiago de Mello.

Tentar delimitar a drea de abrangéncia da Psicologia — ciéncia e
profissdo ¢é tarefa ardua, pois seu alcance expandiu-se — e muito —
especialmente depois de sua regulamentacdo, em 27 de agosto de
1962, por meio da Lei 4.119. Além disso, o crescimento da Psico-
logia também provocou a sobreposi¢do a muitas outras disciplinas,
influenciando e sendo influenciada por elas, dificultando ainda mais
esta delimitacao.

Talvez, em funcao disso, a atuacdo da(o) psicéloga(o) com priticas
diversas, como ¢ o caso do Coaching, suscita considerdveis questio-
namentos quanto a correspondéncia de aspectos éticos e técnicos da
profissdo. Nao podemos e ndo devemos nos furtar a este didlogo, haja
vista 0 aumento do nimero de psicélogas(os) que trabalham como

Coach'.

-

E notério que a Psicologia é uma ciéncia e profissio que pode
intervir em diferentes campos de atuagdo e de diferentes formas. Este
campo do saber ocupa-se cada vez mais da satide mental dos indivi-
duos e de como ela é impactada pelas relagdes que estabelecem com
os outros € com o meio onde se encontram.

A Psicologia ndo se concentra apenas nos comportamentos ditos
“pouco sauddveis”, pois impacta na educagdo, no trabalho, na vida
pessoal, no esporte, nas emergéncias e desastres, no desenvolvimento
de pontos fortes dos individuos, etc. Alids, é necessario e urgente sair
do enfoque de satide como auséncia de doenga, para um enfoque
mais amplo, cujo intuito é reestabelecer a capacidade funcional, ame-
nizar o sofrimento, etc.

1 Coach é um profissional que atua desenvolvendo as habilidades huma-
nas, trabalhando com ferramentas e técnicas eficazes, que fazem com que o
coachee (cliente) desenvolva o autoconhecimento e neutralize suas limitagdes
para alcangar o sucesso pessoal e/ou profissional (FEBRACIS).

1
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Este enfoque mais amplo da Psicologia — ciéncia e profissdo — con-
sidera os fatores bio-psico-socio-espiritual importantes, interdepen-
dentes e interligados. Negligenciar qualquer um deles pode predispor
o individuo ao estado de doenca.

Neste sentido, podemos ver uma aproximagdo com o Coaching,
que objetiva preparar o individuo para mudar uma situagdo com a
qual ndo estd satisfeito. Porém, geralmente este individuo pretende
fazé-lo em um curto perfodo de tempo e sem uma preocupagio maior
com as causas desta insatisfacdo, apenas quer se ver livre dela.

No entanto, ha que se considerar que as formacoes de base das
duas dreas: Coaching e Psicologia, ndo se comparam. Nio bastasse
a grande diferenca de tempo exigido para a conclusdo da formacao
em cada uma das dreas, ha também uma gritante diferenca na grade
curricular ofertada pelas institui¢coes formadoras.

Neste sentido, a Psicologia por toda regulamentacéo, orientagio,
fiscalizacdo, disciplina e, sobretudo, grade curricular obrigatéria, é
possuidora de um diferencial ao fazer uso da metodologia do Coa-
ching nas intervengdes que realiza.

Cabe lembrar que a Psicologia surgiu como uma disciplina cien-
tifica pelo estabelecimento do primeiro Instituto de Psicologia em
1879, em Leipzig, na Alemanha, por Wilhelm Wundt (1832-1920),
onde os primeiros psic6logos profissionais adquiriram as competén-
cias de trabalho experimental para estudar a mente, adotando o mé-
todo de “introspeccdo”. Com o passar do tempo, as(os) psicélogas(os)
comecaram rejeitando os diferentes métodos e abordagens baseadas
em especulacdes e tentaram fornecer base cientifica para o assunto.

Desde entdo, a Psicologia se constitui como ciéncia e profissdo,
que trata dos estados e processos mentais, do comportamento do ser
humano e de suas interacdes com um ambiente fisico e social. E des-
te lugar que acreditamos que a Psicologia possui métodos e técnicas
mais apropriadas para trabalhar os “desajustes” que causam descon-

—
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forto e/ou sofrimento aos individuos. Importante nio esquecer que a
p q q
questdo da felicidade humana é assunto em pauta desde sempre.

Mas, infelizmente, ndo totalmente sem razdo, a Psicologia tem
sido criticada por seu direcionamento preponderantemente voltado
as questdes de doenca mental, em vez da “sanidade” mental. Feliz-
mente, nos ultimos tempos isso tem mudado. Temos hoje uma Psico-
logia muito mais preocupada e envolvida com a busca e a manuten-
¢do da satide mental das pessoas. Psicélogas(os) sdo profissionais que
estdo comprometidas(os) e implicadas(os) com o bem-estar integral
da pessoa.

Psicologos humanistas, tais como Abraham Maslow, Carl Rogers,
Erich Fromm e Carl Jung, desenvolveram teorias e praticas bem-su-
cedidas que envolvem a felicidade humana, mas seus sucessores ndo
deram sequéncia a obra, enfatizando a fenomenologia e histérias de
casos individuais (Seligman, 2002). Recentemente, as teorias de de-
senvolvimento humano encontraram suporte empirico em estudos
feitos por psicologos positivos e humanistas, especialmente na drea
da teoria autodeterminante (Patterson e Joseph, 2007).

Martin Seligman, em 1990, enquanto presidente da Associagdo
Americana de Psicologia (APA), deu uma palestra onde disse ser ne-
cessdrio estudar, a partir do ponto de vista cientifico, tudo que faz o
ser humano feliz. Dessa forma, a Psicologia poderia ajudar as pessoas
a construirem uma realidade mais satisfatéria, ajudando-as a resolve-
rem seus conflitos, bem como desenvolverem seus pontos fortes.

Nesta perspectiva, um movimento recente dentro da Psicologia
que visa fazer com que as(os) psicélogas(os) adotem “uma visdo mais
aberta e apreciativa dos potenciais, das motivacdes e das capacidades
humanas” (Sheldon, K. M. e King, L., 2001), denominado Psicologia
Positiva, vem ganhando cada vez mais adeptos.

A Psicologia Positiva estuda os fundamentos psicolégicos do bem-
-estar, da felicidade, além das forcas e virtudes do ser humano, que
sdo fundamentais para o sucesso ao longo da vida e manutencio da
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satide social, fisica e mental, investigando tanto aspectos individuais
como grupais que podem estar associados ao fortalecimento de as-
pectos positivos nas pessoas (Seligman, 2001).

Assim, quando submetidos a interven¢des em Psicologia Positiva,
os individuos podem obter uma melhor qualidade de vida, ter aspec-
tos do funcionamento psicoldgico compreendidos e, portanto, torna-
rem-se mais resistentes as frustracdes. Estas intervenc¢des contribuem
sensivelmente para a melhoria da qualidade das relagdes pessoais e
profissionais, além de possibilitarem a melhoria no desempenho de
diferentes tarefas em diferentes papéis que o individuo assume.

Para além disso, consideramos oportuno ressaltar alguns conceitos
basicos da Psicologia Positiva, a saber:

® Resiliéncia: capacidade de se recobrar facilmente ou se
adaptar & ma sorte ou as mudancas, de forma saudavel e
construtiva.

® Forca e Virtude do Carater: qualidades pré-existentes
que permitem aos individuos que as utilizam adequadamen-
te se sentirem vitalizados e em condi¢cdes de melhorar suas
performances.

¢ Contexto Cultural: grupos sociais, condi¢do socioecondmi-
ca, habilidades sociais etc, enfim todo o contexto em que cada
individuo estd inserido, tem importancia crucial.

A Psicologia tem tido uma longa tradi¢do de respeitar o compor-
tamento ético e o bem-estar das pessoas. E isto ndo é nenhuma no-
vidade, mas é importante ser aqui mencionado. No entanto, vivemos
um momento em que as pessoas exigem respostas rapidas para seus
dilemas. Nao ha disposi¢do para entender os processos e disfungdes
para, a partir dai, readequé-los conforme desejo de cada um. Receita
pronta e répida é o que a maioria busca, se ndo todos.

As(os) coaches psicologas(os) utilizam um conjunto amplo de
abordagens tedricas — psicodindmicas, sistémicas, cognitivo-compor-

—
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1

tamentais e humanistas — no seu trabalho. Isto precisa ser consi-
derado, pois recebem em sua graduacdo conhecimentos que as(os)
habilitam a esta pritica. A compreensdo dos principios psicoldgicos
que subjazem o comportamento humano é base para a eficcia das
intervengdes. E este é um diferencial muito potente!

O Cédigo de Etica Profissional do Psicélogo — CEPP, fundamen-
tado na Declaracio Universal dos Direitos Humanos (1948) e na
Constituicdo Federal do Brasil (1988) — também conhecida como
Constituicdo Cidada — estabelece os padrdes éticos para o exercicio
profissional. Enquanto profissionais atuantes estamos todas(os) sub-
metidas(os) a ele, independente da drea de atuacao.

A filosofia bésica do Cédigo de Etica é que as(os) psicélogas(os)
devem dar o melhor de si para ndo provocarem danos e problemas a
outras pessoas por meio de seu trabalho profissional. Cumpre ressal-

tar nosso dever de conhecer e seguir o Cédigo de Etica Profissional
do Psicélogo - CEPP.

PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS DO
CODIGO DE ETICA DOS PSICOLOGOS

O psicologo baseard o seu trabalho no respeito e na
promogdo da liberdade, da dignidade, da igualdade e
da integridade do ser humano, apoiado nos valores que
embasam a Declaragdo Universal dos Direitos Huma-
10s.

11. O psicdlogo trabalhard visando promover a saide
e a qualidade de vida das pessoas e das coletividades
e contribuird para a eliminagdo de quaisquer formas
de negligéncia, discriminagdo, exploragdo, violéncia,

crueldade e opressao.
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111 O psiclogo atuard com responsabilidade social,
analisando critica e historicamente a realidade politi-
ca, econdmica, social e cultural.

1V, O psicologo atuard com responsabilidade, por meio
do continuo aprimoramento profissional, contribuin-
do para o desenvolvimento da Psicologia como campo
cientifico de conhecimento e de pritica.

V. O psicdlogo contribuird para promover a univer-
salizagdo do acesso da populagdo as informagaes, ao
conhecimento da ciéncia psicoldgica, aos servicos e
aos padrdes éticos da profissio.

VI. O psicdlogo zelard para que o exercicio profissio-
nal seja efetuado com dignidade, rejeitando situagoes
em que a Psicologia esteja sendo aviltada.

VII. O psicologo considerard as relagdes de poder nos
contextos em que atua e os impactos dessas relagoes
sobre as suas atividades profissionais, posicionando-
-se de forma critica e em consondncia com os demais
principios deste Cddigo.

Além dos principios fundamentais acima citados, cumpre-nos
ressaltar:

O artigo 19 do CEPP requer das(os) psicélogas(os) zelo para que
seus pronunciamentos disseminem “o conhecimento a respeito das
atribuicoes, da base cientifica e do papel social da profissdo”, e a alinea
“c” do artigo 20 delimita que a publicidade profissional seja restrita a
qualificagdes, atividades e recursos relativos as técnicas reconhecidas
ou regulamentadas pela profissao.

Também ¢ necessirio evitar a previsio taxativa de resultado (art.
20, alinea “e”, CEPP), considerando que a Psicologia trabalha com
subjetividades e isso envolve a complexidade e multiplicidade de for-
mas como cada pessoa ird receber as informacdes e intervencdes, o

—
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que pode gerar diferentes resultados, variando de acordo com cada
contexto e sujeito. Ou seja, mesmo cursos e palestras que visam apre-
sentar ferramentas, desenvolver habilidades e competéncias especifi-
cas, ndo podem dar garantia de determinado beneficio decorrente da
utilizacdo do servigo.

O Cédigo também veda a autopromocdo em detrimento de ou-
tras(os) profissionais, divulgacdes sensacionalistas e utilizagdo do
preco do servico como forma de propaganda (CEPP, art. 20, alineas
“d”, “e” e “h”). Divulgacdes com mencdo a valores, descontos, valores
sociais, pacotes e promocoes devem ser evitadas, por despertarem o
interesse do publico pela vantagem/oportunidade financeira em detri-
mento da qualidade do servico oferecido.

Como mencionado, o Cédigo veda associar o preco do servico
como forma de propaganda, revelando o cuidado da categoria para ser
reconhecida por sua técnica e ética como profissdo da satide e afastar-
-se da concorréncia puramente mercantil. Desta forma, informacoes
sobre pregos, valores e condicdes contratuais devem ser informadas
ao consumidor em espaco reservado.

Sobre a habilita¢io profissional

A atuagdo como psicéloga(o), bem como a utilizagdo de métodos
e técnicas privativos da Psicologia, obriga a(o) profissional a inscri¢do
no Conselho Regional de Psicologia de sua jurisdi¢do. A ndo inscri-
¢do, nesta circunstincia, se configura como exercicio ilegal da pro-
fissdo, o qual se constitui como contravencdo penal, passivel de ser
denunciada em Delegacia de Policia.

Ja em relacdo ao Coaching, cabe dizer que se trata de uma palavra
em inglés que indica uma atividade de formacao pessoal em que um
instrutor (coach) ajuda o seu cliente (coachee) a evoluir em alguma
drea da sua vida. O conceito de coaching surgiu por volta de 1830 na
universidade britanica de Oxford. O Coaching consiste em promover
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o potencial de alguém, maximizando o seu desempenho e facilitando
a aprendizagem e o desenvolvimento de competéncias. Baseia-se em
aspectos da teoria e da pratica psicoldgicas e nas abordagens de edu-

cacdo de adultos (Palmer & Whybrow, 2007).

Segundo Grant (2006) o Coaching pode ser entendido como a
aplicacdo sistemadtica da ciéncia comportamental & melhoria da ex-
periéncia de vida, do desempenho no trabalho e do bem-estar dos
individuos, grupos e organiza¢des, que ndo apresentam problemas de
satide mental clinicamente significativos ou niveis muito elevados de
sofrimento.

Dessa forma, em termos gerais, 0 coachz’ng situa-se na intersec-
¢do da Psicologia Clinica, do Desporto, Organizacional e da Satide.
Qualquer uma destas formagdes de base preparam a(o) psicéloga(o)
para trabalhar com os clientes recorrendo a técnicas cientificas vali-
das para ajuda-las a atingir os seus objetivos pessoais e profissionais.

S6 compreendendo os principios psicolgicos que subjazem o de-
sempenho humano, o coaching serd eficaz. Um coach nao psicélogo
reduz o coaching a uma técnica, menosprezando o seu verdadeiro po-
tencial e beneficio para o cliente (Palmer & Whybrow, 2007).

O coaching inclui um conjunto de estratégias psicoldgicas, de efi-
cécia comprovada, cujo objetivo é contribuir para a motivacao, a re-
flexdo, o compromisso, o estabelecimento de objetivos, a tomada de
decisoes, a melhoria das relagdes interpessoais. E, tudo isto ndo per-
tence a uma nova ciéncia, mas sim a uma que ja existe: a Psicologia.

E a Psicologia que compete estudar, compreender, avaliar e modi-
ficar o comportamento humano. Ainda que o coaching possa ndo ser
um campo profissional exclusivo das(os) psicologas(os), as(os) psi-
c6logas(os) sdo a referéncia principal - o conhecimento cientifico da
Psicologia é o pilar do coaching.

Alguns dos temas mais frequentes no coaching dizem respeito
a gestdo do estresse, a gestdo dos conflitos, a gestdo dos relaciona-
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mentos interpessoais ou ao desenvolvimento do controle emocional
- todos estes temas fazem parte das competéncias de uma psicélo-
ga(o) e dos atos que realiza enquanto profissional de Psicologia — atos
psicoldgicos.

Isto  posto, faz-se necessdrio sublinhar dois aspectos
importantissimos:

1) O ambito de aplicacdo do coaching tem algumas limitacdes e
ndo deve ser utilizado em casos onde se verifique a existéncia de pro-
blemas de Satide Psicolégica;

2) A pritica da Psicologia e a prestacdo de servigos psicoldgicos por
profissionais ndo qualificados coloca uma ameaca a satde publica,
assim como 2 seguranca e ao bem-estar da populacio.

Colocadas estas questdes que diferenciam a Psicologia do Coa-
ching, cabe também falar sobre os diferentes tipos de coaching exis-
tentes e que podem ser subdivididos em dois grandes grupos, quais
sejam:

Coaching Pessoal ou coaching de vida: de familia; para ema-
grecimento; de emocoes; espiritual; de relacionamento; para gravidas;
e férias; de criancas; esportivo; de comunicacio; etc.

Coaching executivo: de carreira; de lideranga; de vendas; de
performance; de equipes; empresarial; de negdcios; de empreendi-
mento; organizacional; de gestores; etc.

O coaching é uma metodologia embasada em técnicas de diferen-
tes dreas, como da Administragdo, da Psicologia, dos Recursos Hu-
manos, etc. Sua prdtica ndo é regulamentada por lei e isto acaba
tornando-a “terra de ninguém”.

Esta metodologia tem como objetivo ofertar aqueles que dela fa-
zem uso, uma ou mais das seguintes possibilidades: evoluir pessoal
e/ou profissionalmente; identificar seus talentos e habilidades; des-
cobrir sua missdo de vida; desenvolver sua inteligéncia emocional;
encontrar o equilibrio pessoal e/ou profissional; viver integralmente;
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dentre outros. Os elementos chave do processo de coaching sdo: foco,
acdo, sentimento/sensacdo, evolucdo continua e resultados.

Para cumprir com seu objetivo, o processo de coaching langa
mao de:

1. Exercicios de investigagdo, reflexio e conscientizagdo.

2. Descoberta pessoal dos pontos fracos e das qualidades.

3. Aumento da consciéncia de si mesmo.

4. Aumento da capacidade de se responsabilizar pela prépria vida.
5. Estrutura e foco.

6. Feedback realista.

7. Apoio.

Por tudo que foi exposto até aqui, nos atrevemos a dizer que ndo
da para ignorar que a diferenga entre atingir os objetivos de vida, seja
com a Psicologia, seja com o Coaching, estd na atitude das pessoas.
Atitudes estas que, por sua vez, sio moldadas durante muitos anos
tanto pela educacido quanto pela cultura, as quais estas pessoas estdo
submetidas.

E primordial, ainda, respeitar alguns principios de vida, tais como:
1. Etica, como principio bésico.

2. Integridade.

3. Responsabilidade.

4. O respeito pelas legislacdes e regulamentagdes vigentes.

5. O respeito da maioria dos cidaddos pelo direito do outro.

6. O amor ao trabalho.

7. O esforco para investir em si mesmo.

8. A vontade de ser produtivo.

9. A pontualidade e persisténcia.

10. O orgulho de cumprir com o dever.
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Vale a pena frisar que além de Aceitar e Respeitar as diferencas,
Escutar, Ver e Perceber o outro, é crucial para o sucesso da interven-
¢do, quer seja ela feita por um coach ou por um(a) psicéloga(o).

Impossivel ndo se atentar para o fato de que a utiliza¢do do Coa-
ching é contraindicada em casos onde se constata a existéncia de pro-
blemas de satide mental. Por outro lado, psicélogas(os) sem preparo
e qualificacdo adequados para prestar os servigos psicolégicos que se
propdem, tornam-se uma ameagca a satde ptblica, a seguranca e ao
bem-estar da populagdo. Neste caso, devem ser devidamente puni-
das(os) pelo Conselho de Classe da jurisdicio onde atuam.

Como ja dito, se é a Psicologia que compete estudar, compreen-
der, avaliar e modificar o comportamento humano, pode-se inferir
que embora a pratica de Coaching ndo seja exclusiva das(os) psico-
logas(os), ¢ esta classe de profissionais que possui habilitagdo mais
apropriada a pratica-lo com maiores possibilidades de éxito.

Isto se justifica por tratar-se de uma profissdo reconhecida, com
qualificac@o académica, uma formagao bem estabelecida, sélida, rigo-
rosa, com muitas horas de prética, em conformidade com um Cédigo
Deontolégico e um Codigo de Etica exigente. Nao obstante, possui
um Sistema Conselhos responsével por orientar, fiscalizar e discipli-
nar o exercicio da profissdo de psicéloga(o), bem como zelar pela fiel
observincia dos principios ético-profissionais além de contribuir para
o desenvolvimento da Psicologia como ciéncia e profissdo.

Faz-se necessdrio ressaltar que, ao exercer o Coaching, enquan-
to psicologa(o), a(o) profissional estd sujeita(o) a totalidade do Co-
digo de Etica (Resolucio CFP n. 010/2005), devendo respeitar
seus principios fundamentais e artigos, bem como as Resolugdes do
Sistema Conselhos de Psicologia e demais legislacoes pertinentes,
impreterivelmente.

Atento as préticas emergentes no campo da satide, o Sistema Con-
selhos de Psicologia aprovou em Assembleia das Politicas, da Admi-
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nistracdo e das Financas (APAF), ocorrida nos dias 16 e 17 de de-
zembro de 2017, a cria¢do de um mecanismo de avalia¢do de praticas
diversas que objetiva o estudo e a andlise criteriosa sobre as possibi-
lidades de associagdo entre a Psicologia e estas praticas emergentes,
dentre as quais estd o Coaching.

Finalizando estas consideracoes, porém, longe de pretender esgo-
t-las, reiteramos que o Conselho Federal de Psicologia publicou em
14 de marco de 2019 uma Nota Orientativa sobre Coaching, que se
encontra abaixo na integra.

CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA
Nota Orientativa sobre COACHING

O Conselho Federal de Psicologia (CEFP), no uso de suas atribuigdes
legais conferidas pela Lei 5766, de 20 de dezembro de 1971, e con-
siderando as demandas da categoria em relagdo a wm posicionamento
referente a utilizagdo do coaching na prdtica profissional, vem a piiblico
orientar:

Alo) psicéloga(o), ao utilizar o coaching na sua pritica profissional
deverd seguir rigorosamente os principios fundamentais e artigos do Co-
digo de Etica Profissional do Psiclogo (Res. CFP n® 010/2005).

Alo) psicdlogalo) baseard sew trabalho no conhecimento técnico,
cientifico e ético da profissio e zelard pela garantia dos servigos prestados,
visando a protegio da populagdo atendida.

O Conselho Federal de Psicologia destaca ainda que, embora néo
exista regulamentagio legal especifica para a utilizagio do coaching, tal
prdtica é caracterizada por ser wm processo breve que se propde a auxi-
liar o individuo a alcangar objetivos previamente defmidos a partir de
metodologias que envolvam a conscientizacio de elementos da vida, da
historia, interesses e potencialidades, e que transita em campos de atua-
¢do que permeiam o autoconhecimento e o desenvolvimento humano.

Assim sendo, entende que o trabalho da(do) psicloga(o) na utilizagéo do

—
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coaching é de extrema importancia para a realizagdo de wm trabalho que
vise a prote¢do e garantia do cuidado com a sociedade.

E necessdrio ressaltar que, ao exercer o coaching, enquanto psico-
loga(o), a(o) profissional estd sujeita(o) a totalidade do Cddigo de Etica
(Res. CFP n. 010/2005), devendo respeitar seus principios fundamen-
tais, conhecer e cumprir com suas responsabilidades, garantindo que seu
trabalho seja baseado no respeito, na promogdo da liberdade, da digni-
dade, da igualdade e da integridade do ser humano, visando promover
a satide e a qualidade de vida das pessoas. Sempre com o compromisso
de que sua atuagdo ndo caracterize negligéneia, preconceito, exploragio,
violéncia, crueldade ou opressio, ndo induzindo a convicgoes politicas,
filoséficas, morais, ideoldgicas, religiosas, raciais, de orientacdo sexual e
identidade de género.

Além disso, é importante destacar que a(o) psicdloga(o) asswmird a
responsabilidade profissional desde que capacitada(o) pessoal, tedrica e
tecnicamente, ndo realizando previsio taxativa de resultados, asseguran-
do o sigilo profissional, exceto, em caso de previsao em legislagdes vigen-
tes, realizando registro documental conforme orientagdo da Resolugdo
CFP n. 001/2009, fornecendo a quem de direito resultados decorrentes
da prestacio de servigos e, fornecendo sempre que solicitado, os docu-
mentos pertinentes ao bom termo do trabalho, estabelecendo acordos de
prestagdo de servigos que respeitem o direito da(o) usudria(o), estando
atenta(o) para situagdes nas quais seus vinculos pessoais e profissionais
atuais ou anteriores possam afetar a qualidade do trabalho a ser realizado
e encaminhando demandas que sejam conflitantes com a proposta pro-

fissional estabelecida.

Ademais, qualquer profissional que nio esteja inscrito no CRP, e que
se utilizar de métodos e técnicas privativas da(o) psicéloga(o) durante
sessoes de coaching, ou que desenvolva, de alguma forma, atribuicdes
restritas a Psicologia, estard incorrendo em exercicio ilegal da profissdo,
de acordo com o art. 30 da Lei n° 5.766/71, e art. 47 da Lei das Con-
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travengdes Penais, sob pena de prisao simples ou multa (Decreto-lei N°

3.688, de 3 de outubro de 1941).
Apesar do destaque de alguns pontos da legislagdo profissional nessa

nota por ter maior relagdo com a prdtica do coaching, ressaltamos que
o Cédigo de Etica, demais Resolucdes do Sistema Conselho de Psicolo-
gia e demais legislagdes pertinentes deverdo ser consideradas no exercicio
profissional.

Nota de Rodapé:

O terceiro e quarto pardgrafos desta Nota Orientativa abarca os prin-
cipios fundamentais I e 11, além dos Artigos 1°, D", “e”, "’ e "g" e "h", Art.
2° 0" "W e k) Art. 9° Art. 10 e Art. 20, “¢” do CEPP
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Uma experiéncia de
orientacdo profissional
nas politicas publicas

CAMILA PEREIRA LISBOA

Bacharel em Psicologia (UFBA), especialista em Gestdo Publica (Faculdade
Del Rey) e mestre em Psicologia Social (UFMG). Na época da escrita do
artigo era referéncia técnica da Diretoria de Inclusdo Produtiva da Prefeitura
de Nova Lima.



1. Apresentando o contexto

A proposta das paginas que seguem é relatar a experiéncia dos gru-
pos e atendimentos individuais de Orientacdo Profissional realizados
pela equipe da Diretoria de Inclusdo Produtiva (DIP), 6rgdo da Secre-
taria de Desenvolvimento Social do municipio de Nova Lima (MG)>.
Partimos do pressuposto de que ela deve adaptar-se ao contexto e ao
ptblico a que se destina. Assim sendo, quanto maior a divulgagao
dos diferentes espacos em que ela ocorre, maiores as possibilidades
de aprimorar essa pratica. Pretendemos entdo ofertar uma contribui-
¢do sobre essa atividade realizada no contexto das politicas puablicas
que envolvem a gerac@o de emprego, trabalho e renda para as pessoas
atendidas pela Assisténcia Social. Acreditamos que, embora a Orien-
tacdo Profissional ndo seja uma recomendacio direta desse tipo de
politica, ela tem muito a contribuir para o acesso ao mercado de tra-
balho, favorecendo um desenvolvimento socioecondmico efetivo dos
usudrios da Assisténcia e dos 6rgdos ptiblicos em geral que trabalhem
com esse objetivo.

2. Incentivo a empregabilidade na assisténcia social

Para melhor compreender o trabalho de Orientagdo Profissional
executado na DIP, é importante citar algumas das politicas que orien-
tam o funcionamento desta Diretoria. As politicas de geracdo de em-
prego, ocupagio e renda no pais seguem a orienta¢io mais ampla da
Constituicao Federal de 1988, que defende como um de seus funda-
mentos “os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa” (Art. 1, inc.
IV). O trabalho aparece como um direito social que deve ser assegu-
rado a todos os cidaddos brasileiros, uma das prioridades do Governo
Federal na elaboragdo de suas propostas.

1

2 A primeira versdo deste artigo foi redigida em janeiro de 2016. A realidade
descrita refere-se, portanto, a esse periodo.
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A Lei Orgénica da Assisténcia Social, sancionada em dezembro de
1993, estabelece a “promog¢io da integracdo ao mercado de trabalho”
como um dos objetivos da assisténcia social (Lei 8.742, Art. 2, inc.
II). O acesso as oportunidades que compdem do mundo trabalho
aparece como uma das estratégias mais eficazes de enfrentamento a
pobreza, que apresenta caracteristicas relativas, multidimensionais e
dindmicas®. Para além de outras formas de assisténcia prestadas pelo
Estado a um publico em condi¢oes socioecondmicas vulneréveis, o
trabalho emerge como alternativa duradoura para o desenvolvimento
do individuo atendido e de seus familiares.

Em 2011, surge o Programa Nacional de Acesso ao Ensino Téc-
nico e Emprego (Pronatec), “com a finalidade de ampliar a oferta de
educacio profissional e tecnoldgica, por meio de programas, projetos
e acdes de assisténcia técnica e financeira” (Lei 12.513/11). Integra-
do ao Plano Brasil Sem Miséria, um de seus intuitos é a expansdo
da oferta de cursos técnicos e de qualificacdo profissional gratuitos?,
visando o ingresso no mercado de trabalho de seus alunos. Nao por
acaso o publico-alvo prioritdrio do Pronatec sdo os beneficidrios dos
Programas Federais de Transferéncia de Renda, asseguradas também
vagas para indigenas, quilombolas, jovens em cumprimento de medi-
das socioeducativas e pessoas inscritas no Cadastro Unico?.

3 Mais informacdes sobre como essas caracteristicas da pobreza aparecem
na realidade brasileira, comparativamente a outros paises, podem ser obtidas
na pesquisa de Feres e Villatoro (2013). Estudos como esse indicam as difi-
culdades de enfrentar a pobreza através de uma tinica vertente, a exemplo das
politicas de transferéncia de renda.

4 Os cursos técnicos do Pronatec possuem carga hordria minima de 800
horas, enquanto os cursos de qualificagdo profissional — também denomina-
dos de cursos de Formacao Inicial e Continuada (FIC) — sdo mais breves, com
carga hordria minima de 160 horas.

5 O CadUnico é um instrumento do Governo Federal para cadastramento de
familias de baixa renda (renda igual ou inferior a meio saldrio minimo per capita ou
até trés saldrios minimos de renda familiar mensal). O objetivo é obter um diagnés-
tico socioecondmico das familias cadastradas, assegurando ainda beneficios even-
tuais para aquelas em situac@o de vulnerabilidade social, mesmo que ndo estejam
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O Plano Brasil Sem Miséria visa ndo apenas a qualifica¢do pro-
fissional, mas também a articulacdo com um conjunto de outras po-
liticas que incentivem a geragdo de renda no pais, com prioridade
aos usudrios da Assisténcia Social (MDS, 2014). Dentre essas po-
liticas, estdo a intermediacio de mdo de obra (em parceira com as
agéncias do Sistema Nacional de Emprego: o Sine), o estimulo ao mi-
croempreendedorismo individual e 4 economia soliddria (através da
parceria com as unidades do Sebrae espalhadas pelo pais) e a oferta
do microcrédito produtivo orientado (fornecido por bancos ptblicos
brasileiros).

Diante do surgimento dessas politicas e da necessidade de asse-
gurar o atendimento ao publico prioritdrio mencionado, o Conselho
Nacional de Assisténcia Social, através da Resolucdo 18, de 24 de
maio de 2012, instituiu o Programa Nacional de Acesso ao Mundo
do Trabalho (Acessuas Trabalho). Com isso, surgiu um importante
marco dentro da Assisténcia Social: a criacdo de um conjunto de me-
didas especificas, com financiamento préprio, voltadas para cumprir
as metas de qualificacdo profissional e inclusdo produtiva das pessoas
atendidas pela Assisténcia Social. Assim nasceu a Diretoria de Inclu-
sdo Produtiva no municipio de Nova Lima. Antes dessas politicas,
ja eram ofertados cursos profissionalizantes, Orientacdo Profissional,
ao empreendedorismo e intermedia¢do de mao de obra na Secretaria
de Assisténcia Social. Um dos ntcleos responsaveis pela execugio
dessas atividades era o setor de qualificac@o profissional do Programa

Vida Nova.

Esse Programa municipal foi criado em 2005, a fim de fornecer
uma transferéncia condicionada de renda em complementacdo ao
Bolsa Familia, realizando ainda acompanhamento as familias em si-
tuacdo de pobreza e extrema pobreza que residam hd mais de cinco

dentro dos critérios para receber o Bolsa Familia (Ex: Isen¢do de taxas para inscri¢do
em concursos publicos, descontos em contas de dgua e luz, cadastramento no Pro-
grama Minha Casa Minha Vida, dentre outros).
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anos na cidade, visando o desenvolvimento das mesmas. A criacdo
de um setor que trabalhasse juntamente as politicas de transferéncia
de renda para potencializar o acesso de seus beneficidrios a0 mundo
do trabalho seguia a ideia de auxiliar a familia financeiramente numa
condi¢do emergencial, mas também ofertar condi¢oes para que ela
pudesse adquirir o autossustento e entdo ndo dependesse mais da
transferéncia de renda.

Em 2012, o setor de qualificacdo profissional foi transformado
na Diretoria de Inclusdo Produtiva, com autonomia em relacdo ao
Programa Vida Nova e com recurso proprio proveniente do Acessuas.
Além de ser responsavel pela execucdo do Acessuas em Nova Lima,
a DIP também assumiu a gestdo do Pronatec no municipio, atuando,
portanto, na interface das legislacdes que seguem essas duas politicas.

3. Por que a Orientacdo Profissional

nas acoes da Diretoria?

A Orientacdo Profissional comecou a ser oferecida no setor de
qualifica¢do logo depois da criagdo deste. J4 nas primeiras inscri¢oes
em cursos, verificou-se uma grande demanda para que ela fosse rea-
lizada. Havia aqueles que ficavam confusos na hora de escolher uma
formacdo, muitas vezes optando pela inscri¢do em diferentes cursos,
de dreas bem distintas, ndo raramente sob o discurso do “qualquer um
estd bom”. Muitos estavam verdadeiramente avidos pela formacao,
mas tinham dificuldade de escolher diante das diversas op¢des que
lhes eram apresentadas.

Em paralelo, o setor também encontrou alguns entraves na inter-
media¢do de mdo de obra. Eram pessoas com dificuldades de (re)
colocagdo no mercado de trabalho, de serem aprovadas em processos
seletivos ou se manterem na empresa. Aqui, também se repetia o dile-
ma da escolha, onde a urgéncia pelo trabalho impedia alguns candida-
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tos de fazerem uma avaliagdo mais criteriosa sobre qual oportunidade
escolher em muitas situacdes. Como resultado desse quadro, foram
constatadas sucessivas evasdes dos cursos de qualificacdo profissio-
nal. Uma pesquisa a época apontou que um dos grandes motivos para
isso era o fato do curso ndo estar de acordo com os interesses dos
candidatos. Os professores, institui¢des ofertantes e métodos eram
avaliados positivamente, mas os temas abordados ndo eram coerentes
com o que o aluno desejava exercer em seu futuro profissional.

Na intermediagdo, algumas empresas parceiras reclamavam do
desempenho dos candidatos encaminhados aos processos seletivos.
Muitos eram reprovados ou dispensados logo no periodo de experién-
cia, por causa de comportamentos julgados inadequados pela empre-
sa, e que os candidatos achavam naturais (a exemplo de chegar atrasa-
do, com vestimentas incompativeis para a vaga, ndo saber falar sobre
suas qualidades ou expectativas profissionais etc.).

Para amenizar esses problemas que estavam comprometendo a
eficdcia das ac¢des do setor, a equipe de Psicologia contratada a épo-
ca concluiu que a Orientagdo Profissional poderia ser uma estratégia
Gtil. A partir de entdo, as inscri¢des em cursos passaram a ser acompa-
nhadas pelos atendentes, prontos para esclarecer dividas sobre o que
eram os cursos e o que faziam os profissionais daquela drea, incitando
também reflexdes sobre o que a pessoa pretendia com a formagao e
quais eram suas expectativas de atua¢do no mercado de trabalho. O
intuito era auxiliar essa pessoa a escolher uma formacdo mais compa-
tivel com suas habilidades e com suas expectativas para o futuro de
longo prazo.

Para os casos em que a dutvida prevalecia, ou naqueles que apresen-
tavam alguma outra peculiaridade que necessitava de um atendimen-
to mais delongado e especifico, passou a ser feito o encaminhamento
para a equipe de Psicologia, que iniciava o processo de Orientagdo
Profissional propriamente dito. Em geral, os atendimentos ocorriam
no periodo de 1 a 5 sessoes, a depender do caso atendido.
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Na intermediacdo de mdo de obra, a equipe comecou a acom-
panhar cada processo seletivo, desde o encaminhamento, passando
pela selec@o (que ocorria na prépria empresa ou no espago fisico do
setor de qualificacdo), até o resultado relatado pelas empresas e pelos
candidatos. O objetivo era ter uma visdo pratica, para além do que a
teoria jd nos apontava, sobre o que as empresas avaliavam a partir de
suas culturas, dreas de atuacdo e cargos para os quais selecionavam
pessoas. Da maior compreensio sobre os diferentes perfis buscados
nas diferentes vagas, comecamos a formular um programa de orien-
tacdo especifico a processos seletivos, que ocorria também através de
atendimentos individuais ou em grupo.

Os grupos de Orientagio Profissional surgiram no intuito de aten-
der a um ndmero maior de pessoas, com o desafio de manter o foco
nas dificuldades, duvidas e potencialidades de cada sujeito atendido.
Embora a equipe desejasse estender os atendimentos individuais a
todo o publico, ndo havia um ntmero suficiente de profissionais para
tal demanda. Assim, apenas os casos avaliados como mais criticos ou
urgentes (aqueles que ndo poderiam aguardar as datas de ocorréncia
do grupo), eram encaminhados para o atendimento individual.

Foram criadas diferentes equipes, de acordo com o objetivo da-
queles que buscavam o setor. Assim, surgiram os grupos de orienta¢do
para as primeiras escolhas profissionais e para o primeiro emprego,
em geral voltado para adolescentes®. Havia também as turmas pre-
paratdrias para processos seletivos, as equipes de orienta¢do para ati-
vidades de empreendedorismo e economia solidaria, além daqueles
destinados ao recém-admitidos em empresas e aos alunos dos cursos
de qualificagdo que promoviamos. Cada grupo tinha uma duracio

6  Todas as acdes deste setor e, posteriormente, da Diretoria de Inclusdo Pro-
dutiva, sdo voltadas para jovens de 14 anos, seguindo as orientagdes legais da per-
missdo para o trabalho apenas a partir dessa idade. Para mais informagdes, ver os
Arts. 60 a 69 do ECA; os Arts.402 a 401 da CLT; a Emenda Constitucional n° 20; o
Decreto n° 5.598, de 1° de dezembro de 2005; e Portaria n° 20, de 13 de setembro
de 2001, do Ministério do Trabalho e Emprego.”
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média de duas semanas e era executado por psicélogos e estagidrios
de Psicologia, formando uma equipe de cerca de 22 pessoas. Com o
passar dos anos, a politica de estédgio deixou de ser ofertada no muni-
cipio, o que comprometeu as acdes do setor. Embora os atendimentos
individuais permanecam’, apenas algumas dessas turmas puderam
continuar ocorrendo, e com uma periodicidade menor (um dia ou, no
mAximo, uma semana).

Além dos desafios institucionais, percebemos alguns outros no
ambito do publico atendido. Enquanto estuddvamos textos e técnicas
voltadas, em geral, para a orientacdo executada com jovens de esco-
las privadas com o dilema de escolher um curso universitério, nosso
publico nos colocava desafios bem mais amplos: alguns envolvidos
com o uso de drogas e/ou com o trafico de drogas, jovens gravidas ou
ja com filhos, outros encerrando o Ensino Médio que ndo sabiam o
que era vestibular ou que ndo acreditavam ter condi¢des de cursar
uma Faculdade. No grupo de adultos, os desafios ndo eram menores:
situacdes de violéncia familiar, submissdo a condi¢des precarias de
trabalho diante da urgéncia imposta pela pobreza, escolaridade baixa
diante das expectativas descritas, dentre outros.

Com esses exemplos, ndo desejamos recair em estigmas e cari-
caturas que descrevem o publico atendido pela Assisténcia Social,
sendo ele muito diverso e, em tantos casos, fugindo totalmente aos
exemplos apresentados. Nossa intenc¢do é apenas exemplificar as di-
ficuldades iniciais em adaptar nossas técnicas — seja nos grupos ou
atendimentos individuais — ao que o contexto apresentava. Em todo

7 Aequipe de Psicologia decidiu manter o niimero de atendimentos indi-
viduais, mesmo diante da redu¢do do nimero de oficinas, devido a comple-
xidade dos casos recebidos. A demanda pela escuta, avaliagdo e encaminha-
mento psicolégico se manteve, entdo ela teve que ser priorizada em relacéo as
oficinas. Além disso, os atendimentos individuais eram realizados exclusiva-
mente pelos psicdlogos, ao passo que alguns grupos eram facilitados ou co-fa-
cilitados por estagidrios de Psicologia. Assim, com a saida dos estagidrios, os
grupos de orientacdo profissional que ja ocorriam foram os mais prejudicados.
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o caso, havia um publico diversificado, que exigia métodos adaptados
a suas necessidades. Vivenciamos a dificuldade de encontrar referén-
cias tedricas ou outras experiéncias executadas pelos servigos publi-
cos que nos auxiliassem.

Assim, descreveremos brevemente algumas consideracoes tedri-
cas que auxiliaram a ampliar o nosso olhar, a fim de que pudéssemos
criar ferramentas mais adaptadas ao trabalho na DIP. Apés, partire-
mos para a descri¢do da experiéncia atual da equipe, seguida de al-
guns desafios colocados por esta pritica.

4. A Orientacio Profissional e seu ptblico

Dada a diversidade de defini¢cdes na literatura sobre o que é a
Orientagdo Profissional, trazemos aqui uma descri¢do de Rodolfo
Bohoslavsky, por acreditarmos que ela sintetiza bem o trabalho exerci-
do na DIP: “uma ampla gama de tarefas, que inclui o pedagégico e o
psicolégico, em nivel de diagnéstico, de investigagdo, de prevencido”,
uma auténtica “psicoprofilaxia individual e social” (Bohoslavsky, 1998,
p. 137)%. Com isso, percebemos que atuar em Orientacdo Profissio-
nal exige uma atengdo ao sujeito enquanto ser integral — na relaco de
sua subjetividade com o universo social.

De fato, a objetividade e a subjetividade do homem estdo presentes
no mundo do trabalho, “afeto e razdo em cada gesto produtivo” (Codo,
2003, p. 179). O trabalho localiza-se no mundo social enquanto um
dos critérios de inclusdo dos sujeitos na sociedade. Aqueles excluidos

8  Bohoslavsky (1998) se refere aqui mais especificamente a Orientag¢io
Vocacional. No decorrer do texto, preferimos adotar o termo mais genérico
“Orientag¢do Profissional”, para se referir tanto as orientag¢des voltadas a esco-
lha de uma formacao quanto aquelas que se destinam a aspectos mais amplos
da vida profissional (colocagio e recoloca¢do no mercado de trabalho, orien-
tacdo a atividades empreendedoras e & mudanca de carreira, dentre outros
dramas que envolvam a rela¢do do sujeito com o mundo do trabalho).

—

Psicologia no trabalho e nas organizacdes: 33

reflexdes sobre préticas contemporaneas

I



do mundo produtivo costumam ser culpabilizados por sua ineficcia’,
sendo que outros fatores também operam nesse processo: as realida-
des macro e microecondmicas, as redes de apoio social, as politicas de
incentivo a educagio e a profissionalizacido de qualidade, dentre mui-
tos outros. Seja como for, uma adequada orientacdo que considere a
integracdo dessas duas esferas — a subjetiva e a social — é importante
tanto na remediacdo quanto na prevencdo do adoecimento mental.
Socialmente, os ganhos também sdo numerosos: menor nimero de
turnover e absenteismo nas empresas, profissionais mais motivados a
oferta de servicos de qualidade a populacio e ao desenvolvimento de
novas tecnologias produtivas que podem representar avancos sociais
significativos.

A Orientacio Profissional pode entdo ser considerada como pro-
motora de satide, ao ampliar a consciéncia do individuo sobre a rea-
lidade que o cerca e instrumenta-lo para agir, ressignificar relacoes,
transformar essa realidade, e resolver as dificuldades que ela lhe apre-
senta (Bock, 2011). Para tanto, é necessario que sejam considerados
aspectos do desenvolvimento psicossocial desse sujeito, situacionais,
de sua educacio formal, de suas experiéncias profissionais, de sua
histéria, expectativas, possibilidades, acervo de competéncias e capa-
cidade de planejamento (Zacharias, 2010).

Patterson e Eisenberg (2013) fazem uma interessante descri¢do do
que seria o objetivo do processo de orientagdo'’: capacitar o sujeito “a
dominar diferentes situagdes da vida, a engajar-se em atividades que
produza crescimento e a tomar decisdes” (p. 01). Essa é uma das pre-
missas que adotamos: a de que o método de Orientacdo Profissional
deve estimular a pessoa atendida a refletir sobre suas caracteristicas,
possibilidades, expectativas, condi¢des factuais do mercado de tra-

9  Uma interessante andlise da culpabilizacdo perversa atribuida social-
mente aos individuos, sendo ela mesma produtora de mais exclusio, pode ser
encontrada na obra de Sawaia (2014).

10 Os autores se referem ao processo de Aconselhamento e Orienta¢do em
Psicologia, que abrange, dentre outras praticas, a Orienta¢do Profissional.
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balho, dentre outros elementos que a auxiliem a fazer escolhas cons-
cientes sobre a sua vida profissional.

O “orientador” profissional, nesse sentido, exerce muito mais a fun-
¢do de um facilitador do processo de escolha, que é invariavelmente
realizado pelo préprio “orientando”. Em alguns casos, a atitude mais
ttil do técnico é apresentar um conjunto de alternativas construtivas,
de acordo com os elementos de andlise que lhes sdo oferecidos pelo
orientando — aquele quem deve fazer a escolha ao final (May, 2009).

Tal processo convoca a grande responsabilidade desse orientador.
A ele, cabe o papel de incentivar a reflexdo dos sujeitos sobre a re-
lacdo de sua identidade individual com o trabalho que é executado,
o significado de seu trabalho e o que este produz — para si e para
outras pessoas (Lehman, 2010). Toda prética de Orientacdo Profis-
sional deve ser feita de modo realista, considerando os diferentes con-
textos onde ele ocorre. Tratando de um publico em vulnerabilidade
socioeconomica.

Valore (2010) ressalta que caberd ao orientador sa-
ber lidar com as possiveis diferencas quanto a reali-
dade social de seus orientandos, sem escamote4-las
em nome de um discurso falsamente democritico
em que se mistifica a ‘igualdade de oportunidades’
em uma sociedade marcada, o tempo todo, pela
exclusdo. Em contrapartida, caberd ao orientador,
igualmente, conseguir se deparar com seus proprios
preconceitos e com representacdes construidas a
respeito de tais diferencas que, em geral, configu-
ram a comunidade como carente, desfavorecida,

desprivilegiada. (p.77-78).

Nao é papel do orientador apontar caminhos ou fazer escolhas pe-
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los candidatos, a partir de seus préprios referenciais de mundo. Aqui,
é necessério escutar e compreender as demandas especificas de cada
orientando, com o cuidado de ndo recair em rétulos, mas realizando
uma andlise realista sobre quais as condi¢des concretas do sujeito em
atingir seus objetivos. O intuito ndo é desencorajar aquele que ideali-
za seu futuro, mas ajudé-lo na percep¢io de suas reais condicoes de
alcancar tais metas. Evita-se frustra¢do, ao mesmo tempo no qual n-
centiva-se a elaboracdo de um planejamento que enumere os passos
a serem dados para que os referidos objetivos sejam concretizados,
sendo esse o desejo do orientando.

Desde logo, é necessdrio que as técnicas sejam adaptadas ao
publico, “oferecendo aos participantes oportunidades de reflexdo e
mudancas de atitude sobre o sentido do trabalho nas suas multiplas
dimensdes, sociais, politicas e pessoais” (Ferreti, 1988, p. 47). Para
além da mera informacao profissional, é importante fomentar a critica
no orientando, que deve refletir sobre sua propria identidade, bem
como sobre o contexto social, econémico e politico com o qual ela
relaciona-se.

No que tange a prética da Orientac¢do Profissional no contexto pu-
blico, estd mais relacionada na literatura ao trabalho realizado com
estudantes de escolas ptblicas ou a atividades clinicas exercidas em
algumas comunidades isoladamente, em geral associadas a oferta de
servicos gratuitos pertencentes a cursos de Psicologia na exigéncia
de seus estdgios profissionalizantes (Mello-Silva, Lassance & Soa-
res, 2004; Abade, 2005). Efetivamente, ela encontra-se ausente das
politicas publicas nacionais, embora tenham bastante a oferecer em
diferentes espacos.

Através do presente relato, citamos aqui uma possibilidade na in-
terface entre politicas dos Ministérios da Educacio, do Desenvolvi-
mento Social e do Trabalho e Emprego''. No caso da DIP, a Orien-

11 Viaintegrago entre as propostas do Pronatec, Acessuas e de outras nor-
mativas para a gera¢io de emprego, trabalho e renda no pafs.
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tacdo Profissional surgiu a partir da necessidade de maior eficicia de
nossas acoes, assegurando um melhor acesso, quantitativo e qualitati-
vo, do publico atendido ao mercado de trabalho. Certamente, existem
vérias outras possibilidades, na exigéncia de assegurar politicas de in-
centivo a autonomia, participagdo, desenvolvimento pessoal e comu-
nitdrio, bem como acoes interdisciplinares entre diferentes agentes e
politicas ptblicas (Machado, 2009).

E preciso que as préticas administrativas sejam planejadas e execu-
tadas de acordo com as especificidades das demandas populares, ca-
racterizando a dimensdo sociopolitica na gestdo publica (Paes, 2005).
Eis uma responsabilidade do Estado, enquanto propositor de politicas
ptblicas, mas também da populac¢do e dos técnicos responséveis pela
execucdo delas. Em conjunto, essas esferas sdo capazes de propor
métodos mais adaptados a realidade social & qual deseja-se alcancar.

A Assisténcia Social é um exemplo. Nela, sucessivas politicas de
inclusdo produtiva fracassaram, até que foram formuladas estratégias
que contemplassem as especificidades desse grupo. Muito desse
publico ndo aderia a propostas de qualificacdo profissional devido a
divulgacao inadequada dos cursos, a alta escolaridade que estes exi-
giam, a falta de dinheiro para custear o deslocamento até a escola ou
aos hordrios em que os cursos eram ofertados. O envolvimento dos
técnicos da Assisténcia na mobilizacdo das pessoas, a oferta de uma
ajuda de custo por parte do Governo Federal, a execucao de cursos
noturnos e para diferentes graus de escolaridade foram algumas me-
didas que fizeram com que esse tipo de politica comecasse a atingir
seus objetivos. Ao invés de agdes pontuais, fragmentais e meramen-
te assistencialistas, iniciou-se uma efetiva inclusiao produtiva, ao ser
consideradas as peculiaridades do publico a qual tais acdes sdo des-
tinavam (Souza, 2013; Cassiolato & Garcia, 2014; Costa & Muller,
2014).

Passaremos agora ao relato propriamente dito da experiéncia atual
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na Diretoria de Inclusdo Produtiva. Com isso, serd possivel perceber
que a Orientagio Profissional vai sendo moldada, a partir das neces-
sidades da Diretoria e do publico que ela atende. Veremos o trabalho
executado em suas potencialidades e diversos desafios, estando ainda
em continuo aperfei(;oamento.

5. A experiéncia da Orientac¢io Profissional na DIP

Atualmente, a Diretoria de Inclusio Produtiva conta com uma
equipe de 15 membros para a execugdo de suas agdes. Sdo cinco psi-
cblogos, dois Assistentes Sociais, dois Pedagogos, um Administrador,
um profissional de Marketing e mais quatro especialistas de Ensino
Médio, entre concursados e profissionais comissionados. Eles distri-
buem-se entre as atividades ja mencionadas: mobilizacdo do publi-
co-alvo; divulgacio e inscricdes em cursos de qualificacdo profissio-
nal gratuitos; intermedia¢do de mao de obra; oferta de microcrédito
produtivo orientado, em parceria com a Caixa Economica Federal,
atendimentos individuais e realizacdo de oficinas para a orienta¢do/
apoio a iniciativas empreendedoras e de economia solidéria; encami-
nhamentos gerais para outros servi¢os ofertados pela rede ptblica do
municipio e Orienta¢do Profissional, foco deste texto. Embora cons-
tituam acoes diferentes, elas interagem para possibilitar o objetivo da
Diretoria, que ¢ favorecer a integracdo do publico atendido a0 mundo

do trabalho.

A Orientagdo Profissional recebe pessoas encaminhadas tanto
pela prépria equipe da Diretoria quanto de outros 6rgdos da rede pu-
blica do municipio. Os atendimentos individuais em Orienta¢do Pro-
fissional sdo realizados exclusivamente pela equipe da Psicologia. Os
arupos e oficinas sio feitos geralmente em dupla, também com a par-
ticipacdo de pelo menos um membro da Psicologia. Os atendimentos
individuais sdo realizados em poucas sessdes. Identificada a neces-
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sidade de um acompanhamento psicolégico com um prazo maior, a
pessoa é encaminhada para a psicoterapia, realizada nos centros de
satide publica da cidade.

As Oficinas com o tema da Orientacdo Profissional sdo realizadas
para grupos entre trés e 20 pessoas, que espontaneamente inscre-
veram-se e escolheram o melhor dia e hordrio para participarem da
atividade'?. H4 pelo menos um grupo de Orientacdo Profissional ofer-
tado mensalmente para jovens nos turnos da manha e tarde; o mesmo
ocorre no caso do publico adulto. Conforme ja mencionado, os temas
abordados variam de acordo com o objetivo dos envolvidos: a escolha
profissional, preparacdo para processos seletivos, dentre outros.

As Oficinas sdo realizadas por meio de técnicas vivenciais, visan-
do uma reflexdo racional, mas também buscando envolver os sujei-
tos de forma integral, no seu “pensar, sentir e agir” (Afonso, 2010, p.
09). Busca-se acessar a vivéncia do sujeito, através de seus aspectos
emocionais e inconscientes, para além de trabalhar com contetido no
nivel da mera informacdo. Concluimos que as técnicas vivenciais e
em dindmica de grupo s3o um poderoso instrumento para motivar a
reflexdo, a critica e a participa¢io de todos os membros do grupo em
suas atividades.

Existe um planejamento prévio das técnicas e temas a serem tra-
balhados nas oficinas, mas também uma flexibilidade para abordar
temas emergentes do proprio grupo e através de dinAmicas diferentes,
a depender das necessidades que dele emergem". Essa flexibilida-

12 As Oficinas de Orientacdo Profissional da Diretoria de Inclusdo Produ-
tiva eram ofertadas nos turnos da manhi, tarde e noite. Com a redug¢io do
quadro de colaboradores, ficou restrita aos hordrios da manha e tarde.

13 Cada grupo apresenta sua especificidade, que exige a flexibilizagio das técni-
cas em muitos casos. Um exemplo sdo os grupos mais retraidos, nos quais ¢ neces-
sdrio um ntimero maior de dinAmicas que estimulem a desinibi¢fo e a comunicagio
dos participantes. Temas recorrentes que surgem nesse processo também merecem
atengfo. Alguns deles relacionam-se com a gravidez da adolescéncia, o uso de alcool
e outras drogas, além da situacio de violéncia familiar. Tais demandas sdo acolhidas
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de surge do necessario respeito aos conhecimentos e demandas dos
préprios membros dos laboratérios, um respeito a cada um deles en-
quanto individuos e a toda a sua “experiéncia social” (Freire, 1996, p.
30), também ela carregada de conhecimentos e experiéncias a com-
partilhar. Isso exige uma atencdo as peculiaridades de cada equipe as
forcas que neles atuam — forgas internas (dos préprios individuos) e
pressoes externas (decorrentes da relagdo dos individuos com o am-
biente social que os cercam) (Ramalho, 2011).

Quanto aos técnicos responsaveis pelas Oficinas, estes buscam
assumir um papel de “facilitador”, ndo lhes cabendo “conduzir” uma
discussdo ou “transmitir” conhecimentos, mas promover uma apren-
dizagem significativa. Ele “facilita” porque ndo é quem provoca a mu-
danca, mas a incentiva ser realizada pelo préprio sujeito a partir de
suas proprias potencialidades. A respeito da aprendizagem significati-
va, objetivo central das oficinas da Diretoria, poderfamos sintetiza-la
de acordo com a defini¢do de Rogers (2012, p. 322):

Aquela que provoca uma modificacdo, quer seja no
comportamento do individuo, na orienta¢do da acao
futura que escolhe ou nas suas atitudes e na sua
personalidade. E uma aprendizagem penetrante,
que ndo se limita a um aumento de conhecimentos,
mas que penetra profundamente todas as parcelas
da sua existéncia.

Ao adotarmos essas estratégias, temos percebido que os resultados
dos laboratérios impactam de modo concreto em nossas outras a¢des.
Desde que a Orienta¢do Profissional comecou a ser ofertada, quer
por meio dos atendimentos individuais ou das praticas em grupo, o
nimero de evadidos dos cursos de qualificagdo, devido a expectativa
frustrada em relagdo ao curso escolhido, é quase nulo. Outro exemplo

e trabalhadas transversalmente aos temas inicialmente propostos, com o cuidado de
ndo perder o foco do grupo, que ¢ a Orienta¢io Profissional.”
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¢ a soma de candidatos aprovados em processos seletivos, que cres-
ceu substancialmente. Apesar dos resultados positivos, terem man-
tido a oferta da Orientacdo Profissional na Diretoria ha mais de 10
anos, sdo muitos os desafios enfrentados. Relataremos alguns deles.

5.1. Alguns desafios da pratica

Uma das primeiras dificuldades enfrentadas para a execucio da
Orientacdo Profissional na Diretoria de Inclusdo Produtiva é o nido
comparecimento das pessoas inscritas. Conforme mencionado, as
inscri¢des sdo espontineas. Existem excegdes, a exemplo daqueles
grupos realizados em escolas ou imediatamente antes de processos
seletivos que ocorrem no espaco fisico da Diretoria. Em alguns desses
casos, os alunos encaminhados pelos professores ou aos candidatos a
vaga de emprego participam da oficina, embora esclarecamos que tal
participacdo ndo € obrigatdria.

Em geral, os integrantes dos laboratdrios sdo aqueles que nos pro-
curam para fazer inscri¢io em cursos de qualificagdo ou para a inter-
media¢do de mado de obra; sdo raras as ocorréncias dos que buscam
inscrever-se apenas para as oficinas. Além da informagao oral duran-
te o atendimento sobre os objetivos dos laboratérios de Orientacio
Profissional, cada pessoa que manifesta interesse em participar do
grupo recebe um informativo sobre o que é a Orienta¢do Profissio-
nal e seus objetivos. Nesse mesmo folheto, estd o dia e o horario em
que o encontro serd realizado, segundo a preferéncia apontada pela
prépria pessoa. Na véspera de cada encontro, a equipe liga para o
inscrito, lembrando-o da ocorréncia da atividade no dia seguinte —
uma estratégia que vimos ser necessdria para assegurar a presenca
dos participantes.

A nivel de ilustra¢do, consideraremos apenas a amostra entre ja-
neiro e outubro de 2015, ano da escrita deste artigo. Foram oferecidas
47 Oficinas de Orientacdo Profissional, para as quais foram inscritas
624 pessoas. Destas, conseguimos contato telefonico com apenas
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310, sendo que o restante estava indisponivel no momento da ligacdo
ou a chamada nio era atendida. Ao final, compareceram 263 partici-
pantes, menos da metade dos inscritos.

A avalia¢do da Oficina por parte dos candidatos ¢ bastante positi-
va, seja a partir de seus relatos orais ao final do encontro ou pela ava-
liagdo — escrita e andnima — que preenchem, atribuindo uma nota a
aspectos como contetido trabalhado, didatica, facilitador e local, além
de poderem deixar um texto com criticas e sugestdes. Em notas de O a
10, as avalia¢des escritas registraram uma média de 99% de aprovacio
ao contetido, a didatica e ao facilitador. J4 a aprovagdo atribuida ao lo-
cal dessa, foi de 94%. Essa anélise mais baixa do local refere-se a uma
das salas da Diretoria, que foi descrita por alguns participantes como
possuindo uma acustica ruim. No registro qualitativo de sugestdes,
os participantes sugeriram, dentre outros, a adogdo de videos como
estratégia metodoldgica.

Apesar das boas avaliagdes dos participantes, o nimero de pessoas
que efetuam seus cadastram nos grupos e ndo comparecem € alto.
Em pesquisa posterior a ocorréncia do encontro, constatamos que
boa parte das pessoas que ndo comparecem sdo aquelas com as quais
ndo conseguimos contato telefonico e que justificam a auséncia como
esquecimento do dia do laboratério. Entretanto, cogitamos algumas
outras razoes.

Uma delas ¢ a associa¢do que pensamos ser feita entre a participa-
¢do na oficina e a inclusdo em outros servicos. Durante os cadastros
para cursos ou para a intermediacdo, oferecemos a Orientagdo Profis-
sional como mais uma possibilidade de inserc¢do, explicando seus pos-
siveis beneficios. Cogitamos que muito da aceita¢do para participar
dos laboratérios, que € feita nesse momento, ocorre porque algumas
pessoas ou ndo querem frustrar a oferta do atendente ou condicionam
a inser¢do nas outras a¢des a participacdo da oficina. Acreditamos que
isso ocorra, apesar do empenho dos atendentes em explicar que sdo
atividades diferentes e que a Orienta¢@o ndo é obrigatdria.
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Outro desafio decorre dos casos encaminhados. Para citar um
exemplo, muitas pessoas sdo enviadas para a Diretoria pelos técnicos
do Bolsa Familia, que atuam no mesmo prédio que a equipe da DIP.
Em alguns casos, percebemos que hé pessoas que optam por fazer a
inscri¢do nas oficinas por essa ser uma recomendacdo de tais técni-
cos, com medo da perda do seu beneficio. Assim, inscrevem-se, mas
ndo comparecem no dia do grupo.

Existe ainda certa dificuldade para atender o publico-alvo priori-
tario sugerido pelo Acessuas e pelo Pronatec, em especial as pessoas
com deficiéncia. Embora sejam raras as inscri¢des desses sujeitos,
existem inadequagdes na infraestrutura local e a falta de qualificacdo
da equipe para lidar com tais pessoas, principalmente aquelas que
exigem a comunicacdo em Libras. O ndmero reduzido de profissio-
nais, que dividem sua aten¢do com outras a¢des também, dificulta
a oferta de um quantitativo maior de atendimentos individuais e de
oficinas, estas que também poderiam ocorrer num nimero maior de
dias caso houvesse mais facilitadores disponiveis para tal.

Outro desafio importante ¢é a limita¢do do recurso financeiro. Em-
bora sejamos guarnecidos pelo recurso vinculado do Acessuas, o uso
do mesmo ¢ restrito'* e ainda depende da aprova¢do do municipio
para ser utilizado. E 0 que impede, por exemplo a contratacio de mais
colaboradores para atuarem especificamente com as atividades desta
politica; a legislacao que regula do recurso permite isso, porém existe
o entrave a lei de responsabilidade fiscal do municipio. Este é apenas
um caso entre outros em que os entraves burocraticos na execugdo das
politicas publicas dificultam a ocorréncia delas com maior eficécia.

H4 também o desafio j4 anunciado, de encontrar livros, textos
ou outras referéncias que contribuam para a qualificagdo técnica da
equipe, no que diz respeito a pratica da Orienta¢do Profissional no
contexto das politicas ptiblicas. Disso decorre que o profissional que

14 Especifica¢des sobre a utilizacdo deste recurso podem ser encontradas
na Resolucdo 18, de 24 de maio de 2012.
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atua nesse tipo de contexto necessita buscar conhecimentos transver-
sais (Orientagdo Profissional em outros contextos, legislacdo publica,
trabalho com pessoas e comunidades, grupos em situa¢do de vulne-
rabilidade etc.) para adapta-los a suas atividades. De todo modo, sus-
tentamos a certeza da necessidade de manter o olhar aberto e atento
para captar as necessidades das demandas do publico especifico com
o qual trabalhamos, adaptando ou criando novas técnicas que visem
atingir essas pessoas de modo mais efetivo.

Recebemos um publico muito diverso. Sdo diferentes faixas eta-
rias, niveis de escolaridade, ocupagdes e expectativas em rela¢do ao
mundo do trabalho. Daf surge o desafio dessa criacdo ou adaptagio
constante das nossas estratégias de mobiliza¢do e de a¢do. Aqui, tam-
bém, destaca-se a importancia de pesquisas qualitativas, que tenta-
mos fazer com o intuito de melhor compreender os entraves do nosso
trabalho e o que pode ser aprimorado.

Para a superagio de tais desafios, ¢é vilido destacar que temos tido
apoio da prépria Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social e
da administracdo municipal como um todo, que valorizam a continui-
dade da Orientagdo Profissional no espaco da Diretoria de Inclusdo
Produtiva. Mesmo que esse trabalho ndo seja uma exigéncia direta
das politicas do Acessuas ou do Pronatec, seus resultados mostram-se
importantes para a eficdcia dela no municipio. A a¢do conjunta com
outros atores da rede municipal igualmente tem sido essencial, na
medida em que os mituos encaminhamentos apenas fortalecem as
possibilidades de inclusdo no mercado de trabalho®.

15 Destaca-se a parceria com a secretaria de Educagdo, para onde encaminha-
mos pessoas que necessitam dar continuidade a seus estudos. Os servicos da Se-
cretaria de Sadde, em especial os Centros de Atendimento Psicossocial (CAPS) e
as Unidades Bésicas de Satdde sdo essenciais para que os encaminhados tenham
suporte psicoldgico ou de satde fisica, essenciais em muitas situagdes, para que a
pessoa consiga ter uma boa avaliagdo em processos seletivos e manter-se no em-
prego. Os Centros de Referéncia da Assisténcia Social — Bésica e Especializada
(CRAS e CREAS), sdo parceiros ativos na garantia de direitos socioassistenciais.
S0 muitos outros parceiros, sem os quais o trabalho da Diretoria ndo seria possivel.

1
44  Conselho Regional de Psicologia — Minas Gerais
I




Essas foram apenas algumas das dificuldades enfrentadas pela Di-
retoria de Inclusdo Produtiva. Ao invés de representarem entraves ao
trabalho, elas constituem desafios a construcdo de estratégias novas,
que potencializem as propostas contidas nas politicas publicas que
orientam as nossas acdes.

Consideracoes finais

Este artigo ndo propde apresentar conclusdes definitivas sobre a
pratica da Orientag¢do Profissional no contexto descrito. Ao invés dis-
$0, 0 intuito é provocar uma interlocu¢do com outros atores que pos-
sam auxiliar a estender essa discussdo a outros locais.

Assim, esperamos que a Orienta¢do Profissional ganhe mais es-
paco na execucdo de politicas publicas, em especial aquelas voltadas
a geragdo de emprego, trabalho e renda. Isso traria beneficios para
os técnicos que a realizam, gerando um novo campo de atuagio. Os
beneficios também seriam para as préprias politicas, que adquiririam
novas ferramentas para assegurar sua eficicia.

No caso da interlocu¢do com a Assisténcia Social, os ganhos sdo
ainda maiores. Esse é um lugar fértil para novas proposicdes que pos-
sam ser efetivas para agir em conjunto com outras politicas emer-
genciais como o Bolsa Familia. Considerando que a concessio deste
beneficio para familias em situacdo de pobreza ndo deve ser vitalicia,
é necessdrio pensar em ferramentas que facilitem a seus beneficiarios
acessar o mundo do trabalho, construindo solu¢des mais duradouras
para o combate a pobreza e a exclusio social. Nesse sentido, a Orien-
tacdo Profissional certamente tem muito a contribuir.
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1. A guisa de introducio

O presente artigo tem como objetivo registrar e ampliar o con-
tetido exposto na palestra realizada no Conselho Regional de Psi-
cologia - Minas Gerais (CRP 04),so0b o titulo “16 formando... e ago-
ra?”. O escopo dessa atividade foi estimular questionamentos acerca
das possibilidades atuais de insercdo do psicélogo recém-formado
no mercado de trabalho, além de fazer outras provocagdes sobre o
processo formativo em Psicologia, contemplando seu cariter como
ciéncia e profissio.

Saramago (1982, p.329) nos convida a reflexdao quando enun-
cia que “tudo no mundo esta dando respostas, o que demora é o
tempo das perguntas”. A pergunta contida no titulo da palestra
(“T6 formando, e agora?”) expressa uma expectativa de resposta.
Trata-se de uma caracteristica prépria da condi¢do humana, in-
quieta e potencialmente inquiridora desde sempre. Esse é o mote
da ciéncia (esfinge), que desafia continuamente o pesquisador
interessado com uma inevitavel tarefa: responder uma pergunta.

No contexto atual, caracterizado pelo uso intenso de redes so-
ciais virtuais que nos fornecem rapidamente pseudocertezas acerca
de qualquer assunto, fica praticamente impossivel produzir conhe-
cimento de forma consistente. As respostas imediatas, sem nenhum
tipo de reflexdo que lhe atribua maior valor, comprometem a possi-
bilidade de auto questionamento e abrem espaco para o campo das
ditas “certezas”; das (in)verdades. Trata-se entdo de, como forma de
enfrentamento, adotar um paradigma critico, que estimule a contro-
vérsia e o debate e recuse as ideias de passividade e assujeitamento
tdo em voga. Em seus estudos sobre a teoria das organiza¢des, Gray
(2004) expressa a concepcio do fetiche da mudanca:

Nazo ha base para avaliar a afirmagdo de que vive-

mos taxas de mudanca sem precedentes, e a mu-
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danga ndo ¢ algo a que as organiza¢des precisem
responder; ao contrrio, € resultado de suas préprias
agdes. Técnicas de gerenciamento de mudanca sdo
grandes fracassos, e as explicacdes recorrentes para
essas falhas sdo inadequadas (Gray, 2004, pg.10).

Esse pensamento endossa a critica a ideia de que as orga-
nizagcdes possuem uma resposta universal para os dilemas das
mudangas e que este segredo s6 serd revelado a quem puder
compré-lo. O conceito, alimentada pelo senso comum, seria de
que a mudanca é como um totem, ante ao qual nos imobilizamos
e sob o qual ndo temos poder (Grey, 2004). Nesse argumento, li-
dar com a mudanca seria adaptar-se incansavelmente, na medida
em que ‘novas mudangas” aparecem, sustentando um ciclo de
corrida a um fim idealizado. O fetiche da mudanca incorpora a
ideia de mudangas sem precedentes e também, o advento de no-
vas tecnologias associadas a globaliza¢do. Nele, tem-se, portanto,
como plano de fundo, um modelo que produz angtstia continua
e crescente, fazendo com que as pessoas entendam o merca-
do de trabalho como uma entidade que deverd ser respondida
a qualquer custo. As “pseudossolu¢des magicas” que inundam
livrarias com titulos de autoajuda — embora tenham em si um
valor relativo — ndo sdo capazes de alcancar com profundidade a
problemitica acerca do processo formativo, ndo s6 em relagio a
Psicologia, mas em qualquer campo de conhecimento.

O soci6logo Vincent de Gaulejac segue um raciocinio semelhan-
te, e também sintetiza criticas a respeito da “idealiza¢do da gestdo”.

Cada individuo se torna uma ‘particula elemen-
tar’, que deve-se libertar de todos os entraves
que supde impedi-lo de ‘ter sucesso’, de assumir

riscos para se realizar plenamente e fazer carrei-
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ra. A mobilidade torna-se a norma. O homem
flexivel substitui o homem de profissdo. A profis-
sdo, que era o elemento fundador da identidade
profissional, ndo é mais o elemento persistente
das trajetorias”. (Gaulejac, 2002, p. 244-245).

A afirmacio de que, em momentos de crise pessoas, grupos, or-
ganizac¢des e sociedades devem buscar a forma correta de gerenciar
os problemas (como se a questio fosse apenas técnica), exemplifica
o quanto os modelos de gestao tém sido idealizados na atualidade.

Por outro lado, os limites da formac@o ja ndo demonstram con-
tornos tdo aparentes, na medida em que ao longo do tempo, diver-
sas exigéncias sdo cobradas dos profissionais, tais como o dominio
de outro idioma, o conhecimento acerca das novas tecnologias
digitais ou a adesdo a logica da formacdo continuada. Devem sim
capacitar-se; entretanto, ndo é sauddvel assumir como referén-
cia principal desse processo um paradigma idealizado, marcado a
priori como um eterno “vir a ser’, que nunca sera efetivado, mas
deverd ser sempre buscado. O debate sobre a inser¢cdo no mercado
de trabalho requer uma reflexdo acerca da diferenciag¢do entre o
que ¢ desejado, do que é imprescindivel, do que ¢é “exigido”, em
funcao das possibilidades do campo em questao.

2. Insercdes profissionais dos psicélogos: consideracoes

sobre os caminhos tradicionalmente percorridos

Com base na pesquisa intitulada “Inser¢do dos(as) Psicélo-
gos(as) no mercado de trabalho”, fruto de parceria entre o Dicese
(Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeco-
nomicos) e o CFP (Conselho Federal de Psicologia), é possivel
analisar alguns dados significativos, como mostra a figura 1.
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Na figura abaixo, os psicélogos empregados com carteira re-
presentam 22,6%. No mesmo quesito, outros profissionais com
ensino superior representam 40,8%. Em contrapartida, no item

trabalhador por conta prépria, a maior concentrag¢do dos

psico-

logos(as) estd em 42%, enquanto o de outros profissionais, com

ensino superior, representa 13,5%.

Figura 1

Estimativa do niimero e distribuicao dos(as) psicélogos(as) e dos(as)
ocupados(as) com ensino superior, segundo posi¢do na ocupacio

Brasil - 2014

_ Ocupados(as) com
o ~ Psicélogos(as) : ,
Posi¢do na ocupagio ensino superior
Em nimero | Em % | Em ndmero | Em %
Empregado com carteira 33.095 22,6 | 5.742.097 | 40,8
Empregado sem carteira 13.123 8,9 1.428.965 | 10,2
Funcionario publico estatutdrio 30.451 20,8 | 3.584.133 | 25,5
Conta prépria 61.568 42,0 | 1.901.627 | 13,5
Empregador 8.484 5,8 1.113.500 7,9
Total 146.721 100,0 | 14.060.741 | 100,0

Distribuicdo dos(as) psicélogos(as), segundo posi¢cdo na ocupacio

Brasil - 2014
Empregador 5,8%

Conta propria 42,0%
Empregado com
carteira 22,6%

Empregado sem

carteira 22,6%

Funciondrio publico estatutdrio 20,8%

Fonte: IBGE. Pnad | Elabora¢do: DIEESE

Psicologia no trabalho e nas organizacdes:
reflexdes sobre préticas contemporaneas

53




Por conseguinte, é possivel entender que os profissionais da
drea da Psicologia tendem a trabalhar por conta prépria, até mes-
mo pela prépria atividade mais usual, que é como profissional
liberal. Entdo, remetendo a pergunta problema, (“Formei e ago-
ra?”’), uma das possiveis respostas seria: “vocé terd que assumir
o controle de sua vida profissional”. E ndo somos formados para
isso, visto que o assunto é pouco discutido na Universidade.

Outro dado interessante encontra-se na pesquisa de Antonio
Virgilio Bastos, professor da Universidade Federal da Bahia, que é
um pesquisador interessado na questdo da insercdo do psicélogo.
Em 1989, ele ji advertia: em média, 20% das pessoas a formarem-
-se em Psicologia ndo ficam na drea. Este ndo ¢ um dado atuali-
zado, mas existem razoes para se acreditar que tenham aumen-
tado porque cresceu a oferta de cursos, embora tenha expandiu,
também, a oferta de emprego na nossa édrea. Provavelmente, nao
foi um crescimento equivalente de ambas as varidveis (ntimero de
alunos e nimero de vagas). Nesta linha entdo de buscar algumas
reflexdes para instrumentalizar perguntas, esta reportagem saiu no
site do G1, em junho de 2018: 10 carreiras tém quase a metade de
todos os formandos do Brasil, desde 2001.

Na mesma reportagem, é possivel observar outros dados inte-
ressantes: em 2017, na FUVEST, a concorréncia da carreira de
Psicologia s6 ficou atrds do curso de Medicina. Segundo o INEP,
no mesmo periodo, Psicologia era a sétima carreira com mais
matriculas de graduagdo. Nos tltimos 15 anos, a média de novos
profissionais formados na drea, foi mais de 16 mil por ano. Em
2015, aproximadamente 23.285 pegaram diploma em Psicologia.

Esse crescimento de interesse pela Psicologia pode estar vin-
culado a varios fatores: a) o aumento da exposi¢io dos temas cor-
relatos a drea na midia —novela, cinema, jornais, blogs, vlogs, etc.;
b) o incremento de politicas publicas, especialmente nas areas
de saude, seguranca, direitos humanos e educacdo, o que po-
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tencializa 0 aumento de vagas para profissionais; ¢) o recorrente
fracasso a que inevitavelmente vio chegando os vdrios modismos
(terapéuticos, organizacionais, educacionais), sem a capacidade
de sobreviverem a quaisquer critérios de analise um pouco mais
rigorosa, especialmente pelo crivo cientifico.

Alids, a davida e a reflexdo, préprias do método cientifico, de-
vem sustentar o debate e ndo o impossibilitar. Carece de manter
o espirito critico voltado inclusive para si mesmo, referendando
as ponderagoes de Pedro Demo, a respeito da filosofia da ciéncia:

Entretanto, o métier da critica tem seus ardis. Em
primeiro lugar, a coeréncia da critica estd na auto-
critica. Nao € possivel, por légica e por justica, criti-
car sem apresentar-se como criticdvel. Em segundo
lugar, a critica se completa na contraproposta, de
cunho pratico também. Nao € sustentdvel a mera
critica, destrutiva, virulenta, sem compromisso com
alguma construcdo concreta, que, por sinal, tam-
bém sera criticdvel. (Demo, 1989, p. 127).

Este pensamento do autor ¢ muito inspirador e faz pensar no
que poderfamos trazer como contribui¢do efetiva para ajudar es-
ses profissionais da Psicologia a serem inseridos no mercado. Foi
daf que surgiu o projeto “Psicologia como Profissdo: orientagoes
e apontamentos sobre carreira.”

3. Fundamentos tedricos e metodolégicos do projeto

Um ponto importante a considerar é a realidade social da maio-
ria dos alunos participantes: majoritariamente sdo jovens oriundos da
classe trabalhadora, que lutam contra varias restricoes e impedimen-
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tos a fim de permanecerem na Universidade. Esse ptblico tende a
pressionar mais a organizacdo de ensino, 6rgdo de representagdo, con-
selho pela temadtica da inserc@o profissional, pois trata-se de uma ex-
pectativa bastante compartilhada pelos seus préprios grupos sociais. A
pessoa vem sustentando-se ao longo do curso, com essa perspectiva,
argumentando: “eu estou fazendo essa disciplina?”, “eu posso fazer
aquele estdgio ou ndo, em fun¢do de meu horério de trabalho?”

[sso tem que ser pensado e debatido. A pergunta: “Como lidar
com o momento da formatura e ingresso no mercado de traba-
1ho?”, ja deve ser objeto de reflexdo durante a prépria trajetéria
do curso e ndo apenas na sua conclusdo. Para os alunos oriundos
da classe trabalhadora, essa reflexdo tem que fazer parte do pro-
cesso. E, evidentemente, isso vale para os professores também,
que, em grande parte, sdo da classe trabalhadora. H4 de conside-
rar a referéncia de classe social de origem, no exercicio da ativi-
dade docente. A auséncia dessa referéncia reproduz um método
dissociativo, medonho e, apesar disso, bastante frequente.

Evidentemente, ndo é uma prerrogativa tinica da Psicologia.
O ensino superior no Brasil ainda é estratificado e existe essa
heranga da Grécia antiga de quem estuda nao trabalha e quem
trabalha ndo estuda. Aristételes dizia:

Em um estado perfeitamente governado |[...]
os cidaddos ndo devem exercer as artes meca-
nicas nem as profissdes mercantis, porque esse
género de vida tem qualquer coisa de vil, e é
contrério 2 virtude. E preciso mesmo, para que
sejam verdadeiramente cidaddos, que eles nido
se facam lavradores, porque o descanso lhes é
necessdrio para fazer nascer a virtude em sua

alma, e para executar os deveres civis. (Aristéte-

les, apud CUNHA 2005a, p. 9).
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Ou seja, essa heranga excludente é reapresentada cotidianamente
para os alunos de Psicologia. Quando considerada a perspectiva de
classe social, frases como “vocé vai se inserir no mercado” ganham um
enquadramento especifico, que precisa ser debatido. Inserido onde?
Como? A que preco? E esse referencial de classe serd balizado, ao
mesmo tempo, pela trama subjetiva, pela histéria de vida e trabalho
do sujeito que busca realizar-se, inclusive na formacao.

Evidentemente, estamos assumindo que o projeto “Psicologia
como Profissdo” é baseado numa concepcao sécio-histérico de sujeito
humano. Essa perspectiva apresenta-se desde os esbogos iniciais da
formulacao do programa até a criagdo de um Catélogo de Profissio-
nais'®, passando pela realizacdo dos vdrios encontros temdticos. Yves
Schwartz, filésofo francés e autor ligado ao campo da Ergologia, tem
uma expressdo chamada curriculum laboris, que pode ser traduzida
como o itinerdrio formativo de uma pessoa e sua trajetéria industriosa,
seja formalizada ou ndo. (Schwartz, 2010; Durrive e Schwartz, 2008).

E importante situar essa concepcdo tedrica, especialmente
nesse projeto, porque a demanda de psicélogos(as) para ingres-
sarem e manterem-se no mercado de trabalho jd despertou o in-
teresse de diversos empreendedores, que enxergam nesse grupo
uma “janela de oportunidade” para excelentes negécios. Repro-
duzindo a l6gica ja consagrada de determinados autores ligados a
autoajuda pessoal e empresarial, volta-se a atribuir a responsabi-
lidade pelo insucesso e a inclusio periférica aos préprios sujeitos
excluidos, num movimento perverso de retroalimentag¢do que,
levado as udltimas instancias, implica em dor e morte.

Entdo, é preciso registrar que o projeto “Psicologia como Pro-
fissdo” surge também com essa inten¢do: ajudar os concluintes
do curso de Psicologia a entenderem os componentes sociais de

16 Um dos subprodutos derivados desse projeto é o “LOGOS - Catélogo de
Profissionais em Psicologia”, sobre o qual discorreremos mais a frente nesse
mesmo texto.
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seu processo de insercdo na vida profissional. Além de perce-
berem que nem tudo é sua culpa, inclusive organizando aquele
conjunto de conhecimentos tdo amplos o qual foram desenvol-
vidos durante a graduacio e utilizando-o para posicionarem-se
criticamente na promocdo da sua prépria saide psicossocial.

4. Forma do funcionamento do

projeto: duas estratégias

Tendo explicado um pouco da origem e fundamentos dessa
iniciativa, seria importante falar um pouco sobre seu funciona-
mento, na praitica. O programa “Psicologia como Profissdo” é di-
vidido em duas estratégias.

4.1. Encontros presenciais: compartilhamento

de informagoes e formacdo de competéncias

A primeira estratégia consiste na realizacdo de encontros pre-
senciais, com carga hordria em torno de 12 a 20 horas, que traba-
lham fundamentalmente com uma premissa: o compartilhamento
de informacdes. Percebe-se que a énfase dada durante o curso a
Psicologia como Ciéncia tem deixado pouco espago para trabalhar
informagdes essenciais para o exercicio prético da vida profissional.

As limitagdes desse texto ndo permitiriam aprofundar muito
nas causas primdrias desse distanciamento entre teoria e pritica,
mas ¢é possivel localizar alguns elementos bastante nitidos. Um
deles encontra-se localizado na fragmentacdo entre trabalho in-
telectual e manual, intensificada no modo capitalista (SADALA,
2000). Com certeza, varios elementos dessa cisdo sio refletidos
nas concepgoes curriculares de diferentes cursos, na medida em
que entendemos curriculos como artefatos culturais, que espe-
lham os interesses e representacdes de diferentes grupos sociais.
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Outro elemento diz respeito a histéria de vida e trabalho dos
professores, que podem ser considerados os responsdveis pela
efetiva aplicacdo dos processos pedagdgicos (disciplinas e esta-
gios). Sdo eles que transformam o trabalho prescrito em real,
balizados evidentemente por seus préprios referenciais de classe
e de trabalho. Como muitas vezes esses professores ndo trazem
em sua formac¢do um histérico de atuacdo profissional, essa ca-
racterfstica acaba sendo refletida na ampliacdo das lacunas iden-
tificadas nos projetos pedagdgicos dos cursos.

Feita essa breve digressao sobre alguns dos motivos pelos quais
informacdes pertinentes ao exercicio da profissdo ndo vém rece-
bendo aten¢do nos cursos de Psicologia, é importante destacar
também a premissa que o projeto adota, no sentido de enfatizar o
desenvolvimento de competéncias'” especificas, as quais podem
ser constituidas como um diferencial na inser¢ao profissional.

Uma das competéncias a ser trabalhada envolve a capacidade
de gerenciamento de um negécio. Nos encontros realizados com
os alunos (concluintes e recém-formados), discutimos aspectos
préprios do que seria considerado um “plano de negécios” em
Psicologia, dentre os quais podemos destacar:

a. Orienta¢des mercadoldgicas: formas de divulgacdo da
atividade profissional, observando as normatiza¢des exis-
tentes, como o artigo 38 do Cédigo de Etica Profissional
(que proibe o uso do pre¢o como forma de propaganda) ou
a Resolugido 010/97, do Conselho Federal de Psicologia,
que estabelece, em seu Artigo 1°, somente ser permitido
ao psicologo “vincular ou associar o titulo de psicélogo e/
ou ao exercicio profissional, (...) técnicas ou praticas psi-

17  Importa frisar aqui que a no¢io de competéncia que estamos trabalhan-
do assenta-se no modelo de Durant, citado por Brandio e Borges-Andrade
(2008), definido como uma complexa e multifacetada articulacio entre co-
nhecimento, habilidades e atitudes.
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1

coldgicas ja reconhecidas como préprias do profissional
psicélogo e que estejam de acordo com os critérios cienti-
ficos estabelecidos no campo da Psicologia (CFP, 1997)”.

Cuidados juridicos e contdbeis: como a preservac¢do de
dados sigilosos de pacientes; a necessidade de cadastra-
mento junto as autoridades municipais (alvara de funcio-
namento, recolhimento de Imposto sobre Servigos, etc.);
a importancia de controle de recebimentos e adequagao
de fluxo de caixa (receitas e despesas).

O estabelecimento de parcerias ¢ de uma rede de rela-
cionamento profissional: a importancia do assim chama-
do network; as vantagens e desvantagens de um convénio
com planos de satde e associacdes profissionais; cuida-
dos a observar nas indicac¢des de servigos; as sociedades e
parcerias com outros psic6logos; préticas de compartilha-
mento de espaco (coworking).

Outra competéncia que o projeto busca desenvolver é a capa-
cidade de escolha por diferentes modalidades de carreira, que tra-
duzem concepgdes diversas de realiza¢do pessoal e profissional.

a.

Carreira no servico publico: busca-se apresentar orien-
tacdes para o ingresso e permanéncia no setor publico,
detalhando inclusive as especificidades do processo do
concurso publico. Discute-se a importancia de observar
os editais do mesmo, as condic¢des de trabalho, as pers-
pectivas de carreira e a possibilidade de conjugi-las (ou
ndo) com outras inser¢des profissionais.

Residéncias multiprofissionais: essa modalidade formativa
vemn ganhando espago, com oferta de vagas em varias institui-
¢oes de satde. Articula-se a importancia de uma preparac¢do
prévia por parte dos interessados que se inicie no decorrer
do curso de graduagdo. Observa-se um relativo desconheci-
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mento por parte dos docentes em relagdo a essa perspectiva,
o que reflete sobre os alunos. Cada vez mais, percebe-se a
proximidade entre as residéncias multiprofissionais e as poli-

ticas ptblicas na drea de satide (LIMA e SANTOS, 2012), o

que justifica a inclusdo do tema no projeto.

c. Projetos sociais: nesse tépico, sdo apresentadas as possi-
bilidades de atuacdo em projetos sociais, desde o acompa-
nhamento de oportunidades em institui¢oes que fomen-
tam esse tipo de projeto como a UNESCO, Instituto ELO
ou através, por exemplo, do Sistema PROSAS'®. Aborda-
-se também os cuidados a serem tomados no momento de
submissdo de programas, atentando inclusive para as for-
mas de repasse dos recursos e a necessidade de defini¢do
de indicadores, como forma de acompanhar resultados.
Essa é uma édrea que exige competéncias bem especificas,
como o conhecimento da legislacdo e a disponibilidade
para o trabalho interdisciplinar (EDELWEIN, 2005).

d. Consultoria: nitidamente, aumenta o interesse dos concluin-
tes do curso de Psicologia na atuagdo como consultores inde-
pendentes, especialmente na drea de Recursos Humanos. As
transformacdes dos vinculos laborais, especialmente as deriva-
das das chamadas Reforma Trabalhista e Reforma Previden-
cidria, provocam uma maior procura por essa modalidade de
prestacdo de servico, apesar de todo cendrio de precariedade
relacionado as mesmas (GUIMARAES JUNIOR, OLIVEIRA
e MATOS, 2017). Outro contexto de atuacdo das consultorias
que vém ganhando espaco € o escolar, principalmente, no que
diz respeito a priticas de inclusio (PEREIRA, 2009).

e. Docéncia: é uma das modalidades de carreira que vem sen-
do objeto de muitas idealiza¢des por parte dos alunos, que

18 O Sistema Prosas trabalha com a divulgacdo de editais para projetos
sociais https://prosas.com.br/. Acessado em 27 fev. 2019.
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desconhecem questdes importantes, como por exemplo o0s
vinculos entre carreira docente e a produtividade académi-
ca (ROWE e BASTOS, 2010). Trabalha-se as especificida-
des da drea da Psicologia que, diferente de outros campos,
como as ciéncias naturais, ndo atrai tantas possibilidades
de financiamento para pesquisas, o que produz impactos
6bvios sobre a carreira académica. Além disso, as dificulda-
des em conciliar projetos de longo prazo (como a realizagao
de mestrados e doutorados) com a necessidade de garantir
modos de subsisténcia tém sido objeto de permanente de-
bate e angustia, fazendo emergir de forma recorrente o ja
mencionado processo de afastamento da classe trabalha-
dora dessa modalidade de carreira. Diferencia-se o papel
da pos-graduacio lato sensu e a pés-graduacio stricto sensu
ao comentar o papel atual das disciplinas isoladas, que aca-
bam se tornando uma forma de aproximacdo do programa
de pés-graduacio, principalmente para aqueles que nao fo-
ram alunos daquela instituicdo. Para além da preparacao
em termos curriculares, é necessario calcular custos e a ca-
pacidade novamente de conjugar essa inser¢do com outras
atividades que viabilizam o mestrado/doutorado.

Voluntariado: os participantes sdo levados a pensar na
atuacdo voluntédria como forma de divulgacdo do trabalho,
observando as peculiaridades dessa modalidade de agio,
inclusive dos seus reflexos sobre a subjetividade (CALDA-
NA, 2008). Nesse espaco, sdo fornecidas orienta¢des sobre
preceitos legais a serem observados (termos de compromis-
s0), além de recomendar a discussdo sobre a viabilidade ou
ndo de estabelecer alguma contrapartida minima para rea-
lizac@o do oficio (alimentacdo e transporte, por exemplo).

Coworking: pode ser compreendido como movimento p6s-
-crise econdmica mundial, referente ao compartilhamen-
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to do espago de trabalho entre trabalhadores autonomos,
com a possibilidade de atingir um resultado material supe-
rior em compara¢do com investimento individual em um

espago de trabalho exclusivo (NAKAO e MUSSI, 2018;
MEDINA e KRAWULSKY, 2015).

4.2. O LOGOS - Catélogo de profissionais em Psicologia

Uma das percepg¢des mais claras da coordenacdo do projeto
“Psicologia como Profissdo” era a necessidade de oferecer algo
de concreto para os concluintes do curso e que, de certa forma,
funcionasse como um “fio de Ariadne” no labirinto que a vida
pos-formatura se torna.

A partir dessa perspectiva, buscou-se devolver o LOGOS - Ca-
talogo de Profissionais em Psicologia, segundo subproduto deste
projeto. Isso porque, além do compartilhamento de informagaes,
foi desenvolvido pela PUC Minas um sistema para armazenamen-
to, cadastro e consulta de ex-alunos que estdo atuando como pro-
fissionais da Psicologia, em suas diferentes dreas e abordagens.

O LOGOS, em sua fase inicial de implanta¢do, funcionard
por meio de indicag¢des do corpo docente vinculado ao curso de
Psicologia. Os nomes indicados serdo analisados por uma Co-
missdo Gestora, que analisard as propostas, a luz de critérios pre-
viamente definidos, como desempenho académico demonstrado
em disciplinas e estdgios, boa capacidade de articulagdo com co-
legas, professores e demonstracdo de comprometimento técnico
e ético, dentre outros critérios. Constardo neste catdlogo o nome
das pessoas, a formacdo, contato, e-mail, link para site préprio
e endereco. Servird como ferramenta para apresentar profissio-
nais formados e referendados a sociedade, disponibilizando uma
informacdo qualificada. Nessa trajetéria descobrimos que essa
iniciativa estd muito alinhada com um conjunto de ag¢des que
outras universidades tém mantido, cada um ao seu estilo.
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5. Consideracoes finais

E sabido que medidas inovadoras carregam consigo alto potencial
disruptivo, na medida em que convocam os diversos atores sociais
por elas afetados a novos posicionamentos, nem sempre de facil com-
preensdo. Em especial no campo educativo, praticas inovadoras cos-
tumam ser criticadas por ndo apresentarem garantias de resultados,
ainda mais porque comumente exigem tempo para a afericio dos
mesmos. De um lado sociedades cada vez mais alimentadas com as
promessas de efeitos de curto prazo e baixo custo tendem a desenvol-
ver uma relacdo ambigua com projetos/programas que cobram uma
sustentagdo tedrico-metodolégica de maior consisténcia, que consiga
assumir um debate sério no qual seja explicitada uma visdo de ser
humano marcada pela ética e pelo compromisso com a qualidade téc-
nica. De outro lado, modelos formativos cristalizados e instituicoes
tradicionalmente apegadas as suas préprias certezas do que deve ou
ndo ser feito. Desconfiando aprioristicamente de toda e qualquer ini-
ciativa cuja aplicacdo em repensar as mesmas férmulas, utilizadas por
anos a fio, tendem a ndo encorajar iniciativas que estimulam o pensa-
mento critico e pretendem incitar a aprendizagem continua.

Ainda mesmo em contexto tdo adverso — e talvez até mesmo
por causa dele — impoe-se a necessidade de propor alternativas
que assumam riscos e, resgatando a condicdo de sujeitos enga-
jados na transformagdo de suas vidas, promovam a reflexdo e o
compartilhamento de informacdes tdo necessdrias para o éxito
profissional de nossos colegas recém-formados.

E razodvel considerar que somente a unido dos atores sociais
realmente comprometidos com essa critica propositiva pode re-
verter condi¢oes precdrias de assujeitamento e alienacdo. Nesse
contexto, importa cumprimentar a Camara de Psicologia do Tra-
balho e das Organiza¢des do Conselho Regional de Psicologia de
Minas Gerais, pela iniciativa de fomentar esse debate e estimu-
lar a criacdo de novos espagos de debate.

1
64  Conselho Regional de Psicologia — Minas Gerais
I




REFERENCIAS

BASTOS, A. V. B.; GOMIDE, P. 1. C. (1989). O Psicélogo Brasileiro:
Sua Atuagio e Formacio Profissional. Psicologia Ciéncia e Profissio, v.
9, n.1, p. 6-15. Disponivel em: http://ref.scielo.org/ytyk5v Acesso em:
27/02/2019.

CALDANA, A. C. F,, & de CASTRO FIGUEIREDO, M. A. (2008).
O voluntariado em questdo: a subjetividade permitida. Psicologia:
ciéncia e profissio, 28(3), 466-479.

CUNHA, L.A. (2005). O ensino de oficios artesanais e manufatureiros
no Brasil escravocrata. Sao Paulo: Editora UNESP; Brasilia: FLACSO.

DEMO, P. (1989). Metodologia Cientifica em Ciéncias Sociais. Sdo
Paulo: Atlas.

BRANDAO, H. P, & BORGES-ANDRADE, . E. (2008). Causas
e efeitos da expressio de competéncias no trabalho: para entender
melhor a no¢do de competéncia. Revista de Administracio Mackenzie

(Mackenzie Management Review), 8 (3). Disponivel em: https:/iwww.
redalyc.org/html/1954/195416704003/. Acesso em 27/09/2019.

DURRIVE, L. & SCHWARTZ, Y. (2008). Glossdrio da Ergologia. In:
Laboreal, 4, (1), 23-28. Disponivel em: http://laboreal.up.pt/pt/arti-
cles/glossario-da-ergologia/. Acesso em 27/02/2019.

EIDELWEIN, K. (2005). A Psicologia em projetos sociais de educagio
e trabalho. Psicologia & Sociedade, 17(3), 62-66. Disponivel em: http://
www.scielo.br/pdf/psoc/v17n3/a09v17n3. Acesso em 01/03/2019.

GUIMARAES JUNIOR, S. D., OLIVEIRA, V. R. D., & MATOS, A.
A. (2017). Precarizacdo do trabalho e efeitos subjetivos: interlocucdes
entre préticas de pesquisa. Revista Psicologia Politica, 17(39), 304-317.
Disponivel em: http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_art-

—
Psicologia no trabalho e nas organizacdes: 65

reflexdes sobre préticas contemporaneas



http://ref.scielo.org/ytyk5v
http://ref.scielo.org/ytyk5v
https://www.redalyc.org/html/1954/195416704003/
https://www.redalyc.org/html/1954/195416704003/
https://www.redalyc.org/html/1954/195416704003/
http://laboreal.up.pt/pt/articles/glossario-da-ergologia/
http://laboreal.up.pt/pt/articles/glossario-da-ergologia/
http://laboreal.up.pt/pt/articles/glossario-da-ergologia/
http://laboreal.up.pt/pt/articles/glossario-da-ergologia/
http://laboreal.up.pt/pt/articles/glossario-da-ergologia/
http://laboreal.up.pt/pt/articles/glossario-da-ergologia/
http://laboreal.up.pt/pt/articles/glossario-da-ergologia/
http://www.scielo.br/pdf/psoc/v17n3/a09v17n3
http://www.scielo.br/pdf/psoc/v17n3/a09v17n3
http://www.scielo.br/pdf/psoc/v17n3/a09v17n3
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1519-549X2017000200009&lng=pt&nrm=iso&tlng=pt

text&pid=S1519-549X2017000200009&Ing=pt&nrm=iso&tlng=pt.
Acesso em 01/03/2019.

LIMA, M., & SANTOS, L. (2012). Formacdo de psicélogos em resi-
déncia multiprofissional: transdisciplinaridade, nicleo profissional e sad-
de mental. Psicologia: ciéncia e profissio, 32(1), 126-141. Disponivel em:
http:/wwwscielo.br/pdf/pepiv32n1/432n1al0. Acesso em 01/03/2019.

MEDINA, P. F., & KRAWULSKI, E. (2015). Coworking como mo-
dalidade e espaco de trabalho: uma andlise bibliométrica. Cadernos de
Psicologia Social do ‘Trabalho, 18(2), 181-190.

NAKAO, B; MUSSI C. (2018). Uma nova configuracdo do traba-
lho: Anélise Interpretativa da Literatura de Coworking. Contextus
— Revista Contemporinea de Economia e Gestio, v. 16 n. 2 p.53-

89. Disponivel em: http://www.periodicos.ufc.br/contextus/article/
view/33165/73223. Acesso em: 27/02/2019

PEREIRA, V. A. (2009)., Consultoria colaborativa na escola: contribui-
¢des da Psicologia para inclusio escolar do aluno surdo. Tese (Doutora-

do) - Programa de Pés-Graduacdo em Educacdo Especial, Universi-

dade Federal de Sao Carlos, Sao Carlos.

SADALA, P. (2000). Trabalho intelectual. Trabalho manual. In: Fi-
dalgo, F. & Machado, L. Diciondrio da Educagio Profissional. Belo
Horizonte: Faculdade de Educacao/UFMG.

ROWE, D. E. O., & BASTOS, A. V. B. (2010). Vinculos com a car-
reira e producdo académica: comparando docentes de IES ptblicas
e privadas. Revista de Administragio Contempordnea (RAC), 14 (6),

p. 1011-1030. Disponivel em: https://rac.anpad.org.br/index.php/rac/
article/view/811/808. Acesso em 28/02/2018.

SCHWARTZ,Y. (2010). A Experiéncia é Formadora? In: Educagio &
Realidade, 35 (1), 35-48.

1
66  Conselho Regional de Psicologia — Minas Gerais
I



http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1519-549X2017000200009&lng=pt&nrm=iso&tlng=pt
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1519-549X2017000200009&lng=pt&nrm=iso&tlng=pt
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1519-549X2017000200009&lng=pt&nrm=iso&tlng=pt
http://www.scielo.br/pdf/pcp/v32n1/v32n1a10
http://www.scielo.br/pdf/pcp/v32n1/v32n1a10
https://rac.anpad.org.br/index.php/rac/article/view/811/808
https://rac.anpad.org.br/index.php/rac/article/view/811/808
https://rac.anpad.org.br/index.php/rac/article/view/811/808

Conflitos, negociacio
coletiva e suas
intersubjetividades
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Administragio, Solugio de Conflitos e Negocia¢do Coletiva no Brasil e
demais paises da América Latina. Consul Honordrio do Peru, em Belo
Horizonte desde maio de 2018.



Ha virios artigos sobre negocia¢do, ndo gostariamos de escre-
ver outro, explicando apenas suas técnicas ou métodos. Por isso,
neste artigo, Conflitos Negociacdo Coletiva e suas Intersubje-
tividades, falaremos de negociagdes ocorridas nos paises latino
americanos, mostraremos a influéncia da cultura nos acordos co-
merciais e como suas estratégias foram desenvolvidas.

No progresso dos casos, serdo visualizadas as subjetividades
e tracos de personalidade dos atores, os quais tém uma forte
influéncia, descritos durante as negociacdes realizadas nos casos
latinos. Nossa vontade é que o publico saiba como ocorrem os
mecanismos internos de uma negociacdo e como o ser humano
¢ movido, impulsionado por forgas internas: egoismo, medo, po-
der, idealismo, paixdo, conforto, ird, prazer, inveja, vinganga, po-
der econdmico, regionalismo, cultura, habitos, costumes. Essas
forcas podem ser manifestas de forma emocional e racional. E,
dependendo do formato, contribuem para uma melhor ou pior
negociagdo, a ser definida pela postura tomada por seus atores
nos bastidores e na mesa.

Com isto ndo queremos dizer que os acordos comerciais se
dao por impulsos ou levados pela emocio, pois existe um pla-
nejamento, uma linha de a¢do, mas ¢é claro que hd uma forte
influéncia dessas forcas internas e subjetivas, seja emocional ou
racionalmente. Essas forgas internas estdo relacionadas com a
cultura, aspectos sociais, ambiente, familia, regionalismos, poli-
ticos que estdo governando, religido ou pessoas que interferem
na subjetividade e personalidade dos negociadores, uma vez

mais, de forma racional ou emocional.

Anteriormente, havia um forte conceito de que o conflito de-
via ser evitado. A seguir, veremos como ele pode ser um motor de
mudanca, um gerente de inovagdo, para estdgios superiores de
progresso e desenvolvimento.
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O conlflito ¢é aquela situacdo na qual um ou vi-
rios atores estdo em dificuldade com eles mes-
mos e com outros por circunstincias sobre as
quais, em seu momento, ndo tem conformidade.
Isso quando o ator ou os atores estdo em con-
frontacdo com uma ideia, objetivo ou maneira
de perceber as coisas, originadas na necessidade

de resolver as necessidades préprias ou alheias.

Ralf Dahrendorf defende que o conflito é um eixo social uni-
versal, necessario de ser resolvido na mudanca social. Para Karl
Marx é uma interpretacdo econdmica na dialética da superes-
trutura ideolégica, bem como, o poder das classes dominantes,
meios de producio e a luta de classes. Em Hegel, a l6gica baseia-
-se no principio da contradi¢do na qual Marx constréi uma dialé-
tica para a transformacdo revoluciondria, que Engels descreve
como a lei da unidade e da luta dos opostos, a lei da conversao,
da quantidade, da qualidade e a nega¢ido da negagio.

O conflito designa os conjuntos de duas ou mais situagdes hipo-
téticas excludentes, isto €, ndo podem ocorrer simultaneamente. A
diversidade humana é um fato natural que nos leva a entender que
os interesses de todos nem sempre convergem, de modo que, em
um dado momento, um conflito pode sim ser gerado.

As organiza¢des manuseiam, em seu interior, um complexo e
diverso conjunto de interesses que espera formar um assunto de
acordo com seus padrdes a fim de efetivar seu trabalho. Porém, na
relacdo laboral ndo deixamos de ser seres humanos que contém
um mundo de subjetividades confrontados com outros sujeitos ou
aspiragdes da organizagdo. Portanto, os conflitos deveriam ser vis-
tos e gerenciados como elementos naturais do contexto organiza-
cional e parte da construcdo da subjetividade humana, a ser levado
em conta no momento de uma negocia¢io individual ou coletiva.
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Essa premissa sustenta o objetivo das teses de verificar como
as subjetividades estdo presentes e manifestam-se nos conflitos e
nos processos de negociacdo coletiva. A andlise de diversos casos
e o aprofundamento dos conceitos levantados, nos mostra que
em todos eles hd um tema que nunca deixou de manifestar-se:
a interven¢do consciente ou inconsciente das subjetividades ou
intersubjetividades e seu papel preponderante na formagio de
tais conflitos e nos acordos das negociacdes.

Investigamos, por muito tempo, diversos casos de negocia-
¢oes coletivas e chegamos a conclusio de que: as subjetividades
individuais estdo estreitamente vinculadas e articuladas com as
intersubjetividades, quer dizer, o sujeito s6 pode ser concebido
em sua relacdo com o outro sujeito quando ele estd em um re-
lacionamento intersubjetivo. Com base nisso e na definicao de
Foucault, para quem a subjetividade consiste em um conjunto
de formas que um individuo utiliza para ser sujeito e ser reconhe-
cido dentro do espaco laboral, é possivel entender a dimensao
social da subjetividade humana.

Dentro das organizacdes as relacoes sdo interdependentes e
cada uma delas influenciam positiva ou negativamente nos interes-
ses individuais ou grupais. Neste sentido, é possivel ver o conflito
como parte inerente nos processos intersubjetivos e que, da mesma
maneira, a subjetividade ¢ parte do conflito, tanto de sua formacio
como de sua negocia¢do. Como temos visto nos casos analisados,
os elementos subjetivos estdo presentes de maneira constante, em
todo o Ambito humano e social, entendendo este como a cultura,
os habitos, os costumes, as formas de pensar, os valores, dentro das
instituicoes ou por regides, em comunidades, enfim todo tipo de
agrupamentos. Sob a mesma 6tica na atitude dos individuos aflo-
ram caracteristicas proprias como o temperamento, as expressoes, 0
cardter, as emogdes e as formas de posicionar-se frente os conflitos.
Todos esses elementos influenciam a negociacao.
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A subjetividade resgata o cardter multidimensional do ser
humano, dai a importdncia da andlise das subjetividades nos
conflitos e no processo de negociacdo. E impossivel controlar
o ser “humano” em sua totalidade e o que isso significa na sua
subjetividade. Outro achado importante a ser percebido é que
no conflito, o recurso do poder é assimétrico, sempre uma das
partes tem a sensacdo de estar em desvantagem. Na mesa de
negociacoes, este recurso tende a ser simétrico e a pressdo ndo
eficaz, o que produz uma tendéncia a uma relacdo entre iguais.
Geralmente, se na mesa de negociagdes o outro ndo é reconheci-
do como legitimo e com condi¢des similares de atuar e negociar,
quer dizer, dentro de uma perspectiva igual de poder, o conflito
continua e pode se complicar.

A partir do momento que os elementos subjetivos convergem
para transformar o conflito e o poder assimétrico em um didlogo
onde as partes tém a mesma possibilidade de atuar, de manifes-
tar seus pontos de vista e de usar recursos de poder. Ambas se
reconhecem como legitimas; esses elementos subjetivos podem
transformar a rela¢@o de poder assimétrica em uma relagao simé-
trica e o conflito pode ser resolvido.

Nas negociagdes as reivindicacgdes estdo relacionadas com a bus-
ca de poder formal ou informal. Muitas vezes as formas de pres-
sdo servem para contrariar ou equilibrar as forcas de poder. Em La
Sopa, obra de Bolivia, os trabalhadores solicitavam que dessem sopa
a frente de servico. A questdo principal ndo estava em dar ou nio
sopa aos trabalhadores, isso poderia ser empurrado ou adiado. Con-
tudo, quando a empresa percebeu que uma greve por virios dias
afetaria sua economia, decidiu dar a sopa aos trabalhadores. Nesse
caso as forgas de poder estavam equilibradas, a parte supostamente
fraca — que ndo era detentora do poder formal agora, tinha poder e
estava legitimada pela parte que detinha o poder formal. Portanto,
podemos entender que os recursos de poder nem sempre estdo con-
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centrados na dimensao formal e estrutural da organiza¢do, este pode
mudar de maos de acordo com a pressdo exercida nas negociagdes.
Tendo clareza dos pontos sensiveis de cada parte é possivel desco-
brir o calcanhar de Aquiles da organizacao.

O manuseio dos recursos de poder é parte da construgio de sub-
jetividade e intersubjetividades, pois ele depende do significado que o
sujeito consegue construir e qual é sua representa¢do para a empresa.
Enquanto os trabalhadores bolivianos ficaram reclamando, a empresa
ndo os levou em conta, apenas quando as ameacas se tornaram efeti-
vas — ativando os recursos e interesses de ambos os grupos — € que o
grupo local de trabalhadores conseguiu sua legitimidade como sujeito
na relagio e foram a mesa de negociacio coletiva.

Mas antes de chegar 14, vérias posi¢cdes emocionais estiveram
em acdo. Conta-se que um brasileiro disse “ndo dé importincia a
essa ordem, eles devem desistir. Sopa boliviana é apenas dgua com
batatas, legumes e um pedago de frango. ” Um gerente proferiu:
“é muito dificil levd-la para as frentes de servico, a sopa derrama”.
Sua visdo estava limitada ao plano operativo e instrumental. Ele
ndo percebeu os elementos subjetivos presentes: valores, cultura,
emocdes e sentimentos envolvidos nesse simples pedido. Outros
ousaram dizer: “vamos deixd-los! Eles ndo vao além de um dia de
greve, a comida aqui é muito boa e eles ndo vdo entrar em greve.”

Por outro lado, o lider sindicalista arengou seus associados em
uma assembleia, antes de entregar a carta onde eles disseram
que entrariam em greve caso ndo recebessem a sopa.

Nao ¢é possivel que os estrangeiros ndo nos deem
comida e querem impor costumes que ndo sdo
nossos, nem sabem o que comemos. Temos que
lutar pela nossa dignidade, ndo ¢é possivel que eles

pisem Nnos Nossos costumes, mantenhamos o nos-
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so patriotismo, e hdo paremos, esta greve vai até
as ultimas consequéncias, até que consigamos o

nosso propésito. TODOS PARA A GREVE!

O lider usou o discurso do nacionalismo, que em momentos de
crise emerge nas pessoas. Ele lidou bem com o discurso e as pessoas.

O chefe da obra analisou: “greve por uma tigela de sopa? Que
ndo vai melhorar ou piorar a situagdo da empresa? Jd a parali-
sacdo complica a situacdo do trabalho. Além disso, a empresa
nunca atrasou os saldrios e deu-lhes boa comida. Por outro lado,
os trabalhadores bolivianos veem a empresa como imperialista,
que estéd no pafs para tirar dinheiro do governo. Caso ndo dermos
a sopa foi por um capricho ou para economizar custos?”

Cada um tinha seus argumentos vélidos e validados por seus
respectivos grupos e referéncias culturais e cada qual sua per-
cepcdo da situagdo. Enquanto que a greve foi um elemento legi-
timador e foi motivada por rudimentos subjetivos: emocdo, ira,
alegria, euforia, medo, agressividade, angustia, solidariedade, re-
provacdo e visdo do mundo.

Os dias passaram, seis no total e a greve continuou. O chefe
do trabalho novamente ponderou: “ndo podemos continuar as-
sim! Vamos chamar o sindicato para negociar.”

Durante o processo de negociac¢do foi esclarecido o que sig-
nificava a sopa para os bolivianos (prato principal que é tomado
diariamente) o que ndo era costume dos brasileiros — que to-
mam sopa muito ocasionalmente, quando est4 frio.

Como vemos as subjetividades tiveram uma forte influéncia

nos conflitos e principalmente nas negociacdes do caso. E ne-

cessdrio entender as alegacdes em profundidade e resolver a si-

tua¢do com um planejamento, pois isso nos ajudard a perceber

os pontos fortes e fracos de cada grupo. Esse caso serviu para co-

nhecermos as diferencas culturais da organizacio e do sindicato.
—_—
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Outro elemento forte que vemos nos conflitos e nas negocia-
¢oes ¢ o afeto. Esse componente, dependendo da negociacio, faz
com que o conflito piore ou seja resolvido. Isso pode ser visto no
caso de negociacdo de casas desapropriadas, de pessoas de alto
poder econdmico, em que o carinho foi fundamental para resolver
a questdo. No episodio em questio, sete casas seriam expropriadas
para a construgdo de uma ponte. Os proprietdrios ndo aceitaram o
preco oferecido pelo governo, porque nio confiavam nele. Acredi-
tavam mais na empresa estrangeira que estava por tras das nego-
ciagdes. No final, o prego das casas estava correto, contudo pare-
cia desconfortavel, visto que eles ndo queriam sair de suas casas. A
corporacdo percebeu que por trds das objecdes eles tinham muitos
objetos de afeto nas casas e ndo apenas de valor economico.

O caso foi resolvido, pois antes da demolicdo ser realizada com-
pletamente permitiram que tirassem parte da constru¢do de suas
casas — portas, janelas, fontes de dgua — e outros objetos carregados
de memodrias, sentimentos e histérias pessoais, que s6 tinham valor
para os proprietdrios. Como tal entendimento e autoriza¢do, deixa-
ram as casas de forma tranquila e o trabalho pode ser realizado.

Dentro do marco referencial de conflitos e negociagio, pode-
mos também perceber que para entender e resolver os conflitos
é necessdrio analisar os atores e envolvidos, isso é, os stakeholders
e seus alcances em forma sistémica. S6 entdo, a partir da com-
preensdo desses, é possivel realizar um planejamento estratégico
de acdo para minimizar o conflito e buscar uma soluc¢do conjunta
que atenda aos interesses de ambas as partes.

As intersubjetividades e personalidade dos atores insertos nos
conflitos e negocia¢des, sdo chave para argumentar a possibili-
dade de construir modelos ou receitas tnicas nos processos de
acordos comerciais, devido a prépria caracteristica da humanida-
de: diversa, imprevisivel, complexa, individual carregada por sua
cultura e histéria social. Isto quer dizer também, que o mesmo
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grupo de individuos pode ser um ator principal em uma situacdo
e na outra apenas estar envolvido.

Ao incluir as andlises dos atores e envolvidos em uma situa-
¢do de conflito e no processo de negociacio coletiva, busca nao
s6 aproximar-se de modo mais real a dindmica social, mas ter
claridade sobre os possiveis recursos e poder que cada parte tem
na negociacdo. Enfim, é necessdrio identificar os elementos in-
tersubjetivos presentes na mesa e nos conflitos que se manifes-
tam nas relagdes individuais e grupais. Isso pode conquistar com
ferramentas de analise de atores e envolvidos, um bom diagnés-
tico dos stakeholders. E, a partir disto, elaborar estratégias que
incluam os elementos intersubjetivos, buscando transformar o
conflito em respostas que favorecam as partes em contencioso.

A negociacdo coletiva é um caminho para conciliar as ideias
divergentes; porém, trata-se de um instrumento de natureza com-
plexa, impossivel de ser qualificado somente como politico, so-
cial ou econdmico, porque apresenta todas estas caracteristicas
combinadas ao mesmo tempo e outras mais como as individuais:
emocdes, temperamento, cardter como ja temos visto em diversos
casos de negociagdo e pesquisas. O acordo pode ser demorado
porque tem normas, debates dialéticos e ideoldgicos, além dos ele-
mentos subjetivos e intersubjetivos de cada ator. Da mesma ma-
neira, os atores tém que sair da negociacdo convencidos de que
estdo realizando um bom acordo e que fizeram seu maior esforgo.
Consequentemente, isso demanda tempo. Em toda negociacao é
importante estar disponivel até chegar a um bom acordo, do con-
trario, quem ndo tem tempo, fard uma m4d negociagao.

Em outros paises a solucdo de conflitos é refletida por meio de
um processo sistemdtico de negociagdo em que a intervengio busca
dar-se no inicio do conflito, j4 que existe uma planifica¢do do acordo.
Desta forma, preparam-se antes, levantando os pontos criticos que
serdo ajustados durante meses por um determinado tempo e se firma-
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rdo convencoes para cada trés anos. Antes de concluir esse tempo a
negociagdo para outra convengdo de mais trés anos € iniciada.

Em nossa regido latino-americana é comum deixar os con-
flitos, nas relacdes interpessoais e organizacionais, serem in-
cremente fazendo com que os problemas aumentem em sua
complexidade. Como resultado dessa pritica, os processos hu-
manos tornam-se abstrusos e as subjetividades ganham mais
for¢a, vivendo em organizacdes tensas, cheias de conflitos sem
resolve-los. Por este motivo é importante ter dreas de negociacdo
coletiva nas organizac¢des, governos, com pessoas das ciéncias so-
ciais, como psicélogos, socidlogos, assistentes sociais, bem como
economistas dentro do grupo de negociac¢des coletivas, além das
pessoas especificas que fazem parte da negociacdo do conflito.

Das pesquisas e experiéncias anteriores, a sugestdo é que
quando se negocia ou se busca resolver um conflito, tem que en-
carar o problema como um projeto e planejar a busca de solugoes
no contexto ganhar-ganhar. Neste planejamento, é necessario sa-
ber os antecedentes, os atores do conflito, as intersubjetividades
dos negociadores e, obviamente, as intersubjetividades que vao
sendo apresentadas.

Em toda negociac@o ha etapas, a primeira é a preparacdo — ha
que se planejar os itens a negociar, antes de entrar na mesa de ne-
gociagdo. O grupo negociador tem que estar preparado, tanto fisi-
ca como organizacionalmente, ter todos os argumentos claros para
debater na mesa de negociacdo. E importante que se fale muito,
para que a outra parte tenha argumentos para levar as bases.

A segunda parte, seria a negociacdo em si, levantar todos os
itens que sdo necessarios para rebater seu adversario. E bom ini-
ciar pelos mais dificeis, para gastar o tempo que seja necessdrio,
ndo podemos negociar com tempo limitado, toda acordo tem que
ser transparente. E o terceiro item é depois da negociacio, a hora
de criar alguns mecanismos que deixem esclarecidos os itens do
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acordo. Ele tem que estar firmado pelo sindicato e o diretor geral
de forma clara e objetiva, depois de ser revisado minuciosamente.

s .

Como recomendacgoes priticas, é importante que as grandes
empresas ou organizacdes tenham um departamento especializa-
do em negociagio e resolucdo de conflitos, onde seus membros
sdo citados permanentemente na andlise dos atores e tenham
envolvidas suas intersubjetividades no processo de conflito e de
negociacoes coletivas. O feito de criar uma cultura de solucdo de
embates fard que a qualidade dos resultados melhore, as empresas
otimizem sua produtividade e as pessoas possam envolver-se mais
com as estratégias organizacionais, ja que teriam a cultura de rei-
vindicar, negociar e pressionar para resolver as inconformidades e
divergéncias entre objetivos organizacionais e individuais.

Ao analisar as intersubjetividades dentro das negociacoes serd pos-
sivel conhecer melhor a cultura, hébitos, regionalismos e subjetivida-
des. Poderia incluir esta abordagem em carreiras académicas, como
administracdo de relagdes internacionais e assuntos que contemplam
aspectos culturais, subjetivos e de poder nas negociagdes. Como re-
comendagdo académica, este artigo sugere que sejam investigadas as
negocia¢des coletivas, elementos que, todavia, ndo foram aprofunda-
dos, como a andlise das caracteristicas da personalidade e da inveja.
Por tltimo, estd evidenciado com estas investigacdes e estudos de
casos, que ndo existem receitas tnicas nos processos complexos de
negocia¢do coletiva, pelo contrdrio, todo processo ¢ diferente e tem
suas proprias caracteristicas. As mesmas sdo configuradas por aspec-
tos subjetivos e intersubjetivos nas intera¢cdes da negociagao.
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Este artigo atualiza os dados elaborados em 2007, “Inclusio
de Trabalhadores com Deficiéncia e Reabilitados no Mercado
de Trabalho”, publicado em 2010. Utilizamos o relatério de pes-
quisa de fixacdo de 2017, com os segurados do INSS desligados
em 2016, um ano apoés, o término do programa de Reabilitacdo
Profissional. Os nimeros pesquisados sobre as pessoas com de-
ficiéncia sdo provenientes do IBGE - Instituto Brasileiro de Geo-
grafia e Estatistica e Ministério do Trabalho e Emprego, de 2016.

Os dados referenciais desse trabalho foram elaborados com as va-
ridveis de género, idade, escolaridade, patologia e situagdo empregati-
cia. Buscando discutir o processo de exclusao historicamente imposto
as pessoas com deficiéncia e reabilitados no mercado de trabalho e,
conscientizar a sociedade acerca dos problemas que ainda envolvem
o processo de inclusdo desses trabalhadores, o Congresso Nacional
Brasileiro promulgou, em 24 de julho de 1991, a Lei n® 8.213, tam-
bém denominada Lei de Cotas — que em seu Art. 93 dispoe sobre a
contratagdo de pessoas com deficiéncia e reabilitados, a saber:

Art. 93 - a empresa com 100 ou mais funcion4-
rios estd obrigada a preencher de dois a cinco
por cento dos seus cargos com beneficidrios rea-
bilitados, ou pessoas portadoras de deficiéncia,

na seguinte propor¢ao:

I -até200empregados. ... 2%;
II -de 201 a500........ccioiiiiiiiiiiiciiee e 3%;
II -de 501 a 1.000.......ccccooiiiiiiiiiiieiiee 4%;
IV de 1.001 em diante. ........ccooceovveviiniiiiienne. 5%.

Além da acdo afirmativa citada acima no trecho da Lei
8213/91, o Ministério do Trabalho e Emprego utiliza como cri-
térios as defini¢des estabelecidas no Artigo 3° do Decreto n°
5.926/04, no qual considera-se:
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I - deficiéncia - toda perda ou anormalidade de
uma estrutura ou funcéo psicolégica, fisiolégica
ou anatdmica que gere incapacidade para o de-
sempenho de atividade, dentro do padrao consi-
derado normal para o ser humano;

IT - deficiéncia permanente - aquela que ocorreu
ou se estabilizou durante um periodo de tempo
suficiente para ndo permitir recuperagdo ou ter
probabilidade de que se altere, apesar de novos
tratamentos; e

IIT - incapacidade - uma redugdo efetiva e acen-
tuada da capacidade de integracdo social, com
necessidade de equipamentos, adaptacdes, meios
ou recursos especiais para que a pessoa portadora
de deficiéncia possa receber ou transmitir infor-
magdes necessarias ao seu bem-estar e ao desem-

penho de fungio ou atividade a ser exercida.

A Lei de cotas é uma Lei criada pela Previdéncia Social, fis-
calizada pelo Ministério do Trabalho e Emprego - MTE e com a
atuacdo conjunta com o Ministério Publico do Trabalho. Sendo
assim, para fins de reserva legal de cargos, o MTE exige o Certi-
ficado de Reabilita¢do Profissional, emitido pelo INSS e a com-
provacdo da pessoa com deficiéncia por meio de laudo médico,
especificando o tipo de deficiéncia.

De acordo com Magalhdes (2018), Minas Gerais iniciou o
ano de 2018 com 45% das vagas destinadas as Pessoas com De-
ficiéncia (PCD) nao preenchidas, conforme dados do Ministério
do Trabalho e Emprego - MTE. Com isso, cerca de 60 mil postos
que deveriam ser direcionados pelas empresas aos candidatos,
conforme a lei de contratacdo de trabalhadores reabilitados e
pessoas com deficiéncia nas Empresas, Lei 8.213/91, em vigor

—
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no pafs hd 27 anos, apenas 55% estdo devidamente ocupados, de
acordo com a Superintendéncia Regional do Trabalho em Minas
Gerais (SRT-MG).

A realidade atual nos leva a fomentar essa discussdo por meio
dos dados coletados no MTE e no Instituto Nacional do Seguro
Social - INSS, pois o cumprimento da Lei ainda estd longe de ser
alcang¢ada com os poucos esfor¢os das empresas em aceitarem o
potencial produtivo desses trabalhadores.

Historico e contexto

De acordo com Reis et al. (2010), a inclusdo efetiva de pes-
soas com deficiéncia no ambiente do trabalho é algo bem recente
se levarmos em conta, na linha do tempo, as dificuldades histéri-
cas que essas pessoas vivem para serem reconhecidas como tra-
balhadores produtivos. Sendo assim, a exclusdo nos ambientes
de trabalho sempre foi fundamentada na ideia de incapacidade
e de auséncia de potencial desses individuos. Assim como, os
reabilitados, que por mais que queiram um retorno as atividades
de trabalho esbarram na visdo incapacitante, o que gera descum-
primento aos direitos desses profissionais, classificando-os como
“deficientes”. Historicamente, vérias pessoas com deficiéncia
que conseguiram superar e tiveram oportunidade de mostrar
seu valor, foram estigmatizadas mitologicamente como herdis,
no entanto, o que falta ser disponibilizado para outras pessoas
com deficiéncia e reabilitados do INSS, que estdo fora do mer-
cado de trabalho, é a oportunidade e o reconhecimento de suas
capacidades.

Sendo assim, diversos mitos foram criados em torno das di-
ferencas, como se essas ndo fossem por si, inerentes a nature-
za humana. Ainda conforme Horkheimer e Adorno (1985) apud
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Reis, et al (2010), o mito é necessdrio para explicar o que des-
conhecemos, porque na verdade, as necessidades das pessoas
com deficiéncia nido é objeto de conhecimento, pois eles ndo
tiveram espago para expressar suas reais potencialidades e suas
primordialidades diante da sociedade. Portanto, criar fdbulas e
falar pelo objeto desconhecido é afastar-se do real. Com isso, os
mitos sobre as pessoas com deficiéncia, geralmente, levam a um
distanciamento, levam a uma maneira simpléria de concebé-los,
de percebé-los como monstros, como estranhos a sociedade,
compostos de diferencas mais significativas do que a maioria das
pessoas. J4 no universo das pessoas reabilitadas, conforme nos
retrata os autores supracitados, passa pela mesma trajetéria de
conceitos e pré-conceitos, constituidos historicamente na socie-
dade e por ela, assim, excluidos pelos mesmos motivos.

DADOS SOBRE INCLUSAO NO MERCADO DE TRABALHO
Dados gerais RAIS empresas

RAIS 2016 - Resultado MG
Numero | Nimero P Ni
ro- -
de tra- | de traba- . n.° de "
Empre- Diferen- | por¢ao mero
balha- |lhadores d emp. |
sas co a para e e es-
™ | Total de | dores c/ defi- cap agre-
100 a . alcancar | cum- tabe-
vinculos |c/defi- | ciéncia . gadas .
200 em- . a cota pri- leci-
d ciéncia | (percen- lesal 0 | PO
regados ega mento men-
Pres (decla- | tual legal & . | CNPJ]
. da Lei tos
rados) | aplicado)
1 | Ad. 40.579 196 - - - 255 265
Pdblica
2 |EPe 1.170 20 23 3 85,47% | 8 33
So-
cEM*
—
Psicologia no trabalho e nas organizacdes: 33

reflexdes sobre préticas contemporaneas

I



3 | De- 227.981 3.058 4.560 1.502 67,07% | 1.645 |6.291
mais
Em**

Empresas com 201 a 500 empregados

1 | Ad. 139.248 | 424 - - - 457 465
Pablica

2 |EPe |[2.057 30 62 32 48,61% |7 10
SocEM

3 | De- 296.021 | 6.057 8.881 2.824 68,20% | 969 6.020
mais
Em

Empresas com 501 a 1.000 empregados

1 |Ad. 83.971 308 - - - 121 125
Pdblica

2 |EPe |3.020 73 121 48 60,43% | 4 37
SocEM

3 | De- 225.020 |5.219 9.001 3.782 57,98% | 328 2.751
mais
Em

Empresas com mais de 1.001 empregados

1| Ad. 559.495 1.725 - - - 144 370
Pablica

2 |EPe |33.445 679 1.672 993 40,60% | 5 595
SocEM

3 | De- 693.518 17.281 | 34.676 17.395 49,84% | 247 7.869
mais
Em
Total 1 2.653
Total |2.305.525 | 35.070 |- - 4.190 |24.831
Geral

1
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Total 1.482.232 [32.417 |58.995 26.578 54,95% | 3.213 | 23.606
2+3

Total 2 802 1.878 1.076 42,70% | 24 675
Total 3 31.615 57.117 25.502 55,35% | 3.189 |22.931

Fonte: RAIS - Dec. 76.900/75

A partir dos dados da Relag¢do Anual de Informagdes Sociais
- RAIS podemos perceber o quanto estamos distantes de uma
realidade inclusiva que acolha trabalhadores com deficiéncia e
isso pode ser constatado no percentual de 44,65% que faltam
para o cumprimento da Lei de Cotas em Minas Gerais. Mas se
levarmos em conta o indice Brasil, conforme a prépria RAIS o
descumprimento da Lei de Cotas é de 50,16% e esses valores sdo
das empresas com mais de cem empregados, conforme a exigén-
cia legal. Contudo, a grande rotatividade que ocorre nos periodos
de fiscalizacdo feito pelo Ministério do trabalho, pode ainda au-
mentar de forma sazonal esses percentuais de descumprimento,
pois algumas empresas, ap6s a fiscalizacdo do MTE, dispensam
os trabalhadores com deficiéncia e aguardam um novo ciclo da
fiscalizag¢do para efetuarem novas contratacdes. A acdo do Minis-
tério Publico do Trabalho (MPT) e do MTE com essas empresas
tem diminuido essa pratica, contudo ainda é uma realidade.

PESSOAS COM DEFICIENCIA E REABILITADOS POR GENE-
RO EM BELO HORIZONTE

Pessoas Com Deficiéncia
Sexo N° %
Feminino 308.822 58,69
Masculino 217.281 41,31
Total 526.103 100

Fonte: MTE, 2016.
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Com relagdo aos anos anteriores houve um crescimento de mais
de 10% no nimero de mulheres com deficiéncia. Em comparagio
com a populag¢io total de Belo Horizonte o percentual de pessoas
com deficiéncia a partir dos 15 anos é de 20,61%, que esta abaixo
da média do IBGE (2010), mas muito acima dos nimeros da Orga-
niza¢io Mundial de Satide que propde em torno de 10%. As causas
podem ser diversas, inclusive o aumento da violéncia contra mulher
conforme citado na midia e em 6rgdos de protecdo a mulher.

Os valores referentes ao género feminino equivalem a apro-
ximadamente 12% da populac@o geral de Belo Horizonte e os
homens em torno de 8,5% da populagdo geral, conforme dados
atualizados do IBGE (2018).

Reabilitados
Sexo N° %
Feminino 63 30,15
Masculino 146 69,85
Total 209 100

Fonte: Relatério Anual INSS, 2017.

Com relacdo aos reabilitados, também houve um aumento
significativo de pessoas do género feminino entre os reabilitados
desligados em 2016 em comparac¢do com os dados de 2007.

ESCOLARIDADE

Pessoas Com Deficiéncia

Escolaridade %
Analfabeto 1
Ensino Fundamental incompleto 15
Ensino Fundamental completo 10
Ensino Médio incompleto 8
Ensino Médio completo 45
Ensino Superior incompleto 4
Ensino Superior completo 16
Total 100

Fonte: MTE, 2016.
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A partir dos dados aferidos, com relagdo aos anos anteriores e

especificamente 2007, a escolarizacdo das pessoas com deficién-

cia obteve um aumento significativo e os percentuais variaram

em até 30 pontos, como é o caso da obten¢do do Ensino Mé-

dio. Esses nimeros destacam que as pessoas com deficiéncia

tém buscado atender as demandas do mercado e a formacao est4

aumentando, assim como as oportunidades de emprego, apesar

que conforme o préprio MTE (2016), as cotas ainda estdo longe

de serem cumpridas e muitos trabalhadores com deficiéncia es-

tao fora do mercado de trabalho.

Reabilitados

Escolaridade N° %
Analfabeto 04 1,9
Ensino Fundamental incompleto 39 18,7
Ensino Fundamental completo 20 9,6
Ensino Médio incompleto 15 7,2
Ensino Médio completo 97 46,4
Ensino Superior incompleto 22 10,5
Ensino Superior completo 12 5,7
Total 209 100

Fonte: Relatério Anual INSS, 2017.

Com os reabilitados houve também um aumento consideravel

no grau de escolaridade dos segurados em 2016, Ensino Médio

completo, 46,4%. Isso denota um avango na preparacio de pro-

fissionais para atender as demandas de mercado.

Psicologia no trabalho e nas organizacdes:
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Como podemos observar nas tabelas, o maior niimero de con-
tratados apresenta deficiéncias fisicas, contudo, conforme dados
atualizados do IBGE, os indices de ocupag¢ao de cargos por pessoas
com deficiéncia fisica sdo maiores nas deficiéncias moderadas ou
leves, as mais severas tém indices baixos de contratacdo. Sendo
assim, podemos observar que os contratados com deficiéncia fisi-
ca sdo geralmente pessoas que ndo demandam alteragdes no am-
biente organizacional no que tange a acessibilidade. Assim como o
segundo maior percentual de contratagio é composto por pessoas
com deficiéncia auditiva, que também ndo demandam alteracdes
significativas quanto a acessibilidade no ambiente de trabalho.

Quanto aos reabilitados, verificamos que o maior nimero de
contratados foram os segurados com o Ensino Médio completo.

Tipo de Deficiéncia / % POP
Patologia

Auditiva 5,3 27.883
Intelectual 1,5 7.892
Motora 7,2 37.879
Visual 20,52 107.956
Multiplas 65.5 344.597

Fonte: IBGE-Censo atualizado 2018 BH.

O ndmero de pessoas com deficiéncias mudltiplas tem sido
muito alto, haja vista os fatores como: acidentes, violéncia do-
méstica, crimes diversos, dentre outros. Esse dado vem aumen-
tando no pais e em todas as capitais, como € o caso de Belo Hori-
zonte, das 526.103 pessoas com deficiéncia em Belo Horizonte,
65% delas apresentam mais de um tipo de deficiéncia associada,
conforme os dados atualizados do IBGE (2018).
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REABILITADOS

PATOLOGIA N° %
Doencas do Sistema Osteomuscular 76 | 36,4
Lesdes e outras consequéncias de causas externas 66 | 31,6
Transtornos mentais e comportamentais 12 5,7
Doencas do aparelho circulatério 9 4,3
Doencgas do Sistema Nervoso 9 4,3
Doencas do Olho e anexos 6 2,9
Doencgas da Pele e do Tecido Subcutaneo 6 2.9
Sistema, Sinais e achados anormais de exames clinicos 6 2,9
Outros 19 9
Total 209 | 100

Fonte: Relatério Anual INSS, 2017.

Quanto ao tipo de patologia entre os reabilitados, ha um pre-
dominio das doencas osteomuscular, seguidas das lesdes e outras

consequéncias por causas externas e transtornos mentais e com-

portamentais, totalizando 73,7%.
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Faixa Etdria

Faixa Etdria % N°

De 15 (Inclusive) a 19 anos 1,03 26.451
De 20 (Inclusive) a 29 anos 2,29 58.442
De 30 (Inclusive) a 40 anos 2,32 59.402
De 40 (Inclusive) a 50 anos 3,79 96.812
De 50 (Inclusive) a 59 anos 4,47 114.211
De 60 (Inclusive) a 65 anos 1,6 42.431
Acima de 65 (Inclusive) anos 5,02 128.354
Total 20,61 526.103

Fonte: IBGE-Censo atualizado 2018 BH.

REABILITADOS
Faixa Etaria N° %
Até 20 anos 2 1
21 a 30 anos 42 20
31 a 40 anos 71 34
41 a 50 anos 66 31,6
Mais de 50 anos 28 13,4
Total 209 100
Fonte: Relatério Anual INSS, 2017.

A faixa etdria dos reabilitados em 2016, apresenta maior con-
centracdo de 31 a 40 anos, 34%; similar aos resultados de 2007.

Situacdo Empregaticia

REABILITADOS
Situacdo Empregaticia N° %
Empregado 137 65,5
Desempregado 53 25,3
Contribuinte Individual 4 2
Sem Informacdes 1 0,5
Outras situacdes 14 6,7
Total 209 100

Fonte: Relatério Anual INSS, 2017.
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Quanto a situacdo empregaticia dos reabilitados, um ano apés
o desligamento (2017), constatamos que 65,5 estdo empregados
e 25,3% desempregados.

Consideracoes finais

Nos tltimos dez anos houve um aumento do nimero de pes-
soas com deficiéncia, inclusive de trabalhadores que também j4
passaram pelos programas do INSS, no entanto, os percentuais
atualizados do IBGE, apresentam algumas discrepancias em re-
lacdo ao nimero total de pessoas com deficiéncia. O percentual
de pessoas com deficiéncia, apresentado pelo IBGE, perfazia
que 23,9% da populagio total apresenta algum tipo de deficién-
cia. No entanto, nesse percentual encontra-se pessoas idosas
com mobilidade reduzida, baixa visdo e outras sequelas relativas
a idade ou que ndo configuram deficiéncia, conforme o Decreto
5296/2004, que estipula pardmetros para configuracio de pessoa
com deficiéncia e da providéncias para o processo de inclusdo
dessas pessoas no que exige a Lei 8213/91. Sendo assim, muitas
pessoas elencadas pelo IBGE como tendo alguma deficiéncia,
pode ndo se enquadrar nas exigéncias de colocacdo no mercado
de trabalho, conforme a Lei de Cotas.

A atualiza¢do de 2018 dos dados do IBGE, provavelmente inclui
os trabalhadores que também sao reabilitados, assim como a RAIS,
pois essas pessoas apresentam, em grande parte, o perfil apresenta-
do no espectro legal que regulamenta as Cotas para empresas. Em
Belo Horizonte a peculiaridade é que os ntimeros apresentados pelo
IBGE sdo menores que o valor absoluto nacional, pois o percen-
tual é de 20,5% da populagio total de nossa capital na atualidade,
conforme IBGE (2018). Essa varia¢do apresenta uma diferenca no
ntimero de pessoas quando comparado com dados de 2015, que
era de 567.661, pois o percentual aplicado de 23,9%, era o mesmo
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de 2010. E, atualmente é de 523.106 pessoas com deficiéncia. As
variacdes desses valores refletem a dificuldade no enquadramento
legal para defini¢do de quem é a pessoa com deficiéncia.

Outro fator que chama a aten¢io é o aumento do nimero de
mulheres com deficiéncia, episédio que acontece também com
os reabilitados. Contudo, o aumento proporcional, em compa-
ragdo com o crescimento da populacdo em geral, mostra que o
ntimero de pessoas com deficiéncia vem aumentando significati-
vamente, de acordo com o citado anteriormente.

z

Com relacdo a escolaridade, que é uma das grandes barrei-
ras citadas na contratacdo de pessoas com deficiéncia, hoje uma
expansdo galopante da escolaridade de pessoas com deficiéncia.
Esse fato pode denotar uma adequacido das pessoas com defi-
ciéncia ao mercado de trabalho e também uma busca de me-
lhorias no rol de oportunidades no mercado e em seus postos de
trabalho ja ocupados.

Contudo, o cumprimento da Lei de cotas por parte das empre-
sas em Belo Horizonte é de 54,95%, portanto, estd acima da média
nacional que é de 49,84%. Ap6s mais de 27 anos da exigéncia
Legal, a muitas empresas ndao cumprem a Cota para colocacdo de
trabalhadores com deficiéncia. Conforme Reis et al (2010),

A inclusdo é um processo complexo, sendo assim,
a participacdo da comunidade, da familia, do Mu-
nicipio, das pessoas com deficiéncia, dos reabilita-
dos, das empresas e de todos outros que compdem
o processo, ¢ algo fundamental para a consecugio
de acoes e a efetivacdo da inclusido no trabalho.

Com isso, através do trabalho, a pessoa com de-
ficiéncia e reabilitada podem se tornar cidadaos

com direitos e deveres, obtendo o reconhecimen-
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to social através de sua capacidade de produzir,
tornando-se dignos do olhar do outro, seja uma
institui¢do ou um individuo. (REIS et al, 2010).

Percebemos que a inclusdo de trabalhadores com deficiéncia
precisa da participacdo de todos, pois, o seu descumprimento
legal ¢ uma afronta aos principios de cidadania. Com relagio aos
reabilitados, os dados nos mostram que em dez anos, houve um
aumento expressivo de reabilitados do sexo feminino, 30,15%,
quando em 2007 representava 23,4%.

Houve uma melhoria significativa no grau de escolaridade,
46,4% dos reabilitados tém Ensino Médio completo. Quanto a
faixa etdria, permanece o maior nimero com 31 a 40 anos, totali-
zando 34% dos segurados reabilitados. Porém, houve um pequeno
aumento na faixa de 21 a 30 anos e na faixa com mais de 50 anos.

Quanto ao tipo de Patologia entre os reabilitados, hd um predo-
minio das doengas osteomuscular com 36,4%. Quanto a situag¢do
empregaticia um ano ap6s o desligamento, 2017, segunda fase da
pesquisa de fixagdo, constatamos que o nimero de empregados
(65,5%) era bem superior ao ntimero de desempregados (25,3%).

Concluimos que o programa de reabilitacdo profissional do
INSS mostra-se eficaz na capacita¢do do trabalhador e da sua
reinser¢do no mercado de trabalho, apés o periodo de afastamen-
to por doenga ou acidente de trabalho. No entanto, as pessoas
com deficiéncia que nasceram ou desenvolveram dificuldades
motoras, visuais, auditivas ou de qualquer natureza que nio sdo
enquadradas como reabilitados, ainda buscam um emprego for-
mal chegam a 237 mil fora do mercado de trabalho e boa par-
te dessas em idade ativa. Com isso, o processo de inclusdo de
trabalhadores reabilitados e com deficiéncia tem tomado novos
rumos, mas ainda estd longe de uma realidade ideal para esses
cidadaos de direitos, necessidades, desejos e sonhos.
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Ao ser convidada para participar do debate promovido pelo Con-
selho Regional de Psicologia — Minas Gerais, sobre a precariza¢do
dos direitos trabalhistas e a Satde do Trabalhador, com énfase na
satide do trabalhador docente'; o primeiro ponto que gostaria de
destacar ¢ justamente a nocdo do docente como trabalhador. Ainda
que esta pareca 6bvia, nem sempre os professores?® compreendem
a si préprios como trabalhadores, e, por conseguinte, como subordi-
nados & mesma légica produtiva que rege o mundo atual. Portanto,
esta discussdo mostra-se importante e necessdria.

Assim, o presente capitulo propde-se a tecer reflexdes sobre os
lacos estreitos existentes entre o trabalho docente e o modo de pro-
ducdo capitalista, caracterizado na atualidade em sua face neoliberal,
focalizando os docentes do ensino superior ptiblico? e, em especial,
a dimensdo do produtivismo académico. A andlise dessa relagdo pas-
sard pela discussdo da precarizacdo da atividade docente, atrelada a
constru¢do de uma subjetividade produtivista e reprodutivista, que
culmina em diversos paradoxos com os quais esses profissionais se
deparam cotidianamente em sua pritica profissional e em suas vidas.

Uma vez que a compreensido dos nossos modos de vida somente
é possivel a partir do entendimento das condi¢des histéricas nas

19 O presente capitulo consiste em um texto escrito originalmente para
subsidiar a participacdo da autora na mesa redonda “A precariza¢do dos di-
reitos trabalhistas e a satide do trabalhador”, que teve lugar no Il Semindrio
Mineiro de Psicologia da Satde e I Encontro do Férum de Presidentes dos
Conselhos de Fiscalizagdo Profissional da drea da Satide, promovidos pelo
CRP-MG em Belo Horizonte, nos dias 28 e 29 de setembro de 2018.

20 Ciente da divisao sexual existente no mundo do trabalho, as expressoes
trabalhadores, professores e congéneres, usadas no decorrer do texto, con-
templam a dimensdo de género masculino e feminino.

21 Embora alguns elementos aqui apontados possam atingir uma ampla
gama de docentes, por exemplo aqueles que atuam nos Colégios de Aplicagdo
vinculados as universidades, cabe lembrar que ha diferencas significativas nas
problemdticas vivenciadas entre os professores de institui¢oes privadas e pu-
blicas, e nesse segundo contexto, entre os efetivos e os substitutos.

1
100 Conselho Regional de Psicologia — Minas Gerais
I




quais nos constituimos como forca produtiva, buscarei inicialmen-
te caracterizar o neoliberalismo enquanto racionalidade contempo-
ranea produtora de subjetividades para reprodugio do sistema de
producio, para entdo refletir, na companhia de diversos pensadores,
sobre como esse processo incide de forma dramética no trabalho
docente nas universidades, na relacdo com o tempo, com os pares,
com as atividades laborais e na sua prépria satde. Por fim, tentarei
vislumbrar algumas brechas e movimentos de resisténcia, conforme
aludidas na literatura consultada.

Neoliberalismo e producio de subjetividades

As andlises de Karl Marx sobre o mundo do trabalho buscaram
deslindar a sucessdo histérica dos modos de produgdo, com des-
taque para o capitalismo, que naquele momento ainda estava nos
primérdios, de sorte que suas investigacdes a respeito desse tema
tiveram valor de prognésticos, como lembra Benjamin (1994). No
entanto, naquela circunstincia, seria impossivel imaginar todos os
desdobramentos futuros e como esse sistema assolaria os modos de
existéncia e as formas de relac@o estabelecidas pelas coletividades
humanas sob seu signo. Um dos aspectos centrais compreendidos
por Marx foi como o sistema de produg¢io, que produz coisas e pro-
duz a existéncia material, também busca reproduzir a si préprio. Na
contemporaneidade, convivemos com a face do capitalismo conhe-
cida como neoliberalismo, o qual, como indicam Dardot e Laval
(2016), permitiu “ao poder do capital continuar sua marcha multis-
secular sob formas que se renovam no meio das crises” (p. 22).

Inicialmente, cumpre desmistificar a ideia de que o neolibera-
lismo seja apenas uma fase avangada do liberalismo, como se hou-
vesse uma simples relacdo de continuidade entre ambos. Segundo
Dardot e Laval (2016), o liberalismo, que emergiu no século XVIII,
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centrava-se na elaboragdo e discussdo dos limites do governo. Suas
proposicoes estavam calcadas na ideia de estimular e orientar os
interesses individuais para colocd-los a servico do bem geral. Como
discutem Bernardo e Pereira (2017), retomando as andlises do cien-
tista politico Harold Laski, os principios do liberalismo deram ori-
gem a novas relacdes sociais, assentadas na liberdade de contrato
entre as partes. Desse modo, o liberalismo pautava-se na premissa e
na busca de um equilibrio de mercado, a ser obtido no confronto en-
tre as liberdades individuais, que, embora guiadas pelos interesses
particulares, encontrariam, acreditava-se, um ponto de equidade no
mercado concorrencial.

Uma releitura dessa doutrina, ja no século XIX, conhecida como
“novo liberalismo” nos dizeres de Dardot e Laval (2016), teve Key-
nes como um de seus defensores, e apregoava a interveng¢ao do Es-
tado para controlar as forcas econdmicas com o objetivo de evitar
a anarquia social e politica. Esse papel regulador do Estado visa-
ria assegurar a cada individuo os meios para realizar seus projetos,
sendo assim garantida a realizagdo de uma sociedade de liberdade
individual, cujos resultados deveriam trazer proveito para todos e
satisfazer o interesse coletivo. Nesse cendrio, afiangaria o pleno em-
prego, os beneficios sociais, a democracia e uma relativa harmonia
entre os interesses e as diferencas individuais.

No entanto, sabemos que essa perspectiva, que produziu inicia-
tivas conhecidas como Estado de Bem-estar Social, ndo prosperou,
e a partir da década de 1930, o que se teve foi uma refundacio das
bases tedricas do liberalismo, as quais deixaram de ser direcionadas
para a liberdade individual, para se concentrarem na liberdade em-
presarial. Temos aqui o neoliberalismo, cujo coroldrio é a concor-
réncia elevada ao grau maximo, a promogdo da desigualdade como
meta e processo regulatério e a extensdo da norma neoliberal a todos

os setores da agdo privada e publica e a todos os dominios da vida
social (Dardot e Laval, 2016).
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O neoliberalismo ndo se caracteriza, portanto, pela retirada do
Estado da economia, como frequentemente é apregoado; ao contré-
rio, o Estado é convocado a intervir justamente no sentido de minar
os alicerces de sua prépria a¢do, com vistas a garantir a livre concor-
réncia de modo incondicional. Tem-se assim que o neoliberalismo
visa estruturar tanto a atuacdo dos governantes, quanto a conduta
dos governados, em nivel mundial.

Ainda que seja uma reagdo veemente contra o Estado de Bem-
-estar e tenha como componente central o anticomunismo (An-
derson, 1995), para Dardot e Laval, o neoliberalismo nao deve ser
interpretado apenas como uma ideologia ou como uma politica eco-
nomica deduzida dessa ideologia, mas como uma racionalidade que
determina nossa forma de existéncia. Essa racionalidade “tem como
caracteristica principal a generalizacdo da concorréncia como nor-
ma de conduta e da empresa como modo de subjetiva¢do” (p. 17),
equivalendo a uma mercantilizacao implacavel de toda a sociedade.

Resgatando o conceito de governamentalidade de Foucault, es-
ses autores apontam que o neoliberalismo tem como finalidade tl-
tima definir a conduta de homens e mulheres tanto para consigo
mesmo, como para os demais, orientando seus pensamentos, suas
escolhas e préticas, e produzindo, portanto, suas subjetividades.
Como ji concebia Marx (2013) as ideias dominantes sdo a expres-
sdo das relacdes materiais dominantes. Podemos entdo afirmar que
o sistema neoliberal é também um sistema de subjetiva¢do, pos-
to que a constituicdo dos sujeitos singulares ndo é desconectada
das configura¢des histéricas e das relagdes materiais e sociais es-
tabelecidas em cada tempo e lugar. O neoliberalismo como norma
de vida tem comandado ndo s6 as relacdes econdmicas mundiais,
como também tem orquestrado uma transformacio na sociedade e
remodelado nossas subjetividades desde as décadas finais do século

passado (Dardot & Laval, 2016).
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Para Gorz (2005), nesse processo de subjetivacdo capitalistica
neoliberal, a vida passa a ser compreendida como um autoempreen-
dimento e o trabalho torna-se o valor central de toda a vida. A lggica
do capital torna-se a lggica da prépria vida, que, tornada capital,
submete todas as atividades e todos os espacos a producao, havendo
uma subsunc¢io da pessoa ao capital, com o qual essa se identificard
completamente.

Capitalismo Académico e precariedade subjetiva

Se o0 neoliberalismo se constitui como a racionalidade dos nossos
tempos, ele se infiltra em todas as instAncias, mesmo as mais recon-
ditas e até naquelas que buscam analisar e criticar esse processo,
como a universidade publica. Lacaz (2010) e Bernardo (2014) re-
tomam o conceito de “capitalismo académico” para problematizar
como o idedrio e a organizacdo do trabalho universitario contempo-
raneos estdo impregnados pela dtica capitalista neoliberal.

A universidade ¢ afetada por esse processo de diversas formas:
ao ter sua estrutura e organizac¢do interna definidas pelos principios
neoliberais de gestdo; ao ter a atuacdo de seus servidores, especial-
mente os docentes, pautada pelo trabalho incessante e modelada
pelos critérios neoliberais de competi¢do e producio; e ao dissemi-
nar essa logica junto aos discentes, os quais ela forma para o mer-
cado de trabalho capitalista. [remos nos deter aqui sobre o segundo
aspecto, no sentido de analisar o processo de trabalho docente nas
universidades publicas, no cendrio atual.

Sendo um sistema produtivo calcado na concorréncia, o capita-
lismo neoliberal tem como uma de suas principais caracteristicas
a precariza¢do do trabalho, definida por Antunes e Praun (2015)
como um processo continuo, que molda e aprofunda as formas de
exploracdo do trabalho pelo capital. Como analisa Borsoi (2012),
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o trabalho precdrio é uma caracteristica inerente ao capitalismo,
posto que, para o capital, as “técnicas de producdo e técnicas de
dominagio estdo indissociavelmente confundidas” (Gorz, 2007, p.
57). Assim, mesmo categorias profissionais que possuem estabili-
dade no vinculo profissional e elevado grau de qualificacdo, como
é o caso dos docentes universitdrios, sdo atingidas pelo processo de
precarizacdo. Isso ¢ ilustrado por Bernardo (2014), ao apresentar os
resultados de uma pesquisa conduzida com esses profissionais, na
qual conclui que, tal qual os trabalhadores industriais, os docentes
universitrios também vivenciam uma intensificacdo do trabalho,
pressdes elevadas por producio e a experiéncia do trabalho como
adoecedor, em decorréncia do sofrimento associado ao excesso de
atividades e ao sentimento de ndo conseguir cumprir todas as exi-
géncias que pesam sobre eles. A autora resgata de Linhart a nocao
de “precariedade subjetiva”, relativa a um estado mental que assalta
os trabalhadores docentes, gerado pela sobrecarga e pela preocu-
pacdo constante de conseguir atender a todas as demandas. Pode-
mos citar aqui a grande diversidade de tarefas que sdo atribuidas
aos professores. Se no imagindrio popular existe a ideia de que um
professor da aulas, na realidade esse também precisa prepari-las,
elaborar e corrigir trabalhos e provas, orientar trabalhos de inicia-
c¢do cientifica, supervisionar estdgios, viabilizar projetos de extensio,
realizar pesquisas, fazer parte de bancas, participar de congressos,
dar pareceres em artigos e trabalhos, desempenhar fun¢des admi-
nistrativas, participar de comissdes e fazer relatorias de processos
internos a instituicdo, além de publicar. Se estiver vinculado a Pos-
-Graduacdo, essas exigéncias, especialmente de publicacdo, serdo
ainda ampliadas.

Antunes e Praun (2015) lembram que uma das expressoes da
precarizacdo ¢é a flexibiliza¢do. Esta, que pode atingir os vinculos
empregaticios, as relacdes trabalhistas, a jornada e as condi¢des de
trabalho, para esses autores se expressa fundamentalmente na re-
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lacdo dos trabalhadores com o tempo, que parece ter sido compri-
mido, e na borragem das fronteiras entre o espaco de trabalho e o
espaco da vida privada. Tais aspectos emolduram o cotidiano e as
vivencias dos professores das universidades publicas.

Um elemento associado a esses dois aspectos, que sempre esteve
presente de algum modo no sistema capitalista, mas agora comparece
de forma onipresente, é a mensuracdo de resultados, cujo motor é a
gestdo por metas. No caso do trabalho docente, cuja natureza sempre
foi imaterial, por se relacionar ao conhecimento, houve um giro de
forma a garantir sua materializacdo, com vistas a possibilitar sua me-
di¢do e, portanto, seu gerenciamento em termos de resultados. Entra-
mos assim no reino da quantidade, onde também o trabalho imaterial
deve se converter em ntimero, e o professor deve atingir certos niveis
de produtividade, sendo sua producio atestada de uma forma bastan-
te particular: a quantidade de publica¢des que consegue realizar.

Produtivismo e perda da experiéncia

Benjamin (1994) lembra que a superestrutura se modifica mais
lentamente que a base econdmica e que por isso as mudangas ocor-
ridas na esfera da produg¢io precisaram de mais tempo para poder se
refletir em todos os demais aspectos da sociedade, inclusive na cul-
tura. Temos hoje estabelecida uma cultura do produtivismo dentro
dos contextos académicos, que sobrepde a producao de resultados a
produc¢do de saber. Um exemplo claro é a participa¢do em congres-
sos e eventos cientificos, espacos que deveriam ter por objetivo a
troca de experiéncias e aprendizagem compartilhada, mas por vezes
sdo transformados em mero [dcus para apresentagio de trabalhos e
obtencdo de certificados.

Todavia, o produtivismo efetivamente se manifesta em funcao
das publicacoes, com importante papel sendo desempenhado nesse
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sentido pela CAPES (Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal
de Nivel Superior), que dita os parAimetros de produtividade para a
Pé6s-Graduacdo e para os docentes de um modo geral. Segundo os
critérios CAPES, que sempre vao aumentando em termos de exi-
géncias, hda metas de produtividade dos professores para avaliagdo
dos programas de pés, bem como sdo avaliados os veiculos nos quais
essa producdo é publicada. Como analisa Zanella (2017a), “ndo bas-
ta pesquisar, tem que publicar; ndo basta publicar, tem que publicar
muito; ndo basta publicar muito, é preciso publicar em periédicos
bem qualificados” (p. 104). Mas, as exigéncias ndo param por af. As
novidades do momento sio o fator de impacto do periédico, men-
surado por sua penetracdo internacional, e a quantidade de citacoes
que sua publica¢do recebe em outras publica¢oes. A imposi¢do da
internacionalizagdo mostra-se de acordo com a premissa neoliberal
da globalizacdo, que objetiva a homogeneizacao das praticas e a uni-
formizacdo das convencdes, hdbitos e culturas.

Além disso, outro aspecto cruel é que o desempenho passado
ndo serve mais de guia para o presente, sendo enfatizado o resultado
imediato e de curto prazo, como bem analisa Sennett (2005). Como
resultado, as publica¢des sdo contabilizadas dentro do que se con-
vencionou chamar de quadriénio CAPES, o qual se relaciona com
o periodo de avaliagdo dos programas de Pés-Graduacgdo. O que se
produziu antes, vira poeira, deixa de contar. Temos entdo uma espi-
ral de exigéncias sem fim, cujas obriga¢des vio se avolumando e se
complexificando, de forma que o docente se vé enredado numa teia
invisivel, que o aprisiona e sufoca.

A escrita de artigos e textos deixa entdo de ter como finalidade
a reflexdo e o comunicar algo relevante, para se converter na mera
publicacdo, cunhada pelos critérios vigentes. A quantidade sobre-
poe-se a qualidade, e o que se vé sdo obras superficiais, dissertagdes
e teses recortadas em infinitas partes, para publicacdo de cada uma
separadamente, culminando em uma enxurrada de publica¢des que
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ninguém 1¢& e que ndo trazem efetivamente nenhuma contribuicao.
Vemos assim a producdo académica se converter em mercadoria, e
mais, de alta descartabilidade.

A mercantiliza¢io do conhecimento, na forma de produ¢do em
massa de artigos, faz com que o docente passe também da condi-
¢do humana a de mercadoria: torna-se uma coisa que produz coisas
(Chaui, 2000), processo que Marx definiu como alienacdo. Redu-
zido a condic¢do de mercadoria que produz mercadorias, o professor
universitdrio apenas cumpre as exigéncias do mercado capitalista,
e reproduz novamente sua lggica de superproducao, lancando um
excesso de mercadorias no mercado, que precisam ser rapidamente
consumidas, para darem espago para outras mercadorias serem des-
pejadas novamente.

Nesse processo dantesco, ocorre o que Benjamin (1994) refere
como a perda da experiéncia, marcada pela desagregacio da tradi-
¢do e pelo desaparecimento do sentido primordial das a¢cdes huma-
nas. Quando o autor se torna produtor e a obra se torna mercadoria,
o sentido da escrita se perde, como se perde também a faculdade de
intercambiar experiéncias. H4 um empobrecimento das vivéncias
humanas quando essas deixam de ser comunicaveis. Para Benjamin
(1994), “esse processo, que expulsa gradualmente a narrativa da es-
fera do discurso vivo (...) tem se desenvolvido concomitantemente
com toda uma evolucdo secular das forcas produtivas” (p. 201).

Em lugar da comunicacio e do intercAmbio, o que se vé sdo rela-
¢oes de concorréncia e competicdo, pois como também alerta Ben-
jamin (1994), as relacoes sociais sdo condicionadas pelas relacoes de
producdo. A produtividade elevada abre caminho para a obtenc¢do de
bolsas (bolsas produtividade) e verbas que podem custear congressos,
viagens e equipar salas e laboratérios dos docentes. Trava-se entdo
uma competi¢do feroz no cendrio académico, haja vista que os editais
que oferecem tais verbas e bolsas possuem um ntmero limitado de
beneficidrios. Outro aspecto traicoeiro se nota aqui: quem ja estd no
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topo da produtividade é quem geralmente ¢é agraciado com essas ver-
bas, 0 que cria uma casta superior, a qual aqueles que estdo nos niveis
intermedidrios de producao dificilmente conseguem chegar.

Outro aspecto que se mostra crucial nesse processo € a relacio
dos docentes universitdrios com a dimensao do tempo. Marx (2013)
ja mencionava a questdo do tempo ao tecer andlises sobre a jornada de
trabalho, cuja delimita¢do ndo decorria apenas de fatores fisicos, mas
também sociais e morais, do que conclui que “seus limites sdo de na-
tureza muito eldstica e permitem as mais amplas variagdes” (p. 306).

Tentando dar vazdo a todas as obriga¢des com as quais sdo con-
frontados, os professores abrem mao das horas de lazer, de descan-
so, de convivéncia social e familiar. A possibilidade de trabalhar em
casa, associada ao desenvolvimento de novas tecnologias, acaba por
enreda-los ainda mais, pois possibilita esticar o horério produtivo
a fronteiras sempre ampliadas, fenomeno nomeado por Sennett
(2005) como flexitempo.

Thompson (1998) pondera que, quando os trabalhadores pos-
sufam o controle sobre sua atividade produtiva, havia sempre uma
alternancia entre momentos de atividade intensa e de ociosidade. Na
atualidade, vemos o apagamento dessa possibilidade, pois as férias e
os feriados sdo aguardados pelos docentes com ansiedade, justamente
para poderem se dedicar a tarefas represadas, que ndo conseguem
realizar durante o periodo letivo. Ao lado do esticamento das horas de
trabalho, somos acometidos pelo sentimento de tempo comprimido,
pois esse nunca ¢ ou serd suficiente para cumprir todas as tarefas.

Sennett (2005) lembra que a mensuracdo do tempo comeca
como uma forma de busca da organizagio da relagdo com a natureza
e também do nosso mundo interno. No entanto, em um cotidiano
onde nunca hd tempo para realizar todo o trabalho e no qual esta-
mos sempre com a sensac¢do de “estar em falta”, tal organizagdo fica
prejudicada. Esse autor nos coloca ainda uma questdo intrigante,
posto que “a programacdo do tempo, como no bater dos sinos das
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igrejas, podia ajudar homens e mulheres a organizar seu tempo, mas
ndo instilar o desejo de autodisciplina”. Essa autodisciplinariza¢do
acaba sendo um processo construido ao longo do desenvolvimento
do capitalismo industrial e da persegui¢do constante pela adminis-
tracdo do tempo, tal qual analisa Thompson (1998), ao resgatar as
diferentes formas (supervisdo constante, culto ao relggio, incentivos
financeiros, doutrinacoes, orientacdo do trabalho pela tarefa e nao
pelo tempo etc.) que ajudaram a moldar novos hébitos de trabalho e
impuseram uma nova disciplina de tempo.

As vivéncias paradoxais, sofrimento e adoecimento

Se a humanidade ndo assiste apenas ao desenrolar dos fatos hist6-
ricos, mas deles participa ativamente, Thompson (1987) nos lembra
que a classe trabalhadora ndo surgiu em um vacuo, ao contrario, es-
teve presente em seu proprio fazer-se. Desse modo, um aspecto fun-
damental a ser pensado é sobre como nés nos colocamos em relacao
as solicitacdes que nos sdo feitas na época que nos foi atribuida por
nossa existéncia. Se o produtivismo se torna imperativo dos nossos
tempos, é porque também aderimos a ele. Se o capitalismo neolibera-
lizado produz subjetividades, participamos desse processo ndo apenas
como repositarios de normas externas, mas como agentes ativos na
sua incorporacio e reproducio, como reflete Bourdieu (2012).

Uma questdo primordial diz respeito exatamente a esse processo
de reproducdo de um sistema que nos tiraniza, ao qual nos entrega-
mos de modo aparentemente espontineo. Por que os trabalhadores
ndo se revoltam contra o capitalismo? (Sennett, 2005). Como expli-
car a corrida suicida para ser o campedo da produtividade? (Dardot
& Laval, 2016). Por que a classe operdria acaba se aliando as forcas
opressoras as quais estd submetida? (Benjamin, 1994). Diversos
autores buscaram construir respostas para essas questdes. Gramsci
propde a nogdo de hegemonia, a qual seria construida pela coer¢io
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e pelo consentimento dos sujeitos, e La Boétie menciona um tipo de
cegueira que faz com que as massas ndo compreendam que o tirano
contra o qual deveriam se rebelar é exatamente o capital, conforme
discutido por Bernardo e Pereira (2017). Benjamin (1994, p. 169)
aponta que “no interior de grandes periodos histéricos, a forma de
percepcio das coletividades humanas se transforma ao mesmo tem-
po que seu modo de existéncia”, e Bourdieu nos lembra que

A forga do pré-construido estd em que, achan-
do-se inscrito a0 mesmo tempo nas coisas € nos
cérebros, ele se apresenta com as aparéncias de
evidéncia, que passa despercebida porque é per-
feitamente natural. (Bourdieu, 2012, p. 49).

Ja Thompson (1998) e Lafargue (2000) desenvolvem o argumen-
to de que a evolugdo da ética puritana ocorrida com a Revolugio
Protestante colocou o trabalho ndo apenas como um dever sacros-
santo, como um valor moral, mas como uma finalidade em si. Esse
processo teria ocorrido através da internalizacdo da disciplina, de
modo que os trabalhadores aos poucos foram aceitando e passando
a se mover pelas categorias dos empregadores, em um tipo de enga-
jamento voluntdrio.

No entanto, ao considerarmos especificamente os professores
universitarios, um aspecto que se coloca de forma evidente é que
esses ndo se entregam a essa corrida produtivista sem criticas, como
nos mostra os trabalhos de Lopes (2006), Lacaz (2010), Borsoi
(2012), Bernardo (2014) e Oliveira, Pereira e Lima (2017).?? Te-

22 Essatemdtica também tem sido recorrente em pesquisas de Mestrado e

Doutorado. Destaco aqui as investigacdes levadas a cabo no Programa de Pés-
-Graduacdo em Saude do Trabalhador e Satide Ambiental, da Universidade
Federal de Uberlandia, como o trabalho de Larissa Isaura Gomes, intitulado
“Trabalho Docente e Satde do Trabalhador: compreensdes de Coordenadores

de P6s-Graduagio Stricto Senso de IFES”.
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mos aqui um primeiro grande paradoxo, expresso nas condutas do
docente ao reconhecer sua carga de trabalho como excessiva, mas
a0 mesmo tempo assumir vérias atividades; criticar o produtivismo,
mas manter uma elevada produgio, queixar-se de ndo ter tempo
livre, e ainda assim naturalizar o trabalho irrefreado como parte do
jogo. Nesse sentido, até escrever o presente texto, que se propde a
uma critica desse contexto, pode ser vivido pela autora como parado-
xal, pois também ele pode ser convertido em um tipo de produgio.

Ocorre que o fato de termos consciéncia da opressdo e da alie-
nacdo ndo garante a libertacdo desse jugo. Ao contrério, pode gerar
mais sofrimento (Bernardo, 2014) e desencanto (Zanella, 2017b).
O sentimento de ndo conseguirmos fazer tudo o que necessitamos,
de ndo conseguirmos ler tudo o que precisamos, de ndo conseguir-
mos ter tempo para pensar, bem como a impossibilidade de recusar
novas tarefas (Lopes, 2003), gera exaustdo. Outro paradoxo se insta-
la, pois o tempo de descanso e restauro ndo existe e por vezes o tni-
co freio visto como possivel é a ocorréncia de alguma doenga grave.

Desse modo, o préprio papel esperado dos docentes, enquanto
camada intelectual responsavel por ajudar a elucidar os aspectos da
dominagio, se mostra disparatado, ao passo em que, na atualida-
de, essa categoria também aparece como dominada. Se retomarmos
Benjamin (1994), a posicio do intelectual por si s6 é contraditéria,
pois esse geralmente tem suas origens na burguesia, de forma que o
intelectual revoluciondrio, ao orientar sua a¢do para o deslindamen-
to das ofensivas do capital e colocar-se ao lado dos interesses dos
proletdrios, trai sua classe de origem. No entanto, como também
lembra esse pensador, o intelectual ndo pode ser responsabilizado
sozinho pela mudanca nesse quadro “porque a luta revolucionaria
ndo se trava entre o capitalismo e a inteligéncia, mas entre o capita-
lismo e o proletariado” (p. 136).

A dimensio da formac@o também comparece como um fator de
angustia, pois embora possamos ter em mente nossa responsabi-
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lidade no sentido de formar sujeitos e cidaddos para a sociedade,
e ndo para o mercado (Pereira, Felice, Machado, Vieira, Miranda,
Cunha e Flor, 2018), nés o fazemos estritamente dentro das regras
mercadoldgicas, muitas dessas impostas pelos 6rgaos reguladores do
sistema de ensino, e também presentificadas no interior da dinami-
ca institucional da academia.

Um éangulo mais prosaico, mas certamente também revelador
de grande incongruéncia, refere-se a visdo do funciondrio ptblico
como parasitério, alguém que estd protegido pela seguranca da esta-
bilidade (ndo sabemos até quando...), e que ndo demonstra compro-
misso com seu trabalho. Nada mais distante da realidade de grande
contingente de docentes universitarios. Hd que se mencionar ainda
os ataques constantes aos direitos duramente conquistados pela ca-
tegoria, agora enquadrada no rol de privilegiada, como alardeado nos
tltimos tempos pelos defensores do desmonte das garantias traba-
lhistas, cujo melhor exemplo € a dita reforma da Previdéncia.

Esse enquadre, que nos coloca como preguicosos e detentores
de privilégios, reflete o contrassenso da atualidade da profissao. Se
antes vista como portadora de status e de uma certa aura, hoje pode
deixar de ser atrativa, em razdo do cendrio geral j4 descrito. Até mes-
mo a perspectiva de carreira docente sofre baques, em um cendrio
de constantes exigéncias de qualificacdo, com cada vez menores in-
vestimentos do Estado. Fica a cargo de cada um, por um esforco
constante, organizado e de longo prazo, construir uma narrativa pro-
fissional e de vida que traga senso de continuidade e de propésito
(Sennett, 2005).

Paradoxal também ¢ o fato de que, se o envolvimento dos do-
centes com o trabalho vai muito além de uma simples relacdo de
emprego, a visdo de um futuro no qual o trabalho continue tdo in-
tenso e a jornada tdo extensa, torna-se um grande pesadelo, como
pondera Bernardo (2014). Instalado num modo de vida que nio
distingue limites entre tempo de trabalho e de ndo trabalho, o sen-
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tido de trabalhar para viver transmuta-se em viver para trabalhar,
condicionando a existéncia a um esforgo ininterrupto e indtil, como
no mito de Sisifo.

Mesmo a rela¢do com os alunos, apontada como um aspecto que
traz gratificacoes e prazer (Borsoi, 2012), tem sofrido revezes em
tempos de grande desinteresse e apatia dos estudantes para com a
universidade, e de dificuldades desses em lidar com as demandas
que a vida universitaria lhes coloca. Também eles tém sofrido os
impactos do imperativo da producéo e da acelera¢io da vida.

Obviamente ndo ¢é possivel ao docente sair incélume de todas
essas injung¢des. Angstias, sofrimento, desesperanca, se instalam.
Adoecimentos fisicos, psicossomiticos e, sobretudo, psiquicos sdo
encontrados com recorréncia, conforme estudo de Oliveira, Pereira
e Lima (2017). O Burnout, gerado pelo estresse e tensdo cronicos
impoe-se de modo significativo, sendo expresso pela frustracio ex-
trema, perda de interesse no trabalho e despersonalizagdo das rela-
¢oes (Lacaz, 2010).

Examinando especificamente a adesdo ao produtivismo, um
aspecto dilemadtico sobressai-se. Aqueles que se curvam aos dita-
mes da produtividade desenfreada sdo frequentemente vitimas do
desgaste e de formas diversas de adoecimento. Aqueles que ndo
acompanham os padrdes de producdo perdem prestigio, tendo que
lidar com a percep¢io de fracasso e podendo sucumbir social e
subjetivamente.

Antunes e Praun (2015) chamam a aten¢io para um fenémeno
que tem crescido exponencialmente, e que se encontra intimamen-
te ligado as questdes de adoecimento e rompimentos de sentido
promovidos na roda viva do mundo atual, o suicidio. Retomando as
andlises de Dejours e Begue, os autores situam o suicidio como uma
mensagem brutal enderecada ao coletivo no qual estamos envoltos,
expondo a soliddo e o completo desamparo diante das modernas for-
mas de gestdo e organizacdo do trabalho. Diversos estudos tém sido
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conduzidos sobre a temadtica do suicidio relacionado ao trabalho,
como as obras reunidas em Barreto, Berenchtein Netto e Pereira
(2011). Importante mencionar que esse fendmeno lamentavelmen-
te tem crescido também entre os estudantes universitarios.

Rupturas e Resisténcias

Considerando que as coisas mudam, mas frequentemente pos-
suem uma continuidade com o que veio antes, e que nos defrontamos
com o problema de organizar nossas narrativas de vida no presente,
com vistas a um enfrentamento do futuro, num capitalismo que nos
deixa a deriva (Sennett, 2005), questionamos quais as possibilidades
de enfrentamento para as questdes aqui discutidas, a0 mesmo tempo
em que perscrutamos o porvir, em face das novas transformagdes no
mundo do trabalho, expressas pela chamada industria 4.0.%

Bernardo (2014) sinaliza que as téticas adotadas pelos docentes
se situam prioritariamente no ambito individual, na busca de modos
de sobrevivéncia na institui¢do, havendo poucas mengdes a estraté-
gias coletivas que visem a transformacio da realidade. Nessa dtica,
uma das a¢des adotadas pelos professores é a aposentadoria, nao
como o merecido prémio pelos anos de trabalho, mas como uma sai-
da para continuar trabalhando, agora com melhores condi¢des, em
termos de reducdo da carga hordria e das atividades. Esse é um dos
motivos que tem levado ao crescimento do vinculo como professor
voluntdrio, solucdo controversa que acaba por criar outros proble-
mas, como discutido em Guimardes, Soares e Casagrande (2012).

Bernardo e Pereira (2017) destacam a necessidade de reflexdo
constante sobre os aspectos que nos sdo colocados rotineiramente

23 Mais informagdes sobre esse assunto podem ser encontradas no artigo de Paulo
Feldmann “Era dos robos estd chegando e vai eliminar milhdes de empregos”, publi-
cado na Folha de Sdo Paulo e disponivel no link: https:/Awvww]1 folha.uol.com.br/ilus-
trissima/2018/07/era-dos-robos-esta-chegando-e-vai-eliminar-milhoes-deempregos
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em nosso fazer profissional, bem como pelos nossos pares e pela
midia, e situam a importancia de denunciarmos o funcionamento
opressor ao qual somos submetidos, em todas as situacdes que nos
sdo apresentadas. Lembram ainda que é fundamental problemati-
zarmos essas questdes com os demais atores sociais com os quais
travamos contato no nosso cotidiano.

Thompson (1987) indica a necessidade de resgatarmos o cons-
truto de classe, enquanto conceito relacional, definido pelos homens
enquanto esses vivem sua prépria histéria. Sendo uma formagao
histérica e cultural, devemos ter em consideracao as suas dinAmicas
de funcionamento, que vdo operando pelas a¢des e respostas dos
sujeitos diante da equacdo de forcas em cada momento. Ao nos per-
cebermos como parte da classe trabalhadora, somos convocados a
pensar na nossa participacdo no modo exploratério de operagdo do
capitalismo, e também na construcdo de alternativas outras.

Em relagdo a esse aspecto, Lafargue (2000) propde um rechago
veemente 2 ideologia do trabalho, em suas formas de trabalho alie-
nantes, ao trabalho abstrato, destinado a produzir mercadorias e a
escravizar homens e mulheres em uma dedicacio incessante e sem
tréguas ao ato de trabalhar. Na mesma linha, Dardot e Laval (2016)
afirmam que ¢ todo o quadro normativo atual que deve ser desman-
telado. Um ponto da maior relevancia para isso é a compreensio do
alcance do neoliberalismo, enquanto motor de produ¢io de subje-
tividades e l6gicas de funcionamento da sociedade e dos sujeitos.
Para esses autores, “continuar a acreditar que o neoliberalismo nao
passa de uma ‘ideologia’ (...) é travar o combate errado e condenar-
-se & impoténcia” (Dardot e Laval, p. 30). Portanto, o que devemos
fazer ¢ buscar uma outra “razio do mundo”, uma nova modalidade
de constitui¢do das relacdes laborais e sociais.

Essa tarefa encontra eco nas proposi¢oes de Benjamin (1994),
para quem a ac¢do do autor consciente ndo visa apenas a producdo
intelectual, mas a elaborac¢do dos préprios meios de produgio. Para
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isso, necessitamos refletir sobre nossa posi¢do no processo produti-
vo, e analisar os acontecimentos, para subtrai-los as contingéncias
do tempo. Ao reconhecer que a histéria ndo se deu pela evolugao
de emancipac¢@o em emancipag¢io, mas de barbérie em barbarie, ele
aponta que s6 h4 transformac@o na ruptura, e nos conclama para
a realizacdo da revolu¢io, ao ponderar que “a consciéncia de fazer
explodir o continuum da histéria é prépria as classes revoluciondrias
no momento da a¢do” (p. 230).

Tais proposicdes estdo de acordo com a perspectiva marxiana de
que o motor da histéria € a luta de classes, e com a conclus@o ine-
quivoca de que o sujeito histérico da subversao das relacoes de ex-
ploracdo deverd ser a classe trabalhadora. Portanto, uma conclusio
fundamental é que nao havera mudangas sem luta, e que a luta deve
ser empreendida por todos os explorados. Ainda que a agdo coletiva
esteja mais dificil, posto que a concorréncia estd instalada em todos
os niveis das relagdes humanas, como bem ponderam Dardot e La-
val (2016), esses mesmos autores apregoam que ndo se podem iso-
lar as lutas dos trabalhadores das lutas das mulheres, dos estudantes
e das minorias em geral. E uma luta de todos que sdo oprimidos pelo
sistema excludente, opressor e exploratério.

Dando fei¢cdes mais priticas a essa convocag¢do, Antunes e Praun
(2015) invocam a necessidade de mobiliza¢des coletivas, ¢ Thomp-
son (1998) rememora as acdes sistemadticas de resisténcia dos tra-
balhadores, amparados em suas associagdes, que, historicamente,
produziram efeitos significativos sobre aspectos da organizacio e da
jornada de trabalho. Se lembrarmos que somos nés préprios, os do-
centes, que muitas vezes ocupamos cargos dentro das instituicdes
reguladoras e agéncias de fomento, veremos que autoimpomo-nos
as normas das quais nos queixamos e que nos fazem dobrar a vida
com o objetivo de producdo. Do mesmo modo, também somos nés
que aderimos aos altos indices de produtividade, abrindo margem
para que esses ndo cessem de ser aumentados, visto que cada novo
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patamar ndo é questionado, mas sempre atingido. Claro estd que
ndo adianta a¢des de repulsa do produtivismo em nivel individual,
pois as consequéncias se fariam sentir apenas nesse nivel, e de modo
negativo. Mas, enquanto coordenadores de Pés, membros de grupos
de pesquisa, representantes de darea na CAPES e CNPQ, participes
de associacdes organizadas, talvez possamos comecar a fazer algum
barulho, levantar questionamentos em rela¢do aos critérios estabe-
lecidos e interromper a escalada de elevac¢ao constante dos mesmos.

Lacaz (2010) e Antunes e Praun (2015) lembram também o pa-
pel fundamental das entidades sindicais na perspectiva de resgatar
o sentido de pertencimento de classe, empoderar os trabalhadores
e ajudd-los a se organizar com vistas ao enfrentamento dessas reali-
dades de trabalho. Para isso, é imprescindivel que os sindicatos do-
centes em suas secoes locais e representacdes nacionais encampem
também a luta pela reducdo do volume de trabalho e dos indices de
produtividade académica, aspectos que ndo tém comparecido em
suas pautas.

Por fim, Zanella (2017b) nos exorta a apostar na luta em vdrias
frentes, em investir na mobilizacdo dos coletivos e de cada um, na
poténcia dos espagos de encontro e na reinven¢do do mundo em
que vivemos, a qual exige a reinven¢do das relacdes que travamos
com os outros e com nés mesmos (Zanella, 2017a).

Alimentados por essas reflexdes, devemos nos manter a espreita,
estar atentos as brechas que se abrem e aquelas que podemos abrir,
ndo apenas depositando nossas esperancas em um futuro, mas, tal
qual Benjamin (1994, p. 232), evocando o presente enquanto um
agora “no qual se infiltram estilhacos do messianico”.
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“Eu quero um deficiente
normal!” Pessoas com
deficiéncia e o mercado

de trabalho: um estudo
realizado com associados da
Associacdo de Dehcientes do

Oeste de Minas (Adefom),
em Divin6polis-MG

ELOISA BORGES

Mestre em Psicologia Social pela UFMG e professora do INESP/FUNEDI/
UEMG.

JULIANA LUZIA DE ALMEIDA

Estudante do curso de Psicologia do Instituto de Ensino Superior e Pesquisa
— INESP, na cidade de Divingpolis-MG.



Uma das coisas que aprendi é que se deve viver
apesar de. Apesar de, se deve comer. Apesar de,
se deve amar. Apesar de, se deve morrer. Inclusive
muitas vezes é o proprio ‘apesar de’ que nos em-
. I3 ’

purra para a frente. Foi o ‘apesar de’ que me deu
uma angustia que insatisfeita, foi a criadora de mi-
nha prépria vida. (Clarice Lispector, 1998).

No inicio do século XXI, mesmo em face as muitas transforma-
¢oes acompanhadas nas sociedades, um assunto que estd cada vez
mais atual é a preocupagdo com o respeito a diversidade- humana,
tema que permeia 0 nosso cotidiano seja na escola, no trabalho e
nos demais espagos de relagdes sociais. Trazendo essa diversidade®*
para o tema da deficiéncia, esse grupamento, ou seja, as pessoas
com deficiéncia — PcD, apresentam as piores perspectivas de saide,
escolaridade e de participacdo econdmica, bem como taxas de po-
breza elevadas em comparagio as pessoas sem deficiéncia, de acor-
do com o Relatério Mundial sobre a Deficiéncia®.

Neste sentido, o esteredtipo pode adjetivar um ser humano e o
preconceito o qual a PcD é vitima deve ser combatido pela socieda-
de, por meio de uma visdo de que, guardadas as devidas proporcoes
de limitacdes inerentes a todas as pessoas, ndo ha nenhuma diferen-

24 “Qualquer atributo visivel ou invisivel de uma pessoa que o faca ser
percebido como diferente dos outros (raga, género, etnia, nacionalidade, reli-
gido, idade, atributos fisicos (Carrel, Mann, 1995, Friday, Friday, 2003), como
presenca da diferen¢a numa estrutura pretensamente homogénea ou misto de
pessoas com identidades grupais diferentes no interior de um mesmo grupo
ou espago psicossocial” (D'Neto, Sohal, 1999, Smith, Smith, Markham 2000
citados por Ribeiro, Ribeiro, 2010, p.126).

25  Publicado pela Organizacdo Mundial da Satide em 2011 sob o titulo
World Report o n Disability. Concedido os direitos de traducdo em Lingua
Portuguesa a Secretaria de Estado dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia
- SEDPc¢D de Sao Paulo, sendo esta a tnica responsdvel pela exatidao da
edi¢do em Lingua Portuguesa. Mais informacdes: Relatério Mundial Sobre a

Deficiéncia (2012). Sao Paulo: SEDPcD. 334p.
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ca em relagdo a capacidade e a competéncia no campo educacional
ou profissional. “Assim, as caracteristicas dos individuos com defi-
ciéncia nao poderdo servir de obstdculo ao desenvolvimento educa-
cional e profissional dos préprios, inclusive no que tange a geragio e
a obtencdo de empregos” (Gongalves, 2012, p.13).

Ao observar de forma geral nossa sociedade, as PcD sao estig-
matizadas, o que frequentemente est4 ligado a exclusdo e ndo raro a
segregacdo. Segundo Goffman (1988, p.13) o termo estigma ¢é usa-
do “em referéncia a um atributo profundamente depreciativo, mas
0 que € preciso, na realidade, é uma linguagem de relacdes e nao
de atributos. Um atributo que estigmatiza alguém pode confirmar
a normalidade de outrem, portanto ele ndo é, em si mesmo, nem
honroso nem desonroso”.

Com relagio a exclusio, Gongalves (2012) destaca a precarieda-
de de acesso aos espagos publicos, edificios e meios de transporte,
como configuracdo e uma das nuances de exclusdo social. Na se-
gregacio, o quadro mais significativo a ser apresentado estd liga-
do aos modelos de escolas de educagio especial. Isso porque deixa
evidente que determinado grupo deve conviver com seus pares de
acordo com suas “limitacoes afins”. Ao serem segregadas da socie-
dade, as PcD perdem a oportunidade de beneficiar-se com as trocas
interpessoais e de mostrar o que sdo capazes de realizar. Em face
disso estd a importancia de estreitar os lacos sociais da PcD com os
demais setores da sociedade para que por meio do contato pessoal
— na diversidade — possam combater o estigma e a discriminacdo
(Relatério Mundial sobre a deficiéncia, 2012).

Portanto, a questdo da inclusdo social tem como pano de fundo
o respeito a diversidade e ndo apenas a aceitagdo. Por isso as organi-
zagoes sociais devem promover a¢des que possibilitem equipara¢io
de oportunidade as PcD suprindo, se possivel, as faltas sociais, cul-
turais e econdmicas, fazendo com que vivam em condi¢oes de igual-
dade, deixando apenas as dificuldades comuns que todos nés temos
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(Carmo, 2013). Desta forma, as propostas de politicas ptblicas de-
vem atuar no sentido de melhorar a qualidade vida dos deficientes.

A partir das duas dltimas décadas do século XX, o Brasil avancou,
mesmo que a passos lentos, na promocao desses. Um divisor de dguas
nesse processo € a Lei n. 7.853/1989, conhecida como Lei de Cotas.
Ela diz da obrigatoriedade das empresas contratar PcD. Outro ponto
que merece destaque € a participagdo efetiva das PcD na construgio
das politicas publicas sob o lema: “nada sobre nés sem nés.”

O Relatério Mundial sobre a Deficiéncia (2012) pontua que a po-
pulagdo mundial, em 2010, totalizou 7 bilhdes de habitantes. Destes,
1 bilhdo sao PcD, ou seja, cerca de 15% da populagdo mundial tém
alguma deficiéncia. Conforme apresentado na Cartilha do Censo
2010 — Pessoas com Deficiéncia (2012), em nosso pais existem 45,6
milhdes de pessoas com deficiéncia. Desse total, apenas 306 mil ti-
veram empregos formais em 2010, de acordo com dados divulgados
na Relacdo Anual de Informacdes Sociais - RAIS. No ano de 2011
foram 325,3 e em 2012 foram 330,3 mil vinculos declarados como
PcD na RAIS (2012). Ainda assim, o nimero estd longe das mais de
937 mil vagas a serem preenchidas pelas empresas com mais de cem
funciondrios —Lei de Cotas — de acordo com estimativa do Espaco Ci-
dadania®® em 2010. Nota-se também que, a despeito do crescimento
destas contratacdes formais de PcD entre os anos de 2010 e 2012 é
notoria a baixa taxa de participagio das pessoas com deficiéncia em
idade ativa no mercado formal de trabalho (Brasil, 2013).

Nada sobre nés sem nds!

Buscando trazer uma releitura do contexto das PcD no universo
do trabalho, este artigo visa, sob o olhar da Psicologia, a qual preten-

26 Orgdio criado no ano de 2001 com o objetivo de estimular os debates sobre
politicas ptblicas voltadas para a igualdade de oportunidades, em especial, ques-
tdes relacionadas a inclusio social das pessoas com deficiéncia (Guedes, 2013).
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de reduzir as desigualdades sociais e promover o respeito a diversi-
dade humana, apresentar um dos prismas pelos quais pode-se ver
as questdes que envolvem a deficiéncia, os deficientes e o senso de
pertencimento social e a0 mesmo tempo, “os barramentos” existen-
tes para que o direito do cidadao seja respeitado.

A Constituicdo da Reptblica Federativa do Brasil de 1988 —
CF/88 tem como alicerce o Estado Democritico de Direito e, com
base neste principio, o texto constitucional garante os direitos fun-
damentais da pessoa humana elencando como seus preceitos a ci-
dadania, a dignidade humana e o valor social do trabalho (Brasil,
1997). Quanto ao valor social do trabalho, esse foi um norteador
dessa pesquisa para alcancar o sentido do trabalho para as PcD.
Assim, o objetivo geral desse estudo foi investigar quais sdo as repre-
sentacdes que as PcD tém sobre sua inser¢do no mercado formal
de trabalho na cidade de Divinépolis-MG, tendo preferencialmente

como sujeitos de pesquisa os associados da Associa¢do de Deficien-
tes do Oeste de Minas — Adefom?®.

Para a realizag¢do dessa investigagdo foi utilizada pesquisa de ca-
rater exploratério visando proporcionar maior familiaridade com o
objeto problema da investigacdo. Dentre outros procedimentos, en-
volveu entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas
com o problema pesquisado. Quanto a abordagem do tema foi reali-
zado pesquisa qualitativa considerando haver uma rela¢do dinAmica
entre o mundo real e o sujeito, isto é, um vinculo entre 0 mundo
objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzida em
ndmeros, portanto ndo requer o uso de métodos e técnicas estatisti-
cas (Silva, Menezes, 2001).

Para a produg¢do dos dados, foram realizadas entrevistas semiestrutu-
radas com uma pequena parcela dos associados da referida instituicdo,

27 AAdefom é uma institui¢do sem fins lucrativos que visa a promogao, inclusdo
e defesa dos direitos da pessoa com deficiéncia. Fundada em 17(dezessete) de se-
tembro de 1983, a associagfio tem como drea de agdo a Regido Oeste de Minas Ge-
rais, e conta com sua sede prépria na cidade de Divingpolis- MG (Adefom, 2012).
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e também via e-mail com outras PcD dispostas a participar, por meio
deste dispositivo eletronico. De acordo com Martins (2000), na entre-
vista semiestruturada o pesquisador busca obter informacoes, dados e
opinides relevantes mediante uma conversac¢io objetiva. Entrevistamos
26 PcD, entre os meses de setembro a novembro de 2013, sendo 23
associados da Adefom. A escolha dos participantes foi aleatéria. Desses,
12 possuem trabalho formal, dois fazem parte do setor ptiblico e os de-
mais do setor privado. Com rela¢io ao tipo de deficiéncia onze sio PcD
fisicas, seis visuais, trés auditivas, uma intelectual mental e cinco pos-
suem deficiéncias multiplas. Quanto a referéncia bibliografica, foram
utilizados os pressupostos da Teoria das Representagdes Sociais — TRS
ou, simplesmente, Representacdes Sociais — RS. Essa surgiu no ano de
1961, com o trabalho de Serge Moscovici, intitulado A Representacdo
Social da Psicandlise (Nohara, Acevedo, Fiammetti, 2010).

As representacOes sociais permitem a investigacdo de marcos
conceituais em um nivel intrapessoal, interpessoal e intergrupal, bem
como reabilita 0 senso comum, o saber popular, o conhecimento do
cotidiano e o conhecimento pré-tedrico (Arruda, 2002). Desta forma,
é possivel analisar a apreensdo de aspectos compartilhados de uma
representacio cuja forma de conhecimento socialmente elaborada e
partilhada, tem como objetivo prético contribuir para a construcio de
uma realidade comum a um conjunto social. Assim, os estudos que
utilizam as perspectivas das representacdes sociais sdo tdo legitimos
quanto aqueles baseados em outras teorias cientificas, pois permite o
estudo dos processos cognitivos e das intera¢des sociais (Doise, citado
por Aratjo, Coutinho, Saldanha, 2005; Jodelet, 2001).

Muito prazer, eu existo!

Entre tantas dividas que movem as sociedades, poderiamos des-
tacar uma a qual tem permeado as discussdes sobre a igualdade de
oportunidades: afinal, o que é deficiéncia?
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Segundo Relatério Mundial sobre a Deficiéncia (2012, p.4), a
deficiéncia é “complexa, dinAmica, multidimensional e questiona-
da.” Para muitos estudiosos o termo deficiéncia ndo é simples de
definir porque envolve um largo espectro de doengas mentais e fi-
sicas e em casos mais graves atingem tanto o corpo quanto a men-
te. Somente 5% dos casos de deficiéncia sdo congénitos e todos os
outros sdo adquiridos no decorrer da vida por acidente, doenca ou

idade (Reichard, 2005).

As orientagdes descritas no Decreto 3298/1999, que regulamen-
ta a Lei de Cotas n® 7853/1989, apresenta a seguinte classifica¢io:

Deficiéncia fisica: alteracio completa ou parcial

de um ou mais segmentos do corpo humano acar-
retando o comprometimento da fungio fisica.

Deficiéncia auditiva: perda parcial ou total das

possibilidades auditivas sonoras, variando de graus
e niveis na forma seguinte: de 25 a 40 decibéis
(dB) considerada surdez leve; de 41 a 55 (dB) con-
siderada surdez moderada; de 56 a 70 (dB) consi-
derada surdez acentuada; de 71 a 90 decibéis (dB)
considerada surdez severa; e acima de 91 (dB)

considerada surdez profunda.

Deficiéncia visual: as pessoas com baixa visdo
sdo aquelas que, mesmo usando 6culos comuns,
lentes de contato ou implantes de lentes intrao-
culares, ndo conseguem ter uma visdo nitida. As
pessoas com baixa visdo podem ter sensibilidade

28  Mais informagdes sobre as formas de deficiéncia fisica, a saber: paraple-
gia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, triplegia,
triparesia, hemiplegia, hemiparesia, amputac¢do ou auséncia de membro, pa-
ralisia cerebral, membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as
deformidades estéticas e as que ndo produzam dificuldades para o desempe-
nho de fun¢des, acesse www.mte.gov.br.
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ao contraste, percep¢io das cores e intolerdncia a
luminosidade, dependendo da patologia causado-
ra da perda visual.

Deficiéncia _mental: funcionamento intelectual

significativamente inferior 2 média, com manifes-
tacdo antes dos dezoito anos e limitacdes associa-
das a duas ou mais dreas de habilidades adapta-
tivas, tais como: comunicacdo, cuidado pessoal,
habilidade sociais, utilizacdo da comunidade, sau-
de e seguranca, habilidades académicas, lazer e
trabalho. E por fim;

Deficiéncia mdltipla: que é considerada a associa-
cdo de duas ou mais deficiéncias.

E a histéria nos conta...

Um importante fato histérico, relacionado mais pontualmente
a0 nosso tema, o qual marcou as relagdes no trabalho das pessoas
foi a eclosdo da Revolugio Industrial no inicio do século XVIII. Esta
representou uma verdadeira revolucio social posto que as guerras,
epidemias e anomalias genéticas deixaram de representar as tni-
cas causas de deficiéncia, porque os oficios em condi¢des precdrias
geravam doengas ocupacionais e acidentes mutiladores. Assim foi
necessdria a cria¢do do direito do trabalho e de um sistema eficiente
de seguridade social com atividades assistenciais, previdencidrias e
de atendimento da satde e de reabilitacdo dos acidentados. Neste
sentido, surgiram nos séculos XIX e XX organismos nacionais de
apoio as pessoas com deficiéncia (Mendonga, 2010), que certamen-
te marcam hoje a insercao da PcD no mercado de trabalho.

Segundo Mendoncga (2010), no Brasil, a Constituicdo Federal,
promulgada em 5 de outubro de 1988, foi um marco para os direitos
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sociais no pafs, dando lugar a integragdo social da PcD, o que, pelo
menos em tese, deveria facilitar o seu acesso aos meios de transpor-
te, aos edificios, as escolas e ao mercado de trabalho. A primeira lei
especifica que veio dispor sobre o apoio as pessoas com deficiéncia
e sua integragdo social foi a Lei 7.853/1989 que instituiu a Coorde-
nadoria Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficién-
cia (CORDE)* que integrava a Secretaria de Direitos Humanos do
Ministério da Justica (Lopes, citado por Mendonca, 2010).
Portanto, o marco legal de grande relevincia para o mercado
de trabalho, sem duvida, foi o Decreto 3.298/1999, por meio do
qual iniciou-se a efetiva aplica¢do da Lei de Cotas, bem como as
acdes essenciais de fiscalizagdo por parte do poder ptblico. Assim,
o sistema de cotas foi instituido como forma de promover igualda-
de de condic¢des de trabalho das pessoas com deficiéncia “a fim de
garantir-lhes uma atividade profissional didria, onde possam obter
condic¢des de vida mais digna, além de uma maior interagdo social”

(Mendonga, 2010, p. 115).

Segundo esta lei, a empresa com 100 (cem) empregados ou mais
esta obrigada a preencher seus cargos com beneficidrios reabilita-
dos*® ou PcD habilitadas®!, seguindo a seguinte propor¢io: I — de

29  Atualmente é “Orgdo de Assessoria da Secretaria Especial dos Direitos
Humanos da Presidéncia da Reptblica, responsavel pela gestdo de politicas
voltadas para integra¢io da pessoa com deficiéncia, tendo como eixo focal a
defesa de direitos e a promogio da cidadania” (Mendoncga, 2010, p.109).

30 Pessoa que passou por processo orientado a possibilitar que adquira a par-
tir da identificacdo de suas potencialidades laborativas, o nivel suficiente de
desenvolvimento profissional para reingresso no mercado de trabalho e partici-
pacdo na vida comunitdria. A reabilitacdo torna a pessoa novamente capaz de
desempenhar suas fungdes ou outras diferentes das que exercia, se estas forem
adequadas e compativeis com a sua limitacdo (Decreto n® 3.298/99).

31 Aquela que concluiu curso de educagio profissional de nivel bésico, téc-
nico ou tecnoldgico, ou curso superior, com certificagdo ou diplomagio expedi-
da por institui¢do publica ou privada, legalmente credenciada pelo Ministério

da Educagio ou 6rgdo equivalente, ou aquela com certificado de conclusio de
processo de habilitacdo ou reabilitacdo profissional fornecido pelo INSS. Con-
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100 até 200 empregados — 2%; 11 —de 201 a 500 — 3%; 111 — de 501
a 1000 — 4%; IV —de 1001 em diante 5%.

Mercado de trabalho: 6 abre alas que eu quero entrar!

Ao longo dos anos observa-se em diversas partes do mundo uma
modificacdo nas formas e estruturas de trabalho, onde boa parte
dessas deve-se as mudangas de paradigmas do trabalho, as inova-
¢des tecnoldgicas e a globalizacdo, que rompeu com as barreiras da
distancia por todo o mundo (Rivero, 2012). E visivel que o merca-
do de trabalho atual traz grandes desafios aos individuos desejosos
de uma oportunidade e também aqueles que estio empregados e
desejam permanecer. Para Bauman (2008) os empregadores “de-
sejam que seus futuros empregados nadem em vez de caminhar e
pratiquem surfe em vez de nadar” (Bauman, 2008, p.17). Partindo
do pressuposto que essa perspectiva representa um desafio para um
individuo considerado “normal”, quais impactos terd para as PcD?

Bauman (2008) nos remete a ideia da necessidade dos aspirantes
ao mercado de trabalho de vencer ainda outro desafio, quanto a sua
insercdo de estar interligada & questdo das novas tecnologias que se
tornam, a cada dia, mais presentes nos diversos postos de trabalho.
Reforcando o conceito de substituicdo do homem pela maquina,
entende-se como muitos trabalhadores foram excluidos do trabalho
e da produgdo, mesmo o trabalho ndo tendo acabado. No entanto,
esse foi e esta sendo remodelado a cada dia. O que mudou, con-
sideravelmente, foi o tipo de trabalho e de emprego, o qual exige
do trabalhador uma formagao ampla e, muitas vezes, com diversos
direcionamentos — quase um multiespecialistal Nota-se que o mer-
cado de trabalho ¢ apresenta de forma desafiadora. E nesse cendrio

sidera- se, também, pessoa portadora de deficiéncia habilitada aquela que, nao
tendo se submetido a processo de habilitagdo ou reabilitagdo, esteja capacitada
para o exercicio da fun¢do (art. 36, §§ 2° e 3°, do Decreto n° 3.298/99).
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1

permeado por duvidas e mudangas cuja busca compreende melhor
quais as representacdes construidas pelas PcD sobre suas inser¢des
no mercado de trabalho formal da cidade de Divingpolis. H4 espaco
para as PcD no mundo da eficiéncia?

Identificar-se socialmente como invélido ratifica que aquele
nada vale e se nio vale ndo produz. Para Santos (1990) é o trabalho
que oferece ao sujeito status, pois ele forja a identidade das pessoas,
¢ por meio do papel profissional permanecemos ligados a rede de
comunicacdo social. Portanto, quando se aposenta a pessoa deixa de
ter acesso a esta rede de sociabilidade, logo perde-se também seu
status e a valoriza¢do social enquanto ser produtivo.

Para um dos entrevistados,

a empresa hoje visa lucro e produtividade e pensa
que a pessoa com deficiéncia ndo rende igual o ou-
tro que ndo é. No meu caso, ainda tem o fator da
idade, ndo é qualquer empresa que contrata idoso,
porque hoje quem tem 45,50 anos ndo consegue
trabalho (P1, 50 anos, Ensino Médio incompleto).

Em meio aos entrevistados que ndo possuem trabalho formal,
oito tém idade entre 20 e 40 anos e seis tém idade entre 40 e 73
anos sendo todos com deficiéncia severa. Este dado nos mostra que
mesmo tendo idade preferencial para pleitear uma vaga no merca-
do de trabalho formal as PcD severas encontram dificuldades em
termos de empregabilidade. Além disso, nem todas as PcD que nao
estdo trabalhando recebem o BPC - Beneficio de Prestacdo Con-
tinuada, equivalente a um saldrio minimo e por conseguinte ficam
sem nenhuma renda mensal para sua sobrevivéncia.

Ja fui num monte de empresa; ndo querem contra-
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tar o deficiente visual. Tentei receber o BPC, mas
ndo deu certo. Trabalhar é bom, mas se nio tiver
jeito, o beneficio também ajudaria. Ter meu préprio
dinheiro (P2, 30 anos, Ensino Médio completo).

Sou psicéloga de formagdo, mas ndo posso exercer
atividade remunerada em fun¢io da aposentado-
ria. Poderia até desaposentar se houvesse estabi-
lidade e um saldrio que compensasse e, aqui em
Divinépolis, estd dificil. Depois da minha lesdo,
ndo haveria condi¢oes de voltar para mesma fun-
¢do e apesar de trabalhar em uma grande empresa
ndo houve por parte dela inten¢do em me deslocar
para outra fun¢do. A aposentadoria por invalidez

foi inevitavel (P3, 39 anos, superior completo).

Diante das incertezas, muitos dos participantes da pesquisa op-
tam por ndo abrir mao do referido beneficio e preferem evitar tenta-
tivas “arriscadas”; outros jd ndo possuem mais interesse em procurar
trabalho formal e identificam-se autdnomos ou realizadores de tra-
balho voluntario.

Apés o acidente, a minha esposa me deixou.
Quando acontece isso com a gente a pessoa a te
dar abrigo pensa que ¢ por toda vida e ndo ¢ assim,
é s até a gente se centrar, é tempordrio. Essa pes-
soa ndo permitiu que eu continuasse na sua em-
presa, aluguei um barracio e tive que me virar. Foi
quando fui trabalhar com vendas de artesanato na
informalidade e, ha vinte anos, sou voluntario (P4,
63 anos, Ensino Médio incompleto).

Segundo relatério mundial sobre a deficiéncia as PcD com trabalho
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formal ganham menos que seus colegas de trabalho sem deficiéncia.
Para Suzano (2011), mais da metade de PcD que trabalham ganham
até dois saldrios minimos, segundo dados do Censo 2000 (IBGE,
2000). Em seus estudos, Souza, Kamimura (2010) apontaram, remu-
neragao parca entre a maior parte dos entrevistados empregados.

Um dado relevante e que merece atengio especial é o fato de 11
dos entrevistados alocados no mercado formal de trabalho da cidade
de Divinépolis ndo terem encontrado dificuldades em obter o em-
prego por causa da deficiéncia ou permaneceram no mesmo local
de trabalho mesmo apés adquirir uma deficiéncia.

Nunca tive problemas apesar da deficiéncia, ela
nunca me limitou a nada. O que eu nao fiz foi por-
que ndo quis. [...] Eu ndo me considero como um
deficiente, ndo que tenha vergonha, nunca apare-
ceu. Eu uso botas, ninguém nem vé, eu gosto de
usar. Na drea administrativa o chefe disse que eu
converso bem, tenho mais experiéncia, na avalia-
¢do individual, ele disse que isso me diferencia dos
demais. Por isso tive a promog¢do de ir para outra
drea. Entrei na producdo (P6, 39 anos, Ensino
Médio completo).

Ja tive viérias oportunidades. Nao tive problema
ndo, independente da Adefom sou muito comu-
nicativa, aonde vou tem alguém que me conhece

(P8, 46 anos, superior em curso).

Esses relatos evidenciam o fato das empresas buscarem selecio-
nar o que denominam de “deficientes normais”, ou seja, locomo-
vem-se bem, levantam, sentam, pegam as coisas, enfim os que real-
mente atendem as atividades laborais sem restri¢des. Outro dado
relevante €, quando comparado aos demais, os deficientes auditivos

1
134 Conselho Regional de Psicologia — Minas Gerais
I




tém mais oportunidades nas linhas de produ¢io, onde normalmente
é exigida concentracdo e agilidade. Dos participantes desta pesquisa
somente os PcD auditivos atuaram em tais setores, € reconhecem
que “[...] o surdo consegue mais, igual a ouvinte, o corpo é igual.
O outro ¢ mais dificil, cadeirante, visual, mental.” (P10, 23 anos,
superior incompleto em curso).

Esse entrevistado conseguiu uma promogao e, na data da entrevis-
ta, trabalhava no setor administrativo de uma organiza¢do. Conta nao
ter sido facil ser promovido, teve que prestar muita atenc¢do porque a
comunicagio dificulta, porquanto os colegas de trabalho ndo utilizam
a Lingua Brasileira de Sinais (Libras)*, e continua: “para mim estd
6timo! 'Trabalho no administrativo com digitagdo. Para os meus cole-
gas estd ruim, tempo, carga horéria. Nao tem intérprete* e o trabalho
deles é corrido. Producio tem que ser rapido” (P10, 23 anos, superior
em curso). Outros relatos continuam a denunciar a precariedade do
trabalho em linhas de produgio as quais exigem trabalhadores “robos”
e em muitos aspectos comprometem a satide do trabalhador.

Foi péssimo 14, muito rdpido, ndo gostei, o chefe
manda e vocé tem que fazer na hora, cansa rapidi-
nho, é uma produg¢io, vocé ndo para ndo, horrivel!
Saf de 1a (P11, 20 anos, Ensino Médio completo).
Dificil! S6 trabalho ruim. No trabalho atual sofro
muito, o sol quente, fica suado demais tem que be-
ber muita dgua e o encarregado fala demais. Tem
de ser tudo rdpido e ele cobra demais. Fica assim:
ja acabou? Tem mais? Esta pronto? Nao acabou

ainda ndo? Nao pode! Tem mais, tem mais. Na se-

32 Lingua de sinais transmitida pelo gesto simbolico. No Brasil é a lingua mater-
na dos surdos reconhecida pela Lei n® 10.436, de 24 de abril de 2002 (Ribas, 2011).
33 Intérprete de lingua de sinais ¢ a pessoa que interpreta de uma dada
lingua para outra lingua, ou desta outra lingua para uma determinada lingua
de sinais (Brasil, 2004a).
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1

mana passada senti mal, tive que ir embora mais
cedo, estava com uma dor de cabeca forte demais

(P12, 28 anos, Ensino Fundamental incompleto).

Segundo Mendes (2012), o mundo do trabalho de forma sur-
preendente tornou-se um complexo monstruoso assegurado pelos
que mantém o controle do capital que movimenta a escolha de prio-
ridades didrias as quais avassalam o trabalhador nas linhas de pro-
ducdo, onde alguns sdo absorvidos, exigidos e até mesmo sugados.
E em nome das regras de produ¢io e de busca por reconhecimento
narcisico, o comportamento perverso torna-se comum na figura dos
gestores e de alguns trabalhadores das organizacoes. Nesse espaco
as relagdes, as conversas entre colegas ndo devem acontecer, por-
que conversar em uma “linha de producdo” pode significar perda de
tempo e, no Capitalismo, tempo é dinheiro.

O colega que sabe Libras, ah! Gracgas a Deus al-
guém para eu conversar. O chefe olhou para nés
e disse: ‘vai trabalhar! Vai trabalhar!” O chefe quer
que seja rapido, tem que ser rapido, ndo tem co-
municacdo (P10, 23 anos, superior em curso).

Dentre os participantes que ainda ndo trabalham formalmente e
apresentam outros tipos de deficiéncia, alguns tentaram acompanhar
o ritmo produtivo, porém, segundo seus relatos, trabalharam durante
“um dia” na empresa X sem o registro formal em carteira de trabalho,
0 que ndo é permitido por lei e denunciam préticas que vém tornan-
do-se hébito neste mundo das urgéncias. Na legislacdo trabalhista, o
contrato de experiéncia totaliza 90 dias, podendo ser fracionado em
dois perfodos. A rescisdo antecipada do contrato de experiéncia é pos-
sivel desde que a parte a qual tomou a iniciativa indenize a outra em
50% do valor do tempo restante. E ndo € s6 isso, pois a Lei de Cotas,
estabelece que, para demitir um PcD é necessério contratar outro
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antes da rescisdo contratual em condicoes semelhantes.

Fiz um teste de um dia. Foi gostoso de trabalhar s6
que eu mostrei servigo demais e eles disseram que
fiquei fadigado. Por isso fui dispensado no mesmo
dia a tarde. Tudo é questdo de bom senso, custava
falar comigo que eu exagerei no esfor¢o, nunca fala-
ram comigo, nem me deu outra chance. O mercado
esta fraco! (P13, 29 anos, Ensino Médio completo).
Fiz um teste numa loja durante um dia, fiquei
muito feliz o mogo disse que o meu curriculo era o
melhor. Af ele foi me dé a passagem de onibus para
o outro dia. Quando eu disse que ndo precisava
porque eu tinha o passe livre, vi que ele ficou dife-
rente. Como esperei e eles ndo me deram retorno
fui 14, nem sei se fiz a coisa certa, mas fiquei ansio-
so. Quando perguntei a ele se tinha dado certo ele
falou que nao foi por causa da minha dificuldade
com o computador, fiquei pensando se foi por isso

mesmo. (P14, 26 anos, Ensino Médio completo)

O trabalho confere sentido a vida porque proporciona afiliacao e
vinculag¢do do individuo a um grupo social, assim torna-se fonte de
experiéncias e de relagdes possibilitando aprendizagens, desenvol-
vimento de competéncias que poderdo garantir ao individuo opor-
tunidades, seguranca e independéncia financeira contribuindo para
sua autonomia (Nohana, Acevedo, Fiammetti, 2010). Mesmo con-
siderando a precariedade das condi¢des de trabalho ndo podemos
deixar de reconhecer sua importancia na vida de muitas pessoas.
Os entrevistados ndo inseridos no mercado de trabalho formal da
cidade de Divinépolis, relataram:
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Eu quero me sentir mais ttil. Toda pessoa mere-
ce um trabalho, mostrar a capacidade que tem e
aprender (P15, 21 anos, Ensino Médio em curso).
Ah, meu Deus! O negécio é que preciso trabalhar,
educar os filhos e crescer profissionalmente (P16,

33 anos, superior incompleto).

A dimensao social do estar “desocupado”, ou seja, desemprega-

do neste mundo globalizado, Capitalista e consumista é realmente

atormentador e até adoecedor para muitas PcD as quais nao conse-

guem uma colocac¢@o no mercado formal.

Quero oportunidade de trabalhar, mostrar servigo e
crescer na empresa, para ver se eu saio desse quadro
depressivo (P13, 29 anos, Ensino Médio completo).
Trabalho significa tudo, liberdade, fazer as coisas
sem ter que pedir a minha av6. Estou buscando
a minha independéncia. Um dia a minha avé dis-
se que “ainda bem que eu iria depender dela para
sempre” foi ruim ouvir isso, me senti indtil (P17,

28 anos, superior completo).

Enquanto papel social, o trabalho pode assumir varias fun¢des

determinando o lugar do sujeito no sistema produtivo. Ele condi-

ciona a renda, a atividade, a criatividade, sendo estruturante das re-

lacdes com o tempo livre, elemento a favorecer as interacdes, logo

fonte de engajamento social (Santos, 1990). No entanto, fica a im-

pressdo de que as PcD severas podem nio ter a chance de conhe-

cerem as dores e as delicias do trabalho, proporcionando as pessoas
relacoes de sociabilidade. Assim, a empresa deveria ser um lugar de

aprendizagem e de continuada socializa¢do. (Enriquez, 1999)

1
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O trabalho é muito importante para mim, me faz
independente financeiramente, trazendo também
uma vivéncia muito diferente da que eu era acos-
tumada. Consegui através do trabalho também,
uma maturidade que ndo tinha. Trabalhando me
sinto uma pessoa til, provando a cada dia para as
outras pessoas que sou capaz de cumprir minhas
fun¢des como qualquer outra pessoa que chamam

de “normal”. (P18, 37 anos, superior em curso)

Para Ribeiro e Ribeiro (2010), com as transformacdes sociolaborais
o mercado de trabalho atual ndo deve ficar no antigo paradigma da inte-
gracdo onde as pessoas tradicionalmente excluidas das relagdes laborais
deveriam adaptar-se ao mercado. Segundo os autores, as organizagdes
deverdo deixar o principio de integragdo e passar para o da inclusio, ou
seja, da diversidade humana. Sendo assim, o proprio mercado deveria
fornecer condicoes para a adaptacio a esse processo que apresenta o
novo perfil dos processos organizativos e dos trabalhadores, gerando po-
liticas de responsabilidade social e de gestao da diversidade**.

Os entrevistados foram uninimes em afirmar que desejam tra-
balhar e produzir. E, quando perguntados qual a representacéo eles
tém da inser¢do no mercado de trabalho de Divinépolis, a maioria
disse ser de provacao, ou seja, para os estdo empregados o espaco
s6 foi conquistado apds muito esforgo para provar sua capacidade.
Porém, para aqueles que ainda ndo conseguiram sua inser¢do, a
representacdo de provacdo depende das oportunidades e, dadas as
barreiras para deficiéncias mais severas, alguns ndo acreditam que
terdo essa chance.

34 “Campo de estudos e préiticas com vistas a gerenciar a diversidade dentro
das organizac¢des, surge e ganha contornos especificos no contexto do processo
de globalizacdo e fusdo das empresas e em func¢do da pressdo de organismos
internacionais ou de movimentos sociais” (Suzano et al. 2010).
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O preconceito é natural do ser humano, cultura
do povo, todos olhavam para ver; serd que ele vai
conseguir? O olhar é que ¢ diferente, o olhar (P7,
28 anos, superior completo).

Para entrar em outra empresa hoje dificulta mais,
porque as pessoas pensam que falta um brago, ndo
vai dar conta (P9, 37 anos, superior completo).

Segundo Goffman (1988), quando normais e estigmatizados en-

contram-se pessoalmente, especialmente ao tentarem manter uma

conversacdo, ocorre uma das cenas fundamentais da sociologia, pois

em muitos casos esses sd0 momentos os quais ambos os lados en-

frentardo diretamente as causas e efeitos do estigma. Neste sentido,

o autor sinaliza: a pessoa até poderia ser facilmente recebida na rela-

¢do cotidiana, no entanto, possui um trago que pode atrair a aten¢do

e afastar aqueles que a encontram. As atitudes preconceituosas dos

“ditos normais” em relacdo a uma pessoa com um estigma e os atos

dispensados a elas, sdo bem conhecidos, pois acreditamos que al-

guém com um estigma ndo seja completamente humano.

1

Encontrei muitas barreiras, tive que lutar muito
para conseguir provar que eu era capaz. O sistema
que a gente vive eles querem quem produz, quem
consome para gerar lucro, riqueza. O deficiente
ndo € visto como uma pessoa que produz, ele ndo
¢ visto assim. Nem aqueles panfletos que os me-
ninos ficam dando na rua, para gente eles nao dao,
pensam que a gente ndo vai consumir mesmo. E
assim sempre, temos que estar provando para os
colegas que a gente consegue também, sempre
(P19, 55 anos, pés-graduagdo em curso).

140 Conselho Regional de Psicologia — Minas Gerais

I



No entanto, outros ainda esperam a possibilidade de insercdo no
mercado formal de trabalho da cidade de Divinépolis.

Muito dificil, dificil mesmo. O fato de eu ser de-
ficiente. Porque tenho déficit sou mais devagar do
que os outros — ndo sou 4gil — demoro, mas consi-
go fazer o trabalho. Meu sonho ¢ trabalhar direiti-
nho, fichado tudo certinho, é mais facil a gente ter
horério, hora de entrar, hora de sair. (P13, 29 anos,

Ensino Médio completo)

Para Santos (1990) “a exclusdo do mundo do trabalho ¢ ao mes-
mo tempo perda do lugar no sistema de producio, reorganizacdo
espacial e temporal da vida do sujeito (tempo e lugar de trabalho/
tempo e lugar de ndo trabalho) e reestruturacdo da identidade pes-
soal.” (Santos, 1990, p.21). Nesse sentido podemos entender que
o sujeito é negado, pois ndo ha espaco para falhas como parte do
humano, ou seja, se o trabalhador ndo ocupar um lugar de super-ho-
mem ¢é considerado desadaptado (Mendes, 2012).

Agora ndo procuro mais, desisti. Mas quando eu
estudava precisava e muito. Nao foi facil, ndo
consegui. Participei de uma selecdo num banco
onde uma das exigéncias era qualquer graduacgdo
e eles escolheram outras duas candidatas que
ndo tinham graduacdo. Elas comprometeram em
fazer, achei estranho, nem retorno tive, eu é que
tive que ligar para saber, ai 0 moco da Adefom dis-
se que contrataram as outras duas. A deficiéncia
delas nem era visivel, elas s6 mancavam pouqui-

nho. Vence quem tem aparéncia melhor, é que o
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mercado procura pessoas com menos dificuldades
(P17, 28 anos, superior completo).

Depois que eu passei pela entrevista e eles fica-
ram de me chamar, mas ndo retornaram. Eu até
rasguei a carteira porque sabia que sempre seria
assim, eles nio chamam (P15, 21 anos, Ensino
Médio em curso).

Dificulta a inclusdo principalmente com as seque-
las maiores, esses ainda estdo fora. A exigéncia sdo
os com menores sequelas, quanto menos percep-
tivel melhor, e tem alguns que tém a coragem de
falar assim: aquelas PcD nao impressionam tanto.
Assim ndo dé! A pessoa quer exigir perfeicio em
tudo (P4, 63 anos, Ensino Médio completo).
Infelizmente eu vejo uma coisa muito ruim, para
mim ndo ¢ legal, pelo menos enquanto visual. Es-
tou cansada de ouvir que ndo podem me contratar
porque o lugar tem muitas escadas. Eles esque-
cem que o deficiente visual sobe as escadas é com
as pernas e ndo com o olho (P16, 33 anos, superior
incompleto).

Nao tem deficiente trabalhando na drea de racio-
cinio, ndo conflam na gente na drea administra-
tiva. Tem hora que prefiro ndo revelar que tenho
deficiéncia, é para isso, para mostrar que eu sou
capaz. Pode confiar mais na pessoa, de 10 s6 um
consegue entrar no administrativo (P14, 26 anos,

Ensino Médio completo).

Existe nas organizacdes um status diferenciado para aqueles que

atuam no setor administrativo, daf o desejo de muitos em trabalhar

nesta drea. Porém, segundo Rivero (2012), o trabalho vem exigindo

cada vez mais as funcdes cognitivas superiores: aten¢io, concentra-
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¢do, discernimento, pensamento légico, tomada de decisdo, criati-
vidade, planejamento e organiza¢do. Considerando tais habilidades,
talvez a PcD ndo consiga a tdo sonhada oportunidade, ndo porque
lhe falte tais competéncias e sim porque os empregadores parecem
ver o diferente como limitado em suas potencialidades. Por isso,
devemos somar esfor¢os para a PcD ser inserida num sistema social
completo, com maiores investimentos politicos a fim de sentirem-se
verdadeiros cidadaos (Enriquez, 1999).

Com relacdo as contratacdes de PcD no Brasil, um dado merece
destaque ¢ a selecio pelo tipo de deficiéncia. Dados do Senso 2010
apontavam que, pelo menos 8,3% da populacdo brasileira possuia
algum tipo de deficiéncia severa, ou seja, existiam pelo menos 17
deficientes para cada vaga que deveria estar disponivel, mas ndo
como o mercado de trabalho deseja. Observados os extratos da pes-
quisa da RAIS 2012, nota-se que a deficiéncia visual representa o
maior grupo do pais de PcD e é apenas a terceira em empregabili-
dade com 7,9% dos empregos ocupados por PcD. Em primeiro € a
deficiéncia fisica com 51,61%, seguida pela auditiva com 22,52%.

Nesse contexto, cabe indagar sobre a efetividade da Lei de
Cotas que foi instituida como forma de promover igualdade de
condicoes de trabalho das pessoas com deficiéncia “a fim de ga-
rantir-lhes uma atividade profissional didria, onde possam obter
condi¢des de vida mais digna, além de uma maior interacdo social”
(Mendonga, 2010, p. 115).

As empresas querem as pessoas prontas, nao que-
rem ter que treinar ou investir em treinamentos,
sem maiores empenhos em promover a acessibi-
lidade, oferecendo o menor saldrio (P4, 63 anos,

Ensino Médio completo).

Empregadores alegam ndo encontrarem PcD dispostas a traba-
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lhar ou com capacitac¢do profissional. Logo, em fun¢io dessa reali-
dade um embate tem sido criado nos tribunais. Quando os empre-
gadores autuados entram com recurso sob a alegacdo de auséncia
de mao de obra das PcD. Desta maneira, como cumprir a Lei de
Cotas? Pois, para as pessoas com deficiéncia severa ela ndo é efeti-
va. Apesar da regra parecer simples, cumprir uma Lei que estd posta
ha mais de 20 anos, na pratica parece-nos ser de dificil assimilagao
pelas empresas que insistem em descumpri-la.

O Ministério Piblico do Trabalho (MPT)** vem se deparando
na sua atuac@o com resisténcia das corporagdes quanto ao cumpri-
mento da quota, alegando a “reserva do possivel”. Logo, o descum-
primento decorreria da inexisténcia de PcD habilitadas no mercado
de trabalho a disposi¢do para serem contratadas. No entanto, tal
argumento ndo pode ser aceito, vez que a empresa, ao deparar-se
com esse tipo de dificuldade, pode cumprir a legisla¢ao de forma al-
ternativa, contratando aprendizes com deficiéncia para qualificd-los
para o exercicio profissional, e ao final do curso contratar aqueles
os aptos para o exercicio da fun¢do. Esta também é uma forma de
cumprir a lei e de implemento da funcao social da empresa (Domin-
gues, 2013).

Segundo Domingues (2013), o MPT ressaltou sobre a importan-
cia das medidas que devem ser adotadas apés a contratagdo de PcD
onde “as empresas devem observar a acessibilidade e fomentar o
convivio harmonioso de todos os trabalhadores, independentemen-
te de suas diferencas, de forma a promover a pluralidade no local de
trabalho, quebrando preconceitos” pois,

o preconceito se produz por uma predisposi¢do
perceptual, sécio historicamente construida, mar-
cada pelo desconhecimento de uma realidade

35 Informacio eletronica retirada do site do Ministério Piblico do Trabalho,
mais informacdes acesse: http://www.prt3.mpt.gov.br/imprensa/?p=15660
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dada e por uma atitude desfavoravel em relagdo a
algo ou alguém, que ndo permite a apreensio glo-
bal de fendmenos, estabelece uma diferenciacio
social e gera, por conseguinte, a legitimagao de es-
tereGtipos e estigmas, que se interpdem na relagio
entre um dado sujeito e o outro sujeito, alvo de
segregacdo (Ribeiro, Ribeiro, 2010, p.123).

Segundo Sawaia (2002), estamos todos inseridos no circuito re-
produtivo das atividades econdmicas, sendo grande parte da huma-
nidade inserida mediante a insuficiéncia e as priva¢des desdobradas
para fora do sistema econdmico. Neste sentido, a exclusdo contem-
poranea tende a criar individuos desnecessarios ao universo produ-
tivo onde parece ndo haver mais possibilidades de inser¢do. Desta
feita, os novos excluidos sdo seres “descartaveis” (Wanderley, 2002).
Refletindo sobre o processo de exclusio fica-nos o convite de pensar
sobre o resultado desta pesquisa e entender, para além de tantos
“ditos sociais”, devemos compreender que o outro que estéd do “lado
de 14” é nosso semelhante e como tal ndo deveria ser descartével.

No! Dificil demais. Acho que se eu ndo tivesse
ido para Itatna, até hoje eu ndo tinha trabalhado.
Aqui em Divinépolis ndo tem jeito. Quando falo
que tenho retinose, que ndo enxergo, eles falam
que vao me ligar e ndo ligam. Eles pensam uma
coisa da gente antes de deixar a gente tentar. Acho
que tem preconceito de cor também. Exemplo,
recepcionista por causa da cor ndo contrata, tem
que ter cabelo grande (P2, 30 anos, Ensino Médio
completo).

Todos os entrevistados em algum momento citaram a questdo

do preconceito. Por isso, consideramos esse como entrave quando
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1

o assunto ¢ a inclusdo laboral da PcD, entendendo também que a
diversidade humana tem ainda algumas barreiras a serem vencidas.
No entanto, a participa¢do das PcD nos movimentos politicos e so-
ciais tem sido de grande relevancia pois, mesmo a passos lentos,
nota-se uma mudanga de postura daqueles considerados normais
em respeitarem as diferencas.

Consideracoes

Diante de tdo denso contetido extraido das leituras, entrevistas e
observacdes em campo, entende-se que concluir ndo seria possivel
uma vez que a histéria continua. Apoiamo-nos ndo apenas em nu-
meros, mas, para além destes na construcdo de um didlogo permea-
do por falas e siléncios. No entanto, seguem algumas considera¢des
trazendo o objetivo dessa pesquisa que foi o de investigar quais sdo
as representacdes das pessoas com deficiéncia sobre sua inser¢do
no mercado formal de trabalho na cidade de Divinépolis—MG.

Por tratar-se de uma pesquisa exploratdria, sugerem-se novos es-
tudos acerca do tema PcD e o mercado de trabalho. Afinal, o Brasil
avanca lentamente no sentido da afirmacio dos Direitos Humanos,
assegurando mais liberdade, igualdade e solidariedade. Liberdade
comeca com a eliminacdo das barreiras fisicas e atitudinais, ou seja,
as barreiras do preconceito as quais impossibilitam a oportunidade
de trabalho para muitas PcD.

A partir das representacdes sociais foi possivel a investigacdo de
marcos conceituais em um nivel intrapessoal, interpessoal e inter-
grupal, bem como qualificamos o senso comum e o saber popular
(Arruda, 2002). Quanto ao objetivo geral dessa pesquisa, o de inves-
tigar qual a representac@o que a PcD tem sobre a sua inser¢do no
mercado formal de trabalho da Cidade de Divinépolis, os entrevis-
tados afirmaram ser de provagdo, pois as oportunidades dependem
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do tipo de deficiéncia, porquanto, cada uma delas —fisica, visual,
auditiva, intelectual/mental e multipla — tém sua especificidade.

Assim as PcD consideradas “leves” teriam maiores possibilida-
des de trabalhar, inclusive transitam no mercado de trabalho nor-
malmente, buscam melhores oportunidades e dizem nunca ter tido
problema para conseguirem trabalho, a despeito da deficiéncia. No
entanto, as PcD mais severas ainda aguardam uma oportunidade de
provar que também podem ser capazes de trabalhar. Os sobrantes,
em seu vazio, mostram-nos as contradicdes dessa realidade nos insi-
nuando que na margem € onde est4 a possibilidade de compreender
o centro, nas periferias do mundo que se gestam as grandes trans-
formacoes, sdo as diferengas que dao completude e compreensio
global ao mundo e as coisas (Guareshi, 1992).

E a Psicologia? Acreditamos que esta tem muito a contribuir para
a possibilidade de inclus@o laboral e social da PcD posta sobre a ques-
tdo: dos Direitos Humanos, da Diversidade Humana e das Politicas
Publicas. A triade supracitada se faz presente no Cédigo de Etica
do Psicologo, a fim deste profissional contribuir para uma sociedade
mais justa pautada no compromisso social em prol do bem comum.

Sendo assim, apds 50 anos de histéria no Brasil, a Psicologia
estd presente em diversos campos e dreas de atuacdo e dentre elas
destacamos o trabalho, a educagio, os direitos humanos, politicas
publicas e, nos segmentos sociais nos quais fazem parte, as PcD. A
discussdo proposta, sem quaisquer pretensdes de esgotar o assunto,
almeja contribuir com futuras pesquisas e langar luz a essa tematica
de relevancia social. O que mais dificulta a inser¢ao da PcD no mer-
cado de trabalho ¢ o tipo de deficiéncia, seguido pela auséncia de
investimentos em acessibilidade pelas empresas e pelo poder publi-
co, pela exigéncia de escolaridade e capacita¢io e pela indisposi¢ao
dos gestores em lidar com a PcD.

Enfim, o resultado desta pesquisa evidencia que o mercado de tra-
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balhado solicita um deficiente normal! Terminamos com as sdbias pa-
lavras de Boaventura de Sousa Santos: “temos o direito a sermos iguais
quando a diferenca nos inferioriza. Temos o direito a sermos diferentes
quando a igualdade nos descaracteriza. As pessoas querem ser iguais,
mas querem ser respeitadas nas suas diferencas.” (Santos, 2003, p.458)
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