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RESUMO

Esta pesquisa buscou estudar os relacionamentegpassoais entre colegas de
trabalho, e a repercussdo destes na saude meotab @étodo, utilizou-se de uma

abordagem qualitativa, com a intencdo de priorzgrsignificados que as pessoas
atribuiram as suas vivéncias e como, as mesmagreentderam suas experiéncias. Os
participantes foram divididos em trés grupos, saitnal8 trabalhadores universitarios
que nao exerciam funcdes de supervisdo. Para cotetadados, foi empregado o

método dos grupos focais, uma vez que essa téalimaza as percepcdes, sentimentos
e interpretacdes dos participantes. Para o levamimme analise dos dados, foram
transcritas as sessdes e utilizou-se da analiserdeddo proposta por Bardin. Através
da analise, evidenciaram-se trés grandes temasiofinento, prazer e enfrentamento
do sofrimento. A apreciacdo de todo o material tade revela que as relacbes de
trabalho construidas entre colegas tém uma paatidp significante na producdo do
sofrimento, que se manifesta através da competicks relacdes negativas,

repercutindo na saude mental. Mas os relacionamdatobém podem ser fonte de
prazer e tém sua procedéncia na ajuda interpessaas relacdes positivas que
promovem a amizade e a confianca. O modo como leallador enfrentara o

sofrimento pode ocorrer de duas maneiras: fazesdodas estratégias defensivas ou
transformando as situagOes desprazerosas (moBizagjetiva). Quando ndo houver
uso das defesas ou da mobilizag&o subjetiva, orsafto podera se tornar uma fonte de
adoecimento para o trabalhador. Dessa forma, &areeli que, com intervengdes
adequadas, € possivel contribuir para a manutedg@elacionamentos saudaveis entre

trabalhadores, colaborando para a promoc¢éo da sagatal nos ambientes de trabalho.

Palavras chave: relacdes interpessoais, saudelnsaitanento, trabalho



ABSTRACT

This research sought to study interpersonal relakipp between workmates, and their
repercussion in mental health. As for the methodjualitative approach was used,
aiming at giving priority to the meanings peoplergyito their lives and how they
comprehended their experiences. The participantse wiévided into three groups,
totalizing 18 non-supervisor university workersr Bata collection, the method of focal
groups was used, since this technique gives valuéhé participants perceptions,
feelings and interpretations. As for data uprisimngd analysis, the sessions were
transcribed and analysis of content proposed byiBavas used. Through the analysis,
three great themes, such as suffering, pleasureswifering confront, were evidenced.
The analysis of the material collected reveals thatk relations built among
workmates have a significant participation on pdg suffering, which is manifested
through competition and negative relations that oesound on mental health. But
relationships can also be a pleasure source, amasiits precedence on interpersonal
help and on the positive relations that promotentiship and confidence. The way the
employee will face suffering might occur in two vgaysing defensive strategies or
transforming unpleasant situations (subjective himdiion). When there is not the use
of defense or subjective mobilization, suffering tcome a source of sickness for the
employee. Thus, it is believed that, through sigtabterventions, the maintenance of
healthy relationships among employees is possduiaborating for the promotion of
mental health at work environments.

Key words: interpersonal relationships, mental thealuffering, work.
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1. APRESENTACAO

O trabalho € indispensavel na vida das pessoas;epe® motivo, muitos
pesquisadores tém focado seu estudo na compregas@piestdes relacionadas a saude
mental, nesse contexto. Muitos sdo os fatores aqukerp levar ao sofrimento no
trabalho; outros podem promover saude; entre el8p 0 ambiente, as condicfes de
higiene e seguranca, a tarefa, os processos, @ogests pessoas, as relacdes
interpessoais. O presente trabalho aborda as eslagterpessoais entre colegas como
um dos fatores que se relacionam a manifestacasofiienento, mas que também
podem levar a promocao de bem-estar no ambienti@loi@ho. O objeto de estudo foi
definido a partir da experiéncia profissional déoea; que sempre presenciou, atraves
da escuta dos funcionarios, situacdes de sofrimegiacionadas aos problemas e
dificuldades encontradas por estes, na conviv@&ariaseus colegas. A leitura, tomando
como base a fundamentacéo tedrica e os estudoe, stdma saude mental e trabalho,
ofereceu subsidios para a compreensao de queageelsdo parte fundamental na
construcdo da dinamica saude-doenca, mas poucas apresentadas na literatura de
forma mais especifica, principalmente quando o cadgpesquisa, como neste estudo,
se restringe as relacdes entre colegas de tralm@homencionar as relagdes de poder
(chefia—subordinado).

A pesquisa realizada foi desenvolvida no ambit®@dmrama de Pds-Graduacéo
em Psicologia da Universidade do Vale do Rio do®sSiresultando nesta dissertacao
que abrange um relatério de pesquisa e dois artggrdorme estabelece o regimento
interno deste programa. A primeira parte referaes®elatorio de Investigacdo em que
constam: uma revisao tedrica sobre o trabalhcglagdes interpessoais e saude mental;
uma descricdo do método (na qual sdo apresentadisdineamento da pesquisa, a

descricdo dos participantes e instrumentos, osednmentos e analise dos dados);



11

apresentacdo e discussao dos resultados, e astimespeconsideracdes finais. Os
segundo e o terceiro itens correspondem a doigoartium tedrico (Relacdes de
trabalho e saude mental) e outro empirico (Relagiiegpessoais e saude mental em
trabalhadores). Este ultimo discorre sobre os tadod obtidos na pesquisa, a analise
dos dados e discussdo dos mesmos. Ambos os aftegzgco e empirico) visam a
contribuir com a tematica saude mental e trabalaaendo as relagdes entre colegas
para serem pensadas, analisadas como fontes deesutr e de possibilidades de
intervencdes, para transformacdo do sofrimento @mvieéncias de prazer, de
satisfacdo e bem-estar.

Ao finalizar a pesquisa, através deste relatboma-se evidente a relevancia
dos relacionamentos entre colegas, no trabalh@ pwnutencdo da saude mental.
Destacando-se que os relacionamentos referem-gesa@ de sentir-se ligado a outros,
amar e cuidar, ser amado e ser cuidado (Deci & RR@D0). Quando esses exercicios
de cuidar e amar estdo oprimidos pela organizagatratbalho (divisédo do trabalho,

conteudo da tarefa, relacdes de poder), tem-se conseqiéncia, o sofrimento.
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2. RELATORIO DE INVESTIGACAO

2.1 Introducéo

O trabalho € 0 meio necessario para a sobreviv@&ugaseres humanos. Este
promove o desenvolvimento econdmico e social, naasbém pode ser fonte de
problemas para as pessoas e sociedades. A prajesitapesquisa foi a de entender
como as relacbes entre colegas no trabalho podeenctdir sobre a saude mental dos
trabalhadores. As relacdes de trabalho represetadas as ligacOes afetivas entre
hierarquia, chefias, supervisédo e outros trabalesd@ podem se tornar intoleraveis no
dia-a-dia (Dejours,1992). Logo, é possivel considgue, na organizacdo do trabalho,
as relacbes interpessoais ocupam um espaco radeantque diz respeito a
compreensao da relacao entre trabalho e saudelmenta

As condicdes de trabalho e seus impactos na saéd&indos trabalhadores, de
acordo com Zanelli e Bastos (2004), tém recebidogdo por parte dos psicologos, de
forma mais marcante no que diz respeito a saudpaomnal e a ergonomia, mas
também, em pequena proporcédo, nas questdes datasideroblemas de ajustamento e
bem-estar, assisténcia psicossocial. Comentamtosealgue, nessa nova realidade, o
psicologo enfrentara o desafio de buscar uma cenpé® mais ampla do que esta
ocorrendo no mundo do trabalho.

Cabe ao psicologo acompanhar as transformac¢desundando trabalho, buscar
novas competéncias para dispor de intervencdes pgssibilitem recriar praticas
psicolégicas, ampliar o fazer clinico tradicionaka a coletividade e priorizar o0 bem-
estar do homem no seu espaco de vida. Investigaelagbes interpessoais dos
trabalhadores contribui e oferece suporte teérama @acdes profissionais que visam a

salde mental no trabalho.
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Grande parte das referéncias tedricas, utilizadasomstrucdo deste relatorio,
também € apresentada no artigo tedrico e no emgeicdo que, na justificativa tedrica
que segue, optou-se por descrever uma breve redEE@ssuntos trabalho, relacbes
interpessoais e saude mental. Para uma apreciagi@ampla destes temas indica-se a

leitura do artigo teorico.

2.2 Justificativa Teorica

De acordo com Leitdo, Fortunato e Freitas (2006), q@éestdo dos
relacionamentos interpessoais e a dimensdo embcaogorocessos interativos, e as
condicbes em que estes ocorrem definem a formaodeivéncia entre 0s seres
humanos. A vida é construida no dia-a-dia: as feroc@mo as pessoas interagem e
como vivem suas emocdes fazem a diferenca entdeizarasofrimento ou bem-estar.

No que se refere as relacdes sociais no trabathoaHiteratura internacional
estudos com tematicas diversas, mas todos aponpardca importancia das relacdes
interpessoais e das consequéncias destas, que pedgrositivas ou negativas para o
individuo. Muitos autores (Choi, 2006; Venkatarang&aalal, 2007; Toegel, Anand &
Kilduff 2007; Flynn, Reagans, Amanatullanh & Amef08) estudaram a ajuda
emocional, ajuda interpessoal, manifestacdo deaappbio por parte do individuo para
com os colegas que necessitam. Outros pesquisa(®oasemans, Dijk & Winden,
2006; Mao, 2006) investigaram o desenvolvimentdages sociais, redes de amizade.
Andersen (2006), Jehn e Benderski (2003) analisavanconflitos interpessoais na
organizacdo. Labianca e Brass (2006) exploraranmapelpdas relagcdes negativas no
contexto das redes sociais nos trabalhos orgaoir@isi As emocgOes intensas
decorrentes das interagbes com os colegas e/ouvsgoes foram mencionadas por

Miller, Considine e Garner (2007), Booth e Mann Q) e Wandron (2000).
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Encontram-se pesquisas que examinam o papel daa cpafa promocdo de um
ambiente em que as relagdes interpessoais saud@vaisiam o sofrimento (Skogstad,
Einarsen, Torsheim, Aasland, & Hetland, 2007; A&ddynn, 2007).

Leitdo et al. (2006) mencionaram que 0 conhecimeqe se tem sobre
relacionamentos interpessoais € inexato e desarm@mara constituir uma teoria
confiavel e indicar comportamentos. O tema relagdespessoais aparece de forma
implicita em estudos, como os das emoc0Oes, e esrsdw teorias (grupos, papéis,
lideranca, motivacéo, conflito, decisédo, mudanga). €or isso, pretende-se, com esta
pesquisa, contribuir com a producdo de conhecirsemntessa area e, mais
especificamente, esta tem como objetivo descrelacdes interpessoais no trabalho e
suas repercussodes na saude mental dos trabalhadores

Na psicologia clinica tradicional, relacionamenrgagre pais e filhos, conjugais e
familiares ocupam um espaco significativo e ingoesgivel, quando considerada a
saude mental do paciente. No trabalho, as pesstas expostas a um tempo de
convivéncia com colegas, muitas vezes, maior doaquele em que convivem com um
familiar ou companheiro. Supfe-se que as relacdesabhalho merecem um enfoque
clinico, por parte do psicélogo, tanto quanto quetcputra relacdo que o sujeito possa
estabelecer. As praticas clinicas dos psicologesgssariamente, ndo se limitam a um
setting de uma clinica particular e de atendimento indiglizado; devem abarcar
outros contextos, como o ambiente de trabalhosSelacbes interpessoais no trabalho
podem gerar sofrimento, elas abrangem a clinicekeZase possa pensar a clinica na
contemporaneidade como Passos e Barros (2003josbjeorias e territérios emergem

juntamente com a inven¢ao de novos problemas &@&gitis de intervencao.
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2.2.1 Trabalho

Na origem da palavra trabalho, estdo os termasoaiiripaliu e Trabiculaque
sdo associados a tortura. Essa associacdo € qaeslio quando o trabalho é
relacionado a atividade essencialmente humanaaeetacdo com a natureza (Borges
& Yamamoto, 2004). No trabalho, segundo Malvez@0@, o homem produz recursos
materiais, mas também constréi seu proprio amhiesua cultura e, através das
atividades que desenvolve, busca sua realizagcdo semrhumano. Com o Capitalismo,
o trabalho passa a ser visto como central na @dapegssoas, o Unico meio digno de
ganhar a vida, independente do seu conteudo. iparties de uma pesquisa, realizada
por Morin, Tonelli e Pliopas (2007), descrevem ab&ilho como essencial nas suas
vidas. O principal sentido, apontado por eles, éleoque o trabalho permite a
sobrevivéncia. Alguns fatores sdo identificados @agssenciais para que o trabalho
tenha sentido, tais como: variedade na naturezaadei®s, aprendizagem, autonomia,

reconhecimento e seguranca.

O trabalho implica, inicialmente, objetivos técrsamu de producéo, submetidos
aos critérios da eficacia. Mas esses objetivoesinsalcancados em um mundo social,
pois, além de as pessoas cooperarem, € preciscogsigam viver lado a lado, que se
compreendam. Algumas consideracfes sobre o tralabia@onstrucdo da saude séo

apresentadas por Dejours (2003, p. 69):

Por fim, o trabalho necessita também de esfor¢cesoaés da parte de cada
trabalhador, um engajamento subjetivo, uma molg#iaae uma aceitacdo de
riscos engajando a saude fisica e mental; de extpas em relagdo a auto-
realizacdo, a construgdo da saude e ao reconhdoiraette defesas contra o

sofrimento.
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E através do trabalho, no dia-a-dia, que o indivibdusca obter uma posicdo, um
espaco e autonomia para exercer seu desejo. A gassa dinamica (desejo/trabalho),
constréi-se uma clinica da relacdo psiquica dateup® trabalho, criando um espaco
para a pesquisa investigar o que, nesse local, déstigticamente oposto ao desejo

(Dejours & Abdoucheli, 1994a).

O modo como os trabalhadores subjetivam suas vVa€no sentido que dao a
elas originardo novas formas de organizacdo daltraptanto no uso especifico das
defesas coletivas, como da cooperacdo, seja panianizar o sofrimento como para
buscar o prazer. Essas estratégias sao constreidaonsenso pelo grupo de
trabalhadores e formam as regras do coletivo daltra (Mendes, 2007a). Entende-se,
dessa forma, que o coletivo passa a ter um pageksuindivel para a promocao da
saude mental nesse contexto. A construcdo desséivittdde passa pelas relacdes
humanas, tornando-se necessario olhar para o estwpl. O referencial que segue
prioriza estudos que possibilitam pensar a condtragssa interacdo dialética do “eu”
com o “outro” no trabalho, as emocdes e sentimeteqarazer e sofrimento decorrentes

dessa relacao.

2.2.2 Relagdes interpessoais no trabalho

O relacionamento nada mais é do que o desejo die-serigado a outro, pelo
qual é preciso ir além do amar e envolver-se nug@ ae cuidar o outro, como
também de receber amor e ser cuidado (Deci & R3@@0). As relacdes de trabalho
representam, para Dejours (1992), todos os lacosahos criados pela organizacdo
(hierarquia, chefias, supervisdo, outros trabalteg)p sendo que essas séo, as vezes,

desagradéaveis e insuportaveis.
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Os entrevistados na pesquisa de Morin et al. (288@aram o trabalho como
uma importante fonte de relacionamento entre pess@s relacionamentos
interpessoais foram citados como um fator que ddidee ao trabalho. As autoras
consideraram que podera haver perda de signifidadoabalho em situacdes nas quais

essas relacoes possam ser fonte de frustracao.

As relacbes hierarquicas, a forma como as chefiesluzem a divisdo das
tarefas, as repreensdes, os favoritismos sdo fdetesmsiedade. Essas relacbes podem
gerar frustracdo, revolta e agressividade e caefaros na relacdo saude-trabalho

(Dejours,1992).

A importancia da dimenséo relacional das emocdesat@mlho foi enfatizada
por Wandron (2000), argumentando que as relacdae eolegas influenciam os
sentimentos mais do que as tarefas profissionassgo realizadas no dia-a-dia. A
dindmica das relacdes organizacionais esta entaussis mais frequentemente citadas
de emocao intensa. O medo, 0 entusiasmo, o0 orgallsompatia, a raiva, a inveja e
tantas outras foram mencionadas, por Wandron, eanagdes comuns no ambiente de
trabalho. As mesmas sao tidas como fontes que Enmgue as relacdes sejam
definidas, mantidas e, em alguns casos, violadesidbstracdes de simpatia e suporte

emocional contribuem para a manutencéo dos relacientos.

As relacgfes interpessoais no trabalho, quandosacals a partir da clinica do
trabalho (que propde, principalmente, a escuta afangento e a reconstrugcdo da
capacidade de pensar e de desenvolver estrat@diagliiais e coletivas), poderdo ser
transformadas a partir da identificacdo de situsgd@sadoras de danos a saude mental
e acoes capazes de promover vivéncias de prazeelagdes interpessoais no trabalho
podem ser tado intensas quanto nos relacionameatodiares, tornando-se fontes de

sofrimento ou prazer, contribuindo para asseguuando a saude mental. Demandas
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vindas desse contexto fazem parte da pratica alimomo refere Schmidt (2004):
entender as situacdes que ocorrem no trabalhospasi@ncias de soliddo, desamparo,
desesperanca e outras insatisfacdes sdo necegsarégas acolhida dessa clientela

quando procuram atendimento psicolégico.

2.2.3 Saude mental no trabalho

Saude no trabalho tem sido um topico comum em tesyigornais e artigos
cientificos. Danna e Griffin (1999) mencionaram wagto € vasta e surpreendente a
literatura que relata, direta ou indiretamentegrod, reportando-se a saude e bem-estar
fisico, emocional e psicolégico. HA uma variacamsateravel nos significados e
definicbes desses termos, o que pode representar faba de clareza, mas sao
conceitos importantes que merecem atencao, print@ode na pesquisa organizacional
(Danna & Griffin, 1999). A Organizacdo Mundial daifde (OMS) define saude como
um “estado de completo bem-estar fisico, mentalceake ndo consistindo somente da

auséncia de uma doenca ou enfermidade”.

Para Borges e Argolo (2003), é dificil definir eeogcionalizar o conceito de
saude mental. Mas, quando considerada na perspetinica ou epidemiologica, a
doenca mental pode ser compreendida pela presengatdmas que caracterizam uma
situacdo de mau funcionamento psiquico. Os autmetam para a exclusdo, nesse
modelo, das situacdes em que ha sofrimento psicologm que a sintomatologia
psiquica ndo se aplica. Logo, a auséncia de sistgmasmo sendo, estes, necessarios

para diagnosticar a doenca mental), ndo serve consiatacdo de salde mental.
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Codo, Soratto e Vasques—Menezes (2004), ao refedrpsicanalise freudiana,
procuraram, de uma forma muito simples, transcrevsignificado de saude mental

como a “capacidade de amar e de trabalhar”. Partiedse ponto, colocaram:

Se é uma proposta da psicologia entender o indivédanfrentar o sofrimento
psicologico, a doenca mental, os disturbios psgiots, ou qualquer outro
nome que queiramos dar a estes fendbmenos, ent@imbtema da psicologia
estara em entender como os homens amam e comthanraba@m seguida, tera
de propor modos saudaveis de viver, ou seja, de amnaabalhar. Simples de

dizer, mas complicado de fazer (p.279).

A relacdo entre organizacdo de trabalho e apamkéatal ndo € somente de
sofrimento e doenca. O trabalho também pode serdsael ao equilibrio mental e a
saude do corpo. O organismo podera, através aekjairir maior resisténcia, a fadiga
e a doenca, contra produtos quimicos e condi¢cObgeatais adversas. A relagcdo com a
organizacao do trabalho pode ser adequada ao devésnflituosa, embora possam néo

existir condi¢des e solucdes ideais. Como mendimaurs (1992, p.139):

Considerando o lugar dedicado ao trabalho na existéa questdo € saber que
tipo de homens a sociedade fabrica através da ieeg@o do trabalho.

Entretanto, o problema nao €, absolutamente, molaws homens, mas encontrar
solugdes que permitiiam por fim a desestruturad@am certo nimero deles

pelo trabalho.

Através das pesquisas e teorias apresentadas nessificativa e,
posteriormente, no artigo tedrico, procurou-sediigr sobre as relagdes interpessoais
no trabalho e a sua importancia para a manutengdeadde mental. Embora, na

literatura, encontrem-se muitas pesquisas reakzadan foco no relacionamento do
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lider com seus liderados, abordando diferentescaspeomo apoio, ajuda emocional,
conflito e eficacia do lider, pretende-se com dizagdo deste projeto dar énfase as
relacdes entre colegas de trabalho, ou seja, agbesd da linha horizontal. A revisao
tedrica, até aqui realizada, apresentou contrilegicile varios autores para o
entendimento do tema aqui proposto. E importargsaitar que, de forma especifica,
pouco se tem tratado, na literatura, da relacdoe etlegas de trabalho e suas

consequéncias para a saude mental nesse ambiente.

2.3 Objetivos
Objetivo Geral

« Examinar as relacfes interpessoais vivenciadas rabalho e as suas

repercussfes na saude mental dos trabalhadores.
Objetivos especificos:

» Investigar os significados que os trabalhadoresbusm as relacbes

interpessoais com colegas no trabalho.

» Identificar quais dificuldades os trabalhadoresenesh ter na relacdo com

colegas de trabalho e suas implicacdes na manatelacaide mental.

» Descrever sentimentos de prazer e de sofrimentoonaivéncia grupal, no

ambiente de trabalho.

2.4 Método

2.4.1 Delineamento
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Esta pesquisa caracteriza-se como um estudo dercaxploratério descritivo.
Utilizou-se de uma perspectiva qualitativa para esetivolvimento dos objetivos
propostos. Seu planejamento foi flexivel, possdnililo o alcance a questdes variadas

da percepcao dos trabalhadores sobre as suaseelatgrpessoais.

A pesquisa qualitativa esta relacionada aos sgguis que as pessoas atribuem
as suas vivéncias, e como as mesmas compreendesnegpariéncias de vida.
Interessa-se pelas falas ou palavras, buscandstigae e interpretar os fendmenos
sociais a partir do sentido dado pelos sujeitogando o pesquisador a questionar
questbes do senso comum. Uma caracteristica daipaespalitativa é a diversidade de
métodos que podem ser utilizados. Como exemploge-pedcitar a observacéo
participante, coleta de documentos, material deoaeadvisual, conversas informais,
entrevistas, grupos focais (Pope & Mays, 2005; Weds2007). No caso deste estudo,

foi utilizada para coleta de dados, a técnica dpgifocal.
2.4.2 Participantes

Existe uma variedade de opinido na literatura quaatnimero de participantes
que devem compor o grupo focal. Quando muito pemerenos de 6 participantes),
pode ocorrer uma escassa coleta de material. Epognnuito grandes (mais de 15
participantes), o excesso da fala de alguns podeopértunizar 0 espaco necessario
para outros se expressarem, diminuindo a partiépate cada membro (Romero,
2000). Considerando-se a literatura apresentadanfoompostos trés grupos, cada um

com 6 participantes.

Os participantes, de ambos os sexos, foram sebogna partir dos seguintes
critérios de inclusédo: idade igual ou superior aoite anos, com tempo minimo de 6

meses de trabalho, e que ndo exerciam fungbespdgveaao. Nao participaram dos



22

grupos pessoas que trabalhavam na mesma empresaiddies para a formacéo do
grupo seguiram as orientacdes de Sherraden (188do @or, Romero, 2000) em que
0s membros tinham, em comum, uma identificacadagiktou o processo de interacéo

e discussao sobre o tema.

Participaram do estudo 18 estudantes universitéioo€urso de Administracao
de uma Faculdade Privada, que estavam trabalhamdondlstrias da cidade de
Erechim-RS, sendo 12 mulheres e 6 homens, com idable 20 e 27 anos e idade

meédia de 21,94. As informacg0es descritivas de sapgto foram reunidas na Tabela I.

Tabela | — Descricdo dos participantes

Participante Sexo Idade Profiss&o atual Curso/Seenes
1(p1) Feminino 22 Escrituraria Administracéo/6°
2 (p2) Feminino 20 Aux.Administrativo Administra¢é

3 (p3) Feminino 25 Aux.Administrativo Administra¢é®

4 (p4) Feminino 20 Atendimento Administracéo/6°
5 (p5) Masculino 24 Aux. Depto. De Compras Adntiaigdo/6°

6 (p6) Masculino 20 Aux. Servicos Gerais Admiragtio/6°

7 (p7) Masculino 20 Programador E Controlador DmlBcdo  Administracédo/6°
8 (p8) Feminino 20 Estagiaria Administracéo/6°
9 (p9) Feminino 22 Assistente Técnico Administra6&o
10(p10) Feminino 20 Secretéria Administracao/6°
11(p11) Masculino 21 Suporte Técnico Administracao/6°
12(p12) Feminino 20 Estagiaria Administracao/6°
13(p13) Masculino 25 Aux. Administrativo Administracao/6°
14(p14) Feminino 27 Secretaria Executiva Administracao/8°
15(p15) Feminino 20 Repositora De Mercadorias Administracao/6°
16(p16) Feminino 20 Estagiaria Administracao/6°
17(p17) Feminino 23 Aux. De Almoxarife Administracao/6°
18(p18) Masculino 26 Instrutor Administracao/6°

2.4.3 Instrumento e procedimentos de coleta desdado

Para coleta dos dados, foi utilizada a técnicardpayfocal, através da qual os
sujeitos do estudo participaram de uma sessao Igrapan o objetivo de discutir
informalmente percepcdes e expressar sentimentoe sas relacdes interpessoais

vivenciadas entre colegas no ambiente de trabd®ummero (2000) conceituou o grupo



23

focal como uma metodologia qualitativa, realizattaves de um grupo de interacao

focalizada que possibilita uma discusséo profuncansistente sobre o tema em foco.

Para essa autora, uma caracteristica da técnicdeévalorizar as percepcoes,
sentimentos e interpretacdes dos participantesili2agdo de um roteiro pré-elaborado,
nao rigido, tem como objetivo possibilitar, ao grupentir-se a vontade para expressar

suas opinides, obtendo, assim, dados abertos gquaim a observacao do pesquisador.

De acordo com Westplhal (1992), é possivel provagaintenso envolvimento
dos participantes, emergindo no campo grupal fenosje conflitos e idéias
subconscientes. As pessoas sao convidadas a camyEguntar, contar suas historias,
comentar e opinar sobre os diferentes pontos da, \gsrando interacéo e fornecendo
ao pesquisador tipos distintos de dados (Pope &sMa@05). As discussbes séo
estimuladas a partir de um “foco” determinado poesgoes previamente elaboradas.
Essa forma de aplicacdo contribui para aprofundar pasquisas qualitativas,
possibilitando identificar elementos subjetivosinttividuo e do grupo (Romero, 2000).
Para Dal Igna (2005), os encontros de grupo foéal $6cus” de producédo de
informacé&o e aprendizagem, pois, com essa téamipassivel produzir informacdes e

efeitos nos participantes.
Os passos para a realizacdo do grupo focal segasaaguintes indicacbes de Romero

(2000):

1. A formulac&o do foco da pesquisa envolveu as gassté percepcdes e expressoes
dos sentimentos dos trabalhadores sobre as relagi@egessoais entre colegas,
vivenciadas no ambiente de trabalho. O debatediodluzido a partir das seguintes

guestoes:

» Como vocé percebe os relacionamentos entre categasibiente de trabalho?
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* Baseados nas suas experiéncias de vida no tralathmyre lembrar-se do(s)

relacionamento(s) com colega(s). Que lembrancagédimea mente?

« Dé exemplos de relacionamentos que VOCé considsravos.

» Dé exemplos de relacionamentos que VOCE consiagatixos.

« De gque forma, vocé acredita que os relacionamenttve colegas interferem na

saude mental dos trabalhadores? Dé exemplos.
* Frente as colocacdes dos membros desse grupo,roasi¢he chama atencéo?

+ Como esta saindo desse encontro?

A Ultima pergunta do roteiro (Como estéd saindo elesgontro?) teve como objetivo

trabalhar o fechamento do grupo focal.

2.

Identificagcdo do moderador e do redator: a pesdaisafoi a moderadora dos

grupos, sendo redatora uma aluna do curso de &giaol

Recrutamento do grupo: a pesquisadora entrou entatoortcom a Direcéo
Académica e Coordenacdo do Curso de AdministragidJBI - Campus de
Erechim, apresentou o projeto, seu tema de pesdoigativos e metodologia,
solicitando autorizagdo para a coleta dos dadogmeersidade (Anexo A e B).
Apés, visitou uma turma de alunos convidando v@lios interessados em
participarem do grupo focal, bem como apresenttarrimacées sobre o numero de
participantes, critérios para participarem da pesquhorario, local, uso do Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo C)agta de anonimato e sigilo.
Junto a Coordenagdo do Curso, ficou a ficha derigésr (Anexo D) que foi
preenchida pelos candidatos interessados, conddaacontro, hora de inicio e de

término.
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A conducao do grupo realizou-se em uma sala c@vielitgarantindo o sigilo, e
com espaco adequado para os participantes, redafmaquisadora. Foi instalada uma
camera, montada num trip€, no fundo da sala, @ararfo grupo. A sala s6 foi aberta
quando todos os participantes se fizeram presefstesderadora iniciou o grupo com
o rapport, colocando os objetivos da pesquisaya@mdo o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (Anexo C) e a garantia do sigidbre a discussao e a flmagem. Os
grupos tiveram uma duracdo de, no minimo, 1 hd&rarenutos e no maximo, 1 hora e
15 minutos. Seguiram-se as orientacdes de Westp®82) para que 0s grupos nao se
sentissem desgastados e se mantivessem no focacdb@go com Romero (2000), a
moderadora-pesquisadora se apresentou de formaeatiirar o grupo a discutir e

participar livremente, evitando intervencoes.
2.4.4 Procedimentos éticos e de pesquisa:

O projeto de pesquisa foi submetido e aprovado @dmité de Etica da
Universidade Regional Integrada do Alto Uruguaias Wissdes - Campus de Erechim
(Anexo E). Os participantes receberam explicacG@stodios os procedimentos da
pesquisa, sobre a manutencao sigilosa da identiglddeam comunicados de que néo
haveria risco ou dano a quem participasse. Contugdoa devolucdo, em grupo, dos
resultados apos conclusdo da pesquisa. Entregoapseparticipantes, o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo C). Naauvao necessidade de os
participantes serem encaminhados para acompant@mmknt tratamento psicoldgico

ou psiquiatrico.
2.4.5. Procedimentos de analise dos dados

Para o levantamento e andlise, foram transcritasintegra as sessoes,

identificando-se e recortando-se no texto queskEesantes para a pesquisa. Utilizou-
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se a anadlise de conteudo proposta por Bardin (198ando-se o conjunto de técnicas
de analise das comunicacfes para obter os indesadpre permitiram a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢cdes de produg@pcéo dessas mensagens. Bardin
comentou que o analista € “como um arqueologo”9jp.gue busca, a partir de
vestigios, montar toda a estrutura do objeto enadat Para realizar um trabalho de
analise, segundo esse meétodo, Bardin assinalouetegms basicas que podem ser
subdivididas de acordo com as necessidades: pliégnéxploracdo do material, e

tratamento dos resultados.

2.5 Resultados e Discussao

A partir do ponto de vista dos participantes dagpes sobre as repercussoes
das relacdes interpessoais, entre colegas de hogabah salide mental, os resultados
apontaram para a definicdo de trés tematicas, aksiominadas: Sofrimento; Prazer; e
Estratégias de Enfrentamento. Cada um desses w@mnasentou categorias que Sao
descritas através de subcategorias, contemplandubjetivos do estudo. Estas sao

apresentadas na Tabela Il.
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Tabela II: Descricao dos temas, categorias e sedpoahs.

RelacOes interpessoais e saude mental em trabalhae®

Tema

Categoria

Subcategoria

SOFRIMENTO

Competicéo

1. Medo de perder o lugar/ ameaca

2. Interferéncia da chefia

3. Nao assumir erros / jogar a culpa
nos outros

4. Intrigas

5. Dependéncia e falta de conheciment
do trabalho do outro

D

1. Falar mal do outro

2. Expor o colega

Relacdes negativas

3. Nao gostar do colega/ antipatia gratu

ita

4. Trabalho sem sentido

5. Cobrancas injustas

6. Problemas pessoais

7. Dificuldade de adaptagéo no periodo
inicial

Repercussdes na saude
mental

2 1. Manifestacdes do sofrimento

2. Raiva

3. Desisténcia do trabalho

PRAZER

1. Ajudar/ Ensinar

Ajuda Interpessoal

2. Equipe/uniao

Relacdes positivas

1. Amizade/ Vinculos

2. Confianca

ENFRENTAMENTO
DO SOFRIMENTO

Estratégias defensivas
individuais

1. Sabotagem

Estratégias defensivas

1. Encontros extratrabalho

coletivas

2. Brincadeiras, piadas e conversas

1. Conquistar o outro

Mobilizacdo Subjetiva

2. Delegar

3. Conversatr/ dialogar/expor o que pen

ba
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Tematica: Sofrimento

Na visédo da psicodinamica, o sofrimento surge tegde do trabalhador com a
organizacdo de trabalho, que opera no nivel doidnamento psiquico, das relacdes
entre as pessoas e dos investimentos afetivos:, aiday, amizade, solidariedade,
confianca (Dejours & Abdoucheli, 1994b). Quandougeso vivencia uma realidade
imposta, inflexivel, sem possibilidades de negd@wagu de descobrir uma solucéo, se
depara com o sofrimento, ou seja, hdo encontredbloke para usar da sua inteligéncia,
inventividade e criatividade para transformar &sagibes que geram descontentamento

(Mendes 2007a).

A tematica sofrimento é composta por trés categodagrimeira diz respeito a
competicdo e estd descrita através de cinco swgucets. A segunda apresenta as
relacbes negativas entre colegas e abrange nowategbrias. Na terceira categoria,
estdo narradas as manifestacbes do sofrimento, sfwe desencadeadas pela

configuracdo especifica das relagdes dos trabalbsdo

Categoria: Competicao

A competicdo surge em situacdes do trabalho nas qudrabalhador teme
perder algo (0 emprego, a admiracdo do chefe, anhecimento e elogios por um
trabalho bem feito) por acreditar que o colega @ass melhor, fazer melhor e ocupar
um espaco que até entdo lhe pertencia. Quando mmfpetigdo as condutas sdo
individualistas, as informacdes sdo centralizadasaglas em beneficio do individuo e

néo do coletivo, prevalecendo a desconfianga nasioeamentos.

Segundo os estudos de Deutsch (1949), citado poridPae Branco (2004), a

competicdo pode ser caracterizada como a buschjevos mutuamente exclusivos,
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ou seja, quanto mais um individuo se aproxima deobgetivo, mais o outro se afasta
da possibilidade de alcancar o seu.eecklistde Relacdes Interpessoais, apresentado
por Couto, Muniz, Vandenberghe e Hattumz (200&prapeticdo é descrita como um
comportamento em que 0 sujeito pde seus interésgente, disputa, desdenha ou
desafia outras pessoas, e procura fazer o queereativseu alcance para colocar essas

pessoas em condic¢des inferiores.

A segquir, sdo descritas as subcategorias que campdeategoria competicao:
medo de perder o lugar, interferéncia da chefia, assumir erros/jogar a culpa nos

outros, intrigas, dependéncia do trabalho do acufimtonhecer o trabalho.

Medo de perder o lugar/ameaca.

Para Miller et al. (2007), a dinamica das relagtsrpessoais nas organizacdes
esta entre as causas mais frequentemente citadas desencadeantes de fortes
emocoOes (medo, entusiasmo, orgulho, simpatia, ,raivaja), sendo, estas, decorrentes
das interacfes com os colegas e supervisores.aNasdos participantes, identificou-se
o medo de perder o lugar para outra pessoa comseuntimento intenso e frequente,

que gera sofrimento, o que pode ser ilustrado @édrdes depoimentos dos participantes:

“Porque no comeco eu levava xingéo dela [colegaueficava pensando: néo,
nao é possivel! E dai, depois, eu comecei a raptamabém: porque ela tinha

medo que eu roubasse o lugar dela, né, porquéo.sei porqué (...)" (P1).

“Na verdade, tudo é competitividade, né, porqué amigo, €, mas ninguém vai
querer que tome o teu lugar, né, o teu lugar, agsim E que a gente é movido

pela competitividade. Hoje € assim. Entdo a geht® focado naquela historia,
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porque o outro [colega] que se ferre. Infelizmehtde o mundo € assim, as

pessoas sao assim” (P3).

“Agora pode ser complicado porque vai entrar uma/aagessoa comigo... Se
nao eu vou acabar fazendo o que as pessoas [c}lédgasam comigo, até
inconscientemente, vou ficar com medo de perderlogar pra outro (...). A
gente tem muito medo da outra pessoa ser melhereubar o espaco (...) Se
na propria faculdade a gente ouve dos nossos pofes muito que o que a
gente ta deixando de aprender, o colega esta pdssaa nossa frente. A gente
escuta muito isso e é uma coisa complicada porquentrando na cabeca. E a
gente ja ouviu muito de professor que nao é prarfaztrabalho do outro, que
ele vai roubar o teu lugar na empresa. Entdo pargge vai criando que outro

ta querendo te pegar e tu fica com medo” (P4).

A competicdo, que pode ser originada pelo medoed#ep o lugar ou de sentir-

se ameacado por um colega, traz como consequémcembiente de desconfianca e
individualismo, no qual se evita ajudar e ensinaowo funcionario. O relacionamento
na equipe fica prejudicado, pois as pessoas tratmalaido a lado, mas nao ha dialogo e
nem aproximacdo, sofrem com uma convivéncia queosga ameacadora, pois
convivem com o0 medo da perda. Merlo e Lapis (2@0irjnam que o empregado tem
medo de ndo ser capaz de manter peréormanceadequada no trabalho, o que causa
um desgaste do funcionamento mental e do equil@isicpafetivo, originando conflitos

e prejudicando as relagbes. Essa situacao de neederder o emprego pode levar ao

aumento da ansiedade e gerar desgastes fisicaBgEos.
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Interferéncia da chefia

A posicdo que a chefia assume perante seus fumcsngode ser variada,
muitas vezes dando espaco para que um dos setalbdeapresente condutas de quem
assumiu seu lugar; outras vezes, protegendo umoharm perante 0S outros ou
estabelecendo um elo de amizade diferenciado cooormponentes da equipe. Esses
comportamentos podem gerar ou intensificar probdede relacionamento no grupo,

prejudicando o clima no ambiente de trabalho, aoméoos enunciados abaixo:

“Eles eram bem amigos assim (...) e ele [chefiahgee defendia ela [colega]
(...) tanto que eu nem tinha entrado na agénciaaimle nem me conhecia e so
levava chumbo de tudo que era lado (...) Ai ningpénia falar mal dela, ela
era protegida, tipo, um dia eu cheguei |14 e ele ximgyou, me xingou, me
chamou assim pra um lado que ela falou mal de mate equeria melhorar o
clima assim ( ...) Entéo ela tinha a protecédo dela,achava que comandava la
também, sabe, e quando trocou a gerencia da ag&ngidNossa! E outra coisa

assim, sabe, mudou duzentos por cento” (P1).

Quando existem, por parte da geréncia, atitudesodgaracdo em relacdo ao
rendimento ou a producéo de dois colegas, issadnabntivando uma competicdo na
equipe, de forma a gerar um fator de estresse,uencapa um vai buscar produzir mais
e/ou melhor. A comparagéo incentiva o trabalhoviddial, no qual as diferencas e as
limitagbes de cada um ndo sdo respeitadas. Segsef@as dos participantes que

revelaram a interferéncia negativa por parte déahe

“E infelizmente as pessoas comparam, néo tém adque$a que tu vai render o
guanto tu pode render, tu tem que render mais owalig outra pessoa (...)

Depois eu falei pra ele [chefia], cuidado porquesrjéolegas] somos diferentes.



32

N&o precisa ser igual a mim. E é isso que eu jéifata ele, que se ele ficar
comparando ele vai afundar as duas, ndo tém coras gassoas serem iguais.”

(P4)

“Ai a nossa geréncia disse: Nao, vocés duas va@rmger juntas e quem se
adaptar melhor fica com a atividade. E eu, ndo, e&,ndo quero aprender

junto, eu quero fazer. Ai gerou um estresse bemdgra(P15).

Para Dejours (1992), as relacdes hierarquicasms#ied de ansiedade: os chefes
de equipe utilizam-se de repreensdes e favoritistagraneira que a ansiedade, relativa
a produtividade, acrescenta-se a ansiedade resuttameprovacdo da chefia. A divisao
desigual das tarefas gera frustracdo, revolta essgidade reativa que, ao serem

reprimidas, causam efeitos na relacdo saude-tabalh

Conclui-se que a ansiedade, frustracdo, revoltgressividade, resultantes das
atitudes e interferéncia da chefia, podem ser septativas de um fracasso e

insatisfacdo na relacdo com o colega, originandosipara saude mental.

N&o assumir erros/jogar a culpa nos outros

Deixar de assumir os proprios erros e permitir gsiecolegas arquem com as
consequéncias desgastam os relacionamentos, caudaidacdes, desentendimentos e
falta de confianca. Segundo Dejours (2003, 2004prdianca é a condicdo que torna
possivel a visibilidade, que aparece como elo ¢edricontornavel de toda concepcéo
cientifica do fator humano. Sua inexisténcia impadmnstrucdo do coletivo que, tem
um papel imprescindivel para a promoc¢éo da saudéah® contexto do trabalho. Isso

pode ser identificado nos seguintes enunciadopalbsipantes:
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“Entdo acontecia bastante isso de um [colega] faasrerros depois jogar a
culpa nos outros [colegas]... aquele que foi canférque tomava a mijada por
todo o setor, porque ndo levou o produto certogpereu pedi assim e vocé nao
levou o produto certo. Em vez disso, todos fizevgmedido, s6 que aquele um

gue levava o choque na hora” (P6).

“(...) dai ele ficava bravo com isso, os colegaspeatavam muito material,
faziam coisas erradas no servico e todo o grupesi&vava ferro por causa

disso” (P4).

“(...) a pessoa [colega] faz alguma coisa errada@ assume, né, sobra sempre
pra outra, € uma situacdo bem complicada de se,li@a&onfianca do chefe ou
do gerente... sobra sempre pra pessoa mais fragapor mais que nao tenha
feito nada. Eu acho uma situacdo bem complicada ggalidar em uma

empresa”’ (P18).

Intrigas

Relacbes baseadas em intrigas, como ilustram atseh seguir, surgem da
rivalidade frente a busca de fazer a tarefa metltoque o outro, pela aquisicdo e
centralizacdo de informacbes que possam conferir patier, ou ainda, para se

sobressair aos olhos do chefe. Essa disputa crizlioma de tensdo e desmotivagao:

“Mas eu acho que a rivalidade existe (...) € aquelalidade de vocé estar
fazendo o teu trabalho e vim te falar que néo tdgite, que néao € do jeito que
ela [colega] gostaria que estivesse fazendo. Eméfio sempre essa rivalidade,
intrigas, as vezes, tu fica quieto, as vezes, euatilentava e falava. Tipo,

guando é demais, isso acaba te prejudicando” (P8).
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“(...) um [colega] quer saber mais que o0 outro, wabe mais e da mais
informac&o do que o outro pro cliente. E essa idade, as vezes acaba num
clima meio (...) um clima bem pesado, bem tensaaosa da rivalidade (...)”

(P16).

“E outra coisa é a pessoa [colega] querer se vaniglopra cima das outras, ah
eu sou o bom, eu faco, tu faz as coisas errada®s. éu1 acho ridiculo no
ambiente de trabalho (...). S6 que mesmo assinguécer deixar o outro pra

baixo, querer aparecer diante dos olhos de um patnd da chefia” (P19).

Dependéncia e falta de conhecimento do traballmutio.

A tarefa e 0 modo como esta é distribuida exigemtqdos os que fazem parte
do mesmo processo empenhem-se ndo sO em realiaarfecbes, mas também
busquem conhecer como o seu trabalho reflete mo éazoutro. E como uma corrente:
guando um elo se quebra, ndo ha mais prosseguimataderindo diretamente no
trabalho de um ou de outro. O sujeito passa aamado, exigido e pressionado por
algo que nao depende s6 dele. A falta de conhetinsebre a atividade executada por
um colega torna-se um problema, gera estressentdadenentos entre colegas. Os
relatos que seguem, valorizam a importancia dofsspronais que estdo envolvidos no
mesmo processo de conhecerem as funcgdes e atisidadenvolvidas por todos, para

evitar os atritos e situagcdes geradoras de estresse

“E eu acho assim, um problema muito grande na esgpen geral e que se tem
dificuldade de resolver € um [colega] ndo conheadrabalho do outro (...) o
trabalho do colega. Entdo tu faz a tua parte, tuiteou daquilo, o que vai

acontecer se tu deixar de fazer a tua parte, o ig8e vai influenciar pros
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outros, ninguém ta nem ai, né (...) 0 que mais @gérniégo € realmente tu néo
conhecer a atividade do outro, € tu ndo conhecgu®o outro faz e 0 que o teu

trabalho interfere no outro” ( P15).

N&o ter a visdo do todo, ndo conhecer o trabalhoutim, preocupar-se s6 com
sua parte sdo caracteristicas de uma cultura dhdilista, de uma comunicacéo
truncada e distorcida que fomenta a fofoca e quetom uma rotina pesada, de mal-
estar, desagregando a equipe, fortalecendo o thdilismo. O relacionamento dificil
com colegas e a fofoca estdo entre os fatores gdenp influenciar, prejudicar ou
aumentar o sofrimento e causar adoecimentos meoiaigsicossomaticos, segundo
Vasconcelos e Faria (2008). Os estudos desseauatmmtribuiram para a compreensao
de que a dindmica organizacional, ao estimular cotamentos individualistas, torna

cada vez mais raros 0s momentos de coletividadegecacao.

Categoria: Relacdes Negativas

As relacbes consideradas negativas, segundo Labian®rass (2006), se
desenvolvem quando uma pessoa mantém alguma rela¢éabalho com a outra e, por
qualquer razdo, ndo gosta desta. Sdo decorrentgsiglmentos, sentimentos e
comportamentos negativos de uma pessoa para cootra ®elacbes com essas
caracteristicas trazem alta insatisfacdo, tristelessgosto, estresse, sentimentos de
frustracdo, desconfianca, rejeicdo e perseguicdadantas na performance

absenteismdurnovere falhas na comunicacéo.

Falar mal do outro, expor o colega, ndo gostar alega e sentir antipatia
gratuita/raiva, ndo gostar do que faz, fazer caf@srinjustas, apresentar diferencas

individuais e problemas pessoais, apresentar ifide de adaptacdo no periodo



36

inicial/pressdo sdo as subcategorias que constitueategoria relacdes negativas que

influenciam e prejudicam as relagcdes no trabalaosando sofrimento psiquico.

Falar mal do outro

Falar mal de um colega de trabalho tem repercussggetivas no ambiente de
trabalho. Os assuntos relatados, nessa situagao, retacionados, tanto com questdes
voltadas para a tarefa como para a vida pessoaljgam um espacgo em que 0 sujeito é
julgado sem estar presente. As informacfes circulestorcidamente, falseando as
relacdes, causando conflitos e desentendimentevalpcendo a desconfianca nos
relacionamentos. Com os discursos que seguemijceerse a instalacdo do conflito

fomentada por essa subcategoria (falar mal do utro

“(...) eu trabalhava das trés da manha até as twéstarde, o préximo turno
sempre falava mal, né (...) havia discussfes justéenpor causa disso, um
turno chegava la e falava mal do outro (...) ai @@eenteciam os conflitos, entre

0s colegas, entre os setores” (P5).

“E tdo dizendo isso porque falam e tu ndo ta présené, ndo tem como se

defender, né!” (P3).

“SO que tinha uns [colegas] que eram, ndo vou diestranhos, mas na tua
frente eles eram teus amigos, te tratavam bemuedaggente percebe quando
alguém fala mal de ti sabe, entdo tu virava as ap# eles diziam, ah esse
trabalho ta mal feito, que ndo sei o que sabe, u ftente eles elogiavam,

diziam que tava tudo bem e tal. E era bem difiesdim a amizade (...)” (P14).
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Expor o colega

Existem situacdes que causam constrangimentosssteesofrimento pelo fato
de um colega expor o outro perante outras pesse@s. Xingamentos, insultos,
comunicar-se aos gritos. Geralmente, essas atit@esem quando ha erros, falhas ou
modos diferentes de realizar uma tarefa. Essaaco#s puderam ser verificadas atraves

das falas de alguns membros dos grupos focais:

“(...) sG6 me estressava porque também ndo me deifeer nada, tudo que eu
fazia ela [colega] se metia e se metia, me destets frente dos clientes (...)"

(P1)

“(...) no comeco era horrivel, eu também chegavacasa sempre chorando. E
ele [colega] enlouqueceu sabe, me chamou la e raengh de tudo que era
nome porque eu ndo podia, ndo era nada la denteopea simples estagiaria,
eu nao podia ter feito aquilo, me xingou, me xingwu frente de todos os

contribuintes (...)” (P16).

“(...) ta ali um monte de clientes e acontece dgiam [colega] fazer uma coisa
errada e alguém [colega] viu e chega |4 e comegaitar, né, fica chato, fica

ruim porque o cliente vai levar uma imagem ruim,.rge percebeu que tem um
papel no lugar errado, eles gritam pra todo mundoutar quem que guardou

errado, né!” (P10).

N&o gostar do colega/ antipatia gratuita

Construir relagbes no trabalho, criar vinculos iabst implicam inicialmente,
gostar do colega. Sentimento que, muitas vezesyastra ao contrario: ndo gostar.

Quando nao se gosta de um colega, sem motivo apamnpor simples antipatia, as
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consequéncias nado ficam sO6 no distanciamento saogcial se cria: vdo aléem. A
comunicacao sofre barreiras, atos mal intencionadospraticados com o objetivo de
prejudicar o outro. Os comentarios dos participaregelaram e confirmaram o exposto

acima:

“(...) tem as pessoas [colegas] que ndo te gostam@o fazer de tudo pra tu ir
mal... acho que outra coisa que se falou e quend berdade é quando nao
gosta de um colega, ou o colega ndo gosta de &, pr@dcuram se comunicar

(...) (P16).

“Mas eu acredito ainda que mais ela [colega] feminha caveira, ela ndo ia
muito com a minha cara, ndo era aquela convivém®acoleguismo, sempre

parecia que ela tava querendo me apunhalar, sabe, dtomplicado” (P18).

“E, e as vezes a gente nem tem um relacionamestn, tam contato com a
pessoa [colega] e ja diz, ah ndo vou com a cardulano (...) nem conhece,
nem sabe o que a pessoa fez, nunca conviveu, ongarsou (...) ai quando
aguela pessoa precisa de alguma coisa, tu de redaatde ma vontade (...) do
fulano eu ndo gosto, entdo quando der tempo eu tagtiio gera atrito com a
pessoa que tu nem conhece, nem tem um relaciomang st uma antipatia

gratuita (...)” (P15).

Trabalho sem sentido

O fato de o sujeito estar inserido num trabalhocerma realiza atividades das
quais ndo gosta, com as quais nao se identifigagedo geram satisfacao, é visto pelos
participantes como um fator que interfere sensieabm nos relacionamentos

interpessoais, de forma negativa. Essa afirmagamfstatada nas frases que seguem:
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“Eu acho que trabalhar no que tu gosta, por maig qus relacionamentos nao

ta muito agradavel, tu consegue lida” (P8).

“Entéo ela [colega] deixou bem claro que ela nastodaquilo que ela faz, que
ela ndo t4 nem ai pra aquilo que ela faz, e daidasconta nas pessoas, sabe...
Eu acho muito importante pra ti ter um bom rela@orento com os teus colegas
€ tu tar fazendo o que tu gosta, ter comprometimeaim a empresa e, sei |4,
auto-estima... ndo tem como tu ter um bom relagi®@r@go com uma pessoa se

ela tA de mau humor, de mal com a vida, de mal@opre ela faz (...)” (P17).

O néo gostar do que faz levaria a um trabalho @eetem significado, nem
comprometimento, e a falta de autoestima e asisfmgies sdo descontadas nos
colegas. Os relacionamentos interpessoais foradastpor Morin, et al. (2007) como
um fator que da sentido ao trabalho. Nas falagpddscipantes percebeu-se que a perda
do significado do trabalho n&o deriva de situagesjue as relacbes possam ser fonte
de frustracdo, como afirmam os autores, mas o llrabsem sentido dificultara as
relacdes interpessoais. O ndo gostar do que fazal@erda de significado do trabalho, e

esta causa prejuizos nos relacionamentos.

Cobrancas injustas

Quando os pesquisados foram questionados se agOeglade trabalho
interferiam na saude mental, um dos fatores meadms por eles (seguem as falas
abaixo) diz respeito as situa¢gfes de cobrancasapéeitas de forma injusta. A falta de
compreensao por parte de um colega, frente a wefa tado feita, e as atitudes que séo

tomadas provocam ofensas, pois a pessoa se skgaiggjinjustamente:
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“(...) quando te cobram coisas que tu ndo consegzer (...) [resposta dada
por uma participante quando a pesquisadora pergurge as relacdes entre

colegas poderiam ter repercussdes na saude meirtad]).

“(...) eu esqueci, acabei esquecendo de fazer adguovisas e ele [colega]
pegou um bilhetinho e escreveu “seja mais respaisavwe colou no meu
computador. Eu tinha saido da sala e quando chegibdhete tava na frente do
meu computador... fui direto pedir explicacdo dthdtie. Dai ele disse assim;
nao, porque vocé esqueceu aquilo, aquilo e aqtidou atrasado aquilo e néo
sei mais o qué... Mas aquilo me doeu tanto, medeferianto, que eu néao
consegui nem respirar, faltava ar de tdo brava gqudiquei... dai eu fiquei com
aquilo a tarde inteira e dai cheguei em casa de -nfaumor. Eu tava mal...
Cheguei no outro dia de manhé e eu nao conseger dizm dia para ele, ndo

consegui olhar para cara dele” (P17).

Na psicodindmica do trabalho, o julgamento € a imar@ncreta com que o
sujeito interage com o mundo real do trabalho. Pegjaurs (2003), ha um julgamento
no que diz respeito ao trabalho realizado: sdoiadogobre o quanto foi bem feita
aguela construcdo. Esse proporciona ao ego o saritinde pertenca quando recebe de
volta aquilo que faz do sujeito um ser como 0 outfopronuncia desse julgamento é
feita por aqueles que conhecem bem aquele faabreztmelhor do que aquele que fez
— sdo os pares, os colegas. Dessa forma se dédoohesimento que tem grande

significado para o sujeito: € uma forma de retgBaimoral-simbdlica.

O desenvolvimento da identidade do individuo, assimo a transformacéo do
sofrimento em prazer sdo decorrentes das relag@Eesaprrem no trabalho através dos
varios processos de reconhecimento: uma manewmarddalhador sentir-se prestigiado

pelo seu fazer. Quando o reconhecimento ndo oc@rdesvalorizagcdo pode gerar um
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fator de desgaste e de colapso psiquico do individdsses processos de
reconhecimento - ou a falta deles - sdo fundangemi@itransformacdo do sofrimento

gerado pelo trabalho em prazer (Lancman, SznelWadrida, & Tuacek, 2007).

Refletindo-se sobre o exposto acima, quando naoreaonhecimento por parte
do colega e, sim, um julgamento considerado injugti@bra-se com o sentimento de
pertenca. Os sentimentos sdo de magoa e ressetttienesses podem prevalecer, o que
interfere negativamente na forma como o funcionarierage com o mundo real do

trabalho.

Problemas pessoais

Os problemas pessoais, descritos abaixo, esté@ardeate relacionados a vida
familiar e ilustram situacdes em que a manifestati@omportamentos depressivos,
queixosos, de ndo aceitar ajuda e ignorar o cohegha por perturbar e estressar a

pessoa com quem convive no mesmo ambiente dehoabal

“(...) era uma pessoa [colega] cheia de problemestava depressiva... era uma
pessoa perturbada mesmo, e ela passava isso pramamnse podia sentar do
lado dela, parecia que vinha uma nuvem negra apsintima de mim. Era bem
complicado... Entdo ela me perturbava muito. Entétha vezes que eu
simplesmente deixava ela falando, levantava, pugagadeira e saia, deixava

ela falando sozinha...” (P4).

“Entéo existiam conflitos... mas era de tanto voc&ir aquela pessoa [colega]
falar, batendo na mesma tecla, reclamando das meswiaas, chega uma hora
gue aquilo te estressa... Isso acaba te estressamélodai a gente acabava

discutindo, brigando (...)” (P8).
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“Eu ja tive também um conflito com um colega ddatho meu... Ai ele veio me
falar que ele estava com um problema familiar, gé gle podia ter me falado,
né, como é um relacionamento diario eu acho quedeenter uma conversa
entre os dois. Ou até dizer bom dia, boa tarde, m&s era o que estava
acontecendo, dai ele me ignorava, eu ignorava glas s6 que isso é

complicado, né” (p11).

Dificuldade de adaptac&o no periodo inicial

O inicio de qualquer trabalho passa por um peritel@xperiéncia necessario
para que o funcionario se adapte ao ambientegtatarao grupo. Esse momento pode
ser marcado por experiéncias desagradaveis, caupatiapressao e intolerancia por
parte de quem ja conhece a dinamica das taref@dge do novo funcionario que ele
aprenda dentro de um padrédo, podando sua libemladgonomia para desempenhar

suas fungdes. Abaixo os participantes mencionatas experiéncias:

“(...) tu tem que ter um tempo pra se adaptar eeapler, e muitas pessoas
[colegas] ndo tém essa paciéncia de esperar pramgher, pra esperar que tu
dé resultados e tal, dai elas vao querer te ensilwajeito delas, vao querer que
tu faca o quanto antes do jeito que elas fazianeuEacho que néo, que cada

pessoa tem o seu tempo (...)" (P7).

“(...) eles [colegas] querem que a pessoa entreesdb...eles querem que em

uma semana ela saia fazendo tudo (...)” (P8).

“(...) no inicio era bem complicado porque eleslfgas] ja tinham o grupo
deles, a equipe deles formada, entdo pra entrae eadaptar foi dificil no

inicio... eu sempre buscava fazer mais rapido, iehmas tarefas ligeiro pra
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conseguir fazer da melhor forma possivel, pra saisneficiente, no caso, do

gue as pessoas que ja estavam la, mais pra masteaesse e tal (...)"(P14).

As condi¢Bes necessarias para ensinar e aprengendim do relacionamento
interpessoal, existente numa organizacado, e este center atributos de qualidade
como confianga, respeito e solidariedade (LeitdadK&tz 2005). Logo, a auséncia
desses predicados prejudica o0 processo de aprgadizador outro lado, existe um
contexto apresentado por Merlo e Lapis (2007) em rmuvos modelos de gestdo sao
criados com o objetivo de elevar a produtividads=jurir custos e promover um
controle preciso da qualidade, que causa sofriméntocabalhador tem medo de nao ser
capaz de manter unperformanceadequada no trabalho, o que causa um desgaste do
funcionamento mental e do equilibrio psicoafetigaginando conflitos nas relacdes
entre os colegas e na hierarquia. Entende-se quesado, exercida para obtencéo de
resultados, afeta tanto quem esté, ha mais tempogaaizacdo quanto o novo membro,
impedindo o desenvolvimento de uma cultura em geegteca a solidariedade entre as

pessoas.

Categoria: Repercussdes na saude mental

A configuracdo das relacbes interpessoais no trabfdi descrita, até aqui,
como geradora de sofrimento. Na categoria repeiesssa saude mental apresentam-se
comportamentos, sentimentos e condutas que denunaiMgncias de mal-estar e

sofrimento, elementos que colocam em risco a sangatal do trabalhador.

A definicdo de Saude Mental, para Vasconcelos ia E2008), quando do ponto
de vista clinico, se d& pela presenca ou ndo tEnsas que classificam uma situacdo de

mau funcionamento psiquico, com alteracbes da palidade, do pensamento, da
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percepcdo, da memoria, da inteligéncia, entre s@spectos. Para detectar uma doenca
mental, € necessario considerar a presenca deintomatologia, sabendo-se que sua
auséncia nao significa a constatacdo de saude Imessas autores alertam para que se
va além da aparéncia do fenbmeno, buscando, ndagsslementos de mal-estar,

identificando-se o sofrimento no qual ainda nadd&nca manifesta.

Bertoletti e Cabral (2007) apresentaram o0 conaditasalude na perspectiva da teoria

dejouriana:

...a saude ndo compreende apenas uma sensacam-@stbe mas um estado
em constante movimento do qual procuramos nos epaopx estando
relacionada fundamentalmente ao desejo. Quando drdapdo desejo,
encontramo-nos diante de uma situacao perigosagoacapo e para a mente,
correndo o risco de adoecimento fisico e mentaltimo manifestado por meio

de estados de tristeza, apatia ou depresséao (p.103)

Manifestacdes do sofrimento

Cimbalista (2007) comenta sobre as situacdes ggaam sofrimento, sendo
aquelas que exigem aumento do ritmo de trabalhoande pressdo, e os
constrangimentos que ocorrem com subordinado @ @ehtre os pares. Para Martins
e Pinheiro (2006), o sofrimento do trabalhador eatzs relacdes de trabalho, a partir
da cultura, que se constréi na organizacdo, e dowips colegas trabalhadores, em

suas relagoes.

O choro € uma manifestacdo de sofrimento, que teigero na relagéo
interpessoal no trabalho, mas ultrapassa os maresgresa e acompanha o sujeito nos

outros espacos que habita, sendo levado para easdeode aula, afetando a vida social
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e a familiar. Outras manifestacdes de sofrimerzerdirespeito a falta de vontade de ir
ao trabalho, dificuldade em permanecer no ambikaeral, falta de animo, aumento
no peso, humor instavel, momentos de estresse esd@p. Os participantes, ao
comentarem sobre as dificuldades encontradas rlasiomamentos com colegas,
relataram o quanto se sentiam mal, choravam, sersegair produzir no trabalho.

Algumas falas que ilustraram a manifestacdo dedsengnto:

“(...) eu paguei os pecados com ela [colega], edaid de tudo... eu chegava
chorando todo dia na aula... de ir no banheiro. Eula e ficava horas

chorando, assim, sozinha no banheiro “(P1).

“Eu ndo sou a mesma pessoa agora e a que era aAtegurias sabem, eu
chegava ai, estressada, so falava mal do traballeho que as pessoas queriam
ficar longe de mim assim... Era isso que eu pendaeapertava, ai, tem que ir
pra aquele inferno... Me sentia sufocada, ndo cguise produzir, nao

conseguia fazer nada. Me sentia muito mal, muitti (F4).

“No meu antigo trabalho, eu até tive depressao @ofuiz tratamento e tudo.
Depois que eu sai de |a parece que eu tirei umofai@s costas. Tenho vontade
de ir trabalhar, de manh& cedo, acordando cedo deviintade de ir trabalhar.
L& [antigo trabalho], quando eu via que tocava csplertador, eu dizia: meu
Deus, tenho que ir pra 14 de novo... Eu tambénesarquando chegava cinco e
meia eu nao via a hora pra ir embora, eu ia emberanunca ficava mais que o

expediente (...)" (P2).

“(...) isso [referindo-se aos problemas de rela@omento com colegas] muitas

vezes acaba afetando a vida pessoal, né... tu atalzndo para casa, com
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problema para resolver tem que resolver e acabafééando...chega em casa e

nao desliga da tomada, n&do consegue (...)” (P14).
Raiva

Conforme Booth e Mann (2005), ha muitas razdes parsentir raiva no
trabalho, tais como: tratamento injusto, desregpeiid comunicacéo, falta de suporte,
auséncia de reconhecimento, ser ignorado ou ndouse&to. A raiva € vista como um

problema que causa consequéncias para a saudgddihnador e da organizacao.

Ela é descrita como um sentimento que afeta a sdad&abalhador. Nos
exemplos apresentados abaixo, a raiva vem ap@;8ds de discussao, bate-bocas,
brigas, diferenca de opinides, divisdo de tarefasateriais, sentimento de impoténcia

por ndo poder fazer nada para modificar uma situaca

“(...) discutia, batia boca e (...) depende a pestambém, porque tem aquelas

[colegas] que depois ficam com raiva e (...)" (P2).

“E dai ela [colega] comecou a ficar com raiva pdlio de que eu néo tava do
lado dela, ela achou que eu ia ficar me metendant® mal da chefia com ela

(...) Ai depois tudo era motivo [ri] pra se pegaesmo (...) Tava bem dificil
(...)" (P4).

“(...) ela [colega] chegou atras e comecou a gritaamigo porque onde € que ja
se viu eu tocar no arquivo dela assim, o arquive dela s6, ninguém podia nem
respirar naquele arquivo... E dai naquele dia ele:faquer saber? Engula isso
aqui de uma vez! Tipo, duas semanas de traballtGpem estagio probatério.

E dai naquela vez eu falei, eu quero acabar agestégio, pegar e socar ela na

rua (...)" (P1).
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Desisténcia do trabalho

Quando os relacionamentos ficam insuportaveis,atausofrimento. Uma das
medidas para se defender, é desligar-se do trgbdlmitir-se, mesmo que isso
signifigue procurar por um emprego de menor renmagdr, mas que ofereca um
ambiente que possibilite uma convivéncia harmonamsa o0 colega de trabalho. Nos
relatos dos trabalhadores, percebeu-se que, muéass, a Unica saida por eles
encontrada, quando ndo mais suportavam conviverocomiega, era sair da empresa, as
vezes de forma impulsiva, sem pensar nas consdgqaégue essa decisdo poderia

acarretar:

“Ai até que um dia eu perdi a cabeca, levantei,ysg me demiti por causa
dela [colega] (...) Mas assim, se tu tA com umaspagjue nao aceita ou tu nao
tem coragem de falar, vai guardando, guardando,lagde e sai do trabalho,

acaba saindo” (P4).

“Eu quando eu sai la do meu trabalho anterior, aij pedi os trinta e disse: eu
vou sair daqui mesmo que eu for pra um trabalho gaghe até duzentos reais

a menos, mas eu vou sair daqui e seja um lugaequmssa trabalhar” (P2).

“Eu conheci pessoas também que trocaram de emprpgochegaram a trocar
de empresa por esse motivo, uma pessoa que ganhat@bem, mas que por
ter um relacionamento péssimo pra trabalhar prefayanhar menos e estar em
um ambiente melhor pra trabalhar, onde se sentidsnda vontade, podia

conversar, contar como foi o seu dia (...) as veamsproblema de casa” (P8).
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Tematica: Prazer

A tematica prazer refere-se aos comportamentositeded, presentes nas
relacbes entre os pares no trabalho, que promoestmmentos positivos e de bem-
estar. Através dos depoimentos dos participantiesitificaram-se situacdes e acdes
capazes de promover vivéncias de prazer, que boetn, possivelmente, para

assegurar a saude mental.

Cabe lembrar Dejours (1992), ao referir que a &slagntre organizacdo de
trabalho e aparelho mental ndo € somente de softineedoenca. Pode-se, através das
relacbes no trabalho, obter-se um ambiente adeqpadoa promocdo da saude, ao
invés de conflitos geradores de estresse. Para e@de(®D07b), o modo como os
trabalhadores subjetivam suas vivéncias, o semjigo ddo a elas, originardo novas
formas de organizacdo do trabalho, tanto no usecé&sm das defesas coletivas, como

da cooperacao, seja para minimizar o sofrimentcocqoana buscar o prazer.

A tematica prazer € composta por duas categorias refere-se a ajuda
interpessoal com as subcategorias: ajudar, digltgjarancia ao erro, equipe/uniao e
comprometimento pessoal. A segunda categoria dizer® as relacdes positivas no

trabalho, formada por trés subcategorias: amizamdianca e vinculos.

Categoria: Ajuda Interpessoal

Nessa categoria, estdo os conteludos abordadospgaetaspantes, referentes a
manifestacdo de ajuda, apoio por parte de um ihdaivipara com os colegas que
necessitam, bem como sentimentos de satisfagdoazerprsuscitados por essas
vivéncias no trabalho. A ajuda interpessoal tern saflerida por Choi (2006) como um

comportamento de cidadania organizacior@gdnizational citizenship behavior -
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OCB), tornando-se um elemento significativo para otexto do trabalho, pois
representa a ajuda e o apoio necessarios naseeldeirabalho, em que um individuo
preocupa-se com o0 outro, auxilia-o nas tarefag)efo informacdes e da sugestdes.
Nessa mesma perspectiva, esta o estudo de Fonddoaira (2008) sobre o apoio
social, definido como manifestacdes de preocupdedan individuo para com o outro,
oferecendo assisténcia, ajuda e confianca. As asutegrificaram que o apoio social

exerce uma influéncia significativa sobre a salw&abalhador.

Ajudar /Ensinar

Ajudar e ensinar sao atitudes similares. Recebsa atencdo especial de um
colega, no trabalho, torna a relacdo mais proximaas afetiva, contribui para um clima
de satisfacdo. Os momentos em que receberam ajumaoie de colegas, foram

lembrados pelos participantes de forma signifieapigra seu bem-estar no trabalho.

“Tanto € que eu tava ansioso, né, Como uma pesswva guem € que vai me
passar, né, e ele [colega]: ndo, calma que tu vaieadendo conforme vai

indo” (P13).

"Eu lembro assim, de uma colega que eu tive, ebrieue ela se chamava R.,
até hoje eu lembro dela com muito carinho. Ela aranelhor colega de

trabalho, sabe, de ensinar tudo que ela sabia esmail pouco sem ter medo de
eu tirar o lugar dela... sempre ensinou, semprei@psempre que podia (...) E

até hoje eu lembro dela com muito carinho” (P3).

Para alguns autores (Flynn, Reagans, Amanatullalkm®&s, 2006; Toegel et
al., 2007), a diminuicdo das emocOes negativasnelhoria do ambiente de trabalho

estdo relacionadas a ajuda emocional que um cptatgoferecer ao outro.
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Equipe/unido

Um grupo unido pode ser considerado uma equip@cipdalmente por ter
objetivos em comum, pelos quais todos cooperam erggenham na realizacdo das
tarefas. O comprometimento € visto como resultaa@résenca de alguns elementos
como: auto—estima, confianca, consciéncia da irdporh do papel e da
responsabilidade que deve assumir ao desemperddurstéio, e gostar do que faz. O
fato de os funcionarios trabalharem em equipe éepeto como um facilitador. O
resultado é obtido com mais eficacia. Todos saporesiveis e assumem juntos 0S
erros, compreendendo que se trata de um probleregudpe e ndo de um sujeito em

separado:

“(...) na verdade, era todo o grupo unido, o traba) por mais dificil que ele

seja, tu acaba facilitando (...)"(P1).

“Tem a parte boa também, ndo so ruim. Ali onde slole agora tem bastante
unido entre os setores (...). Até semana passadaudeerro la bem grave na
producdo, o pessoal [colegas] assumiu todo munahojy...) ninguém levou
sozinho a adverténcia, todo mundo levou juntod.upido de todos, né. Foi um
gue fez o erro, mas 0s outros estavam juntos erjaodeer visto o erro, ne”

(P2).

Dejours (2003) apresentou a cooperagdo como unm brganizador, ao qual
convergem os diferentes componentes do fator huniefniu-a como uma conduta
coordenada que “... supde um lugar onde, ao mesmoot, convergem as contribuicdes
singulares e cristalizam-se as relagbes de depeiadéntre os sujeitos” (p.97). Tal
conceito de cooperagao remete ao coletivo, pemoittesempenhos superiores, quando

comparados ao desempenho individual. Nao signifisafuncione de modo ideal, mas
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possibilita que os erros e falhas humanas possam@dsatidos e, através do coletivo,

minimizados.

Categoria: Relacdes Positivas

As relacbes consideradas positivas caracterizarpeda manifestacdo de
sentimentos positivos entre colegas: representaamezades que se estabelecem no
ambiente de trabalho, que sdo mantidas atravésspeito, da confianca matua e do
benquerer. Siqueira e Padovam (2008) relacionardmeno-estar no trabalho com a
existéncia de diversas fontes de satisfacfes, squdoos relacionamentos com as
chefias e com os colegas de trabalho fazem padsadksta, entre outras citadas
(salario, oportunidades de promocéo ofertadas eldiga de gestdo da empresa e

satisfacdes com as tarefas realizadas).

Amizade / Vinculos

O trabalho esta entre os contextos (colégio, facddfamilia, vizinhanga) nos
quais a amizade tem origem. Segundo Souza e HOG8)20 trabalho € um dos
ambientes considerados férteis a formacéao da amieatb seu desenvolvimento, com

possibilidades de evoluir de um estado de amizemarpo ao de melhor amizade.

“(...) até amigos que eu tenho hoje, que a genigsss festas, sdo 0s que eu

conheci la trabalhando. Sdo meus melhores amigd$@ pra dizer(...)"(P6).)

7

“(...) quem é amigo no trabalho conhece muito issahe quando a pessoa

[colega] ndo ta bem e tal e sabe respeitar 0 esp@ed).
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Confianca

Dejours (2003) destacou-se a confianca como comdEssencial para a
construcdo do coletivo. A analise do fator humaeath das organizacdes abrange
tanto as relacbes com a hierarquia como as reladéesaridade entre colegas de
trabalho. Em ambas, a confianca é um elemento foed&l: contribui para a

manutencado de um ambiente positivo.

“(...) aprendi a fazer tudo (...) tinham [colegag]maior confianca em mim, ne.
Eu acho que depois, com o0 passar do tempo, eu mdésmganhando
responsabilidade e tudo, tu vai ganhando a confat@s pessoas. Eu acho que
€ iSso que muda, e saber se relacionar tambémaqUahdo tu consegue ter
confianga, consegue trabalhar junto, crescer junto€ um relacionamento

positivo (...)"(P16).

“(...) ter confianca nas pessoas [colegas], sabee qaquela pessoa tu pode
confiar, sabe, que ela vai fazer um bom trabalhge gla vai fazer o maximo

gue puder. Entdo eu acho que isso assim & bem tampei(P15).

Tematica: Enfrentamento do Sofrimento

A tematica enfrentamento do sofrimento refere-saecags que sdo mencionadas
pelos participantes da pesquisa, como respostituags@es, que ocorrem ao relacionar-
se com colegas no trabalho, que geram sofrimemnistdfn duas formas de enfrentar o
sofrimento: através das estratégias defensivapetaumobilizacdo subjetiva (Mendes,

2007a; Mendes & Morrone, 2002).
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Categoria: Estratégias Defensivas

As estratégias defensivas sédo usadas para evitac®s dolorosas, até mesmo
quando o sujeito ndo tem consciéncia destas. Seganteoria dejouriana essas
representam “... oS mecanismos utilizados peldmlinadores para negar ou minimizar

a percepcao da realidade que faz sofrer” (Mendd®&one, 2002, p.33).

As estratégias, frente as situacdes conflituosas aaegas de trabalho podem
ser tanto individuais como coletivas (subcategpeagisam a manutencdo da saude. A
definicdo de Dejours (1994, citado por Mendes & idoe, 2002), para estratégias
defensivas, diz respeito a atitudes que os trablatba assumem para suportar o

sofrimento e nao adoecer.

Ao enfrentar as imposicdes e pressdes do trabalbocgusam sofrimentos, é
possivel criar novos mecanismos que proporcionas@neias prazerosas no trabalho,
sendo estas uma reacdo considerada saudavel (M@00&s). A autora afirma que o
sofrimento e as defesas exercem uma funcao sigtivécpara assegurar a saude dos
trabalhadores, mas alerta que as defesas podem &evalienacdo quando se
transformam numa ideologia defensiva. Portantogdefsesas podem ser usadas tanto
para minimizar o sofrimento como para nega-lo; poti&zer beneficios para o sujeito
quando a busca do prazer se torna bem- sucediday também podem levar ao

individualismo e passividade.

Estratégias defensivas individuais

Para confrontar as situacbes geradoras de sofomgué ocorrem ao se
relacionar com um colega, 0 sujeito toma iniciaivGue podem ser consideradas

extremas, ou agir contrariamente aos principiosétilza, prejudicando e acusando
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injustamente seu companheiro. Mendes (2007b) explgue as defesas, quando séo
usadas de forma intensa, originam patologias socw@a sobrecarga, da servidao

voluntaria e da violéncia.

Sabotagem

Frente ao medo de perder o lugar, o cargo, paradlkega de trabalho, surgem
condutas, comportamentos que visam a prejudicatro,casionando, muitas vezes, a
sua demissédo. De forma imatura e inadequada, dcslge sentir-se ameacado, reage
com atitudes desprovidas de qualquer valor morak gue, ilusoriamente, garantem
seu espaco no mundo do trabalho. Essa subcatelgstia a pratica da patologia da
violéncia, mencionada por Mendes (2007b), que &ctanizada por diferentes praticas
agressivas como vandalismo, assédio moral, teata®/ou suicidio, sabotagem. A
narrativa de alguns trabalhadores revelou que condedperder o lugar pode ser tdo
aterrorizante, que o sujeito busca se defendeorteafa prejudicar o colega, “puxando

o tapete”:

Tu fica pensando nisso... Ao invés de ser um dstipra tu correr atras, tu

pensa, ndo, ao invés de correr atras eu vou puxtapete (...) Quando uma
pessoa [colega] te causa medo, tu vai se defendrgando, puxando o tapete
(...) De véarias maneiras que nem sempre sdo baass@ defender. S6 que
muitas vezes esse medo é um medo sem fundamerisadeque nao teria que

ter medo, sabe, e dai por tu ndo se abrir, tu acsdbdefendendo” (P4).

“Mas eu acredito ainda que ela [colega] fez a mirdeveira, ela ndo ia muito
com a minha cara, ndo era aquela convivéncia degubmo, sempre parecia

gue ela tava querendo me apunhalar, sabe, bem aadpl Ai ficou aquele
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negocio assim: pra que, né, pra que tu [referindoas colega] vai puxar o
tapete de uma pessoa que ta querendo, sei |a, eras@ empresa sem
prejudicar? Eu em nenhum momento eu pensava emditagar dela, né”

(P18).

A patologia da violéncia tem sua origem na solidéetiva, provocada pela
desestruturacdo dos coletivos de trabalho, levaado praticas desleais e ao

individualismo (Mendes, 2007b).

Estratégias defensivas coletivas

As estratégias defensivas sdo construidas, em egrpade, pelo grupo de
trabalho, em que, em consenso, estabelecem umoataxiio de forma a manter a
estratégia grupal, minimizando a percepcao domefrio (Mendes, 2007a). Segundo
Martins (2007), “as estratégias coletivas de defesanstiiuem uma forma de
cooperacao entre os trabalhadores, para lutaretwsjeontra o sofrimento no trabalho”
(p.145). Outra estratégia € criar valvulas de esgara a manutencdo de um clima
agradavel e menos tenso, em que as pessoas $e Biata proximas, contam piadas e

brincam no local de trabalho.

Encontros extratrabalho

Nessa categoria, o0s trabalhadores respondem queueo fortalece os
relacionamentos no trabalho e contribui para umiamid saudavel sdo os encontros,
reunides, festas, jantas, jogos. Afirmam a impaitade conhecer melhor a pessoa com

guem convivem diariamente para manter a equipeaunid
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“... semana passada a gente [colegas] saiu jundboyds numa pizzaria... Bem
bom o ambiente de trabalho 1a&” [relacionando o famos encontros
extratrabalho como um fator que contribui para uambambiente no trabalho]

(P2).

“Mas a empresa trabalha também em cima disso, tigazendo

confraternizacdes e tal pra manter sempre a equipda (...) a gente sempre
faz reunibes e tal, entdo é bem tranquilo (...)r& ponto positivo né, acaba
tornando o ambiente agradavel né, sei la, acabaestesssando o pessoal,

conversa e tal, eu acho bacana isso” (P18).

“O que eu acho bem importante é fazer coisas foesm julho a gente fez uma
festa junina... e nossa foi muito bom... como é bonviver com as pessoas
[colegas] fora do ambiente de trabalho, como é hmwder conversar... como
isso fortalece as nossas relagdes no trabalho, éssauito importante. Eu vejo
pelo nosso grupo e vélei também, fortalece... &arludm, sai um pouco do
ambiente de trabalho, conhece o outro lado da messnao sé o profissional...

conhece o pessoal, de saber como ela €, a higtajia(pls).

Brincadeiras, piadas e conversas

Contar piadas, fazer brincadeiras, falar sobre ndgsuextratrabalho (como

futebol) no ambiente de trabalho proporcionam mdosede descontracéo, de risos e

alegria. Estes séo reconhecidos pelos trabalhadoree fatores que contribuem para

integrar a equipe, ajudando a manter um clima agedck produtivo.
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“(...) nGs éramos em seis, entdo 0s seis eram WAIMEN0s parecidos... de
todos [colegas] estarem sempre dando risada, fazdmihcadeiras e ninguém

ficava brabo, tipo, ndo tinha nenhum que dizia dgar bah e se irritar” (P5).

“Olha, la entre os homens € tudo tranquilo, s alega gente (colegas) da
risada, brinca, fala de futebol, o servico anda ubedeza (...). Se é so6 focar no
servico ndo existe, a pessoa fica louca. Precisaitea valvula de escape, uma

nao, varias... Piadas, brincadeiras, de tudo umgmo(..) Ajuda bastante”(P9).

Barros (2007) observou que as brincadeiras paresznestratégias utilizadas
para enfrentar o sofrimento que é decorrente daslldades no trabalho, ajudando a

evitar a soliddo, aliviar a tensao e descontrair.

Categoria: Mobilizacao subjetiva

A mobilizacdo subjetiva, diferentemente das esiragé defensivas, ndo nega
nem minimiza o sofrimento, mas busca a ressigmificadas situacdes, geradoras de
sofrimento, em situacdes que proporcionem algunmagale prazer. Segundo Mendes
(2007a), € preciso que o trabalhador use de syatisidade, de sua inteligéncia e do
coletivo de trabalho, transformando as circunstntirmentosas através de acdes que

resultem em prazer.

Ter a iniciativa de aproximar-se dos colegas, cmtgudo e compreendendo as
razdes, os motivos individuais da reagdo de cada pmamove relacionamentos
satisfatorios. Outra acdo individual estd associadarefa: a iniciativa de delegar
funcdes e responsabilidades para um colega comt@ibpara manter um bom

relacionamento.
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Conquistar o outro

Conquistar um colega requer empatia, colocar-degar dele, para entendé-lo.
E preciso investir no dialogo, cativa-lo, criardagde amizade. A conduta mencionada
pela participante representou a mobilizacdo swhajetia um investimento afetivo na
relacdo, buscando cativar e conquistar as pessoagjgem necessita se relacionar no
trabalho. Uma forma de enfrentar uma situacdo d¢sg® através de uma estratégia

eficaz e benéfica traz resultados positivos a@i@hamentos.

“A minha mae, assim, me ajudou bastante porquerauneva, muito nova,
tinha dezessete anos, e minha mae sempre me apdiaia (...) calma, vai
conversando com ela [colega], vai se aproximandda deom calma, vai
procurando entender porque ela é assim, ajudar,tgde vai ficar bem. E foi o
gue eu fiz e deu certo (...), dai eu fui comecarmlmquistar todo mundo, fui

ficando amiga, bem amiga de todo mundo (...)” (P16)

Delegar

A percepcéo que, ao dividir ou delegar tarefas pamacolega obtém espaco
para novos aprendizados e afazeres que resultaproghatividade, satisfacdo pessoal,
autoconfianca, transforma o medo, de perder espatcompanheirismo e cooperacao.
A participante dividiu sua experiéncia e os resldsa obtidos quando usou como
estratégia delegar tarefas a colega e compreendewgquela forma, produzia mais e

contribuia para um relacionamento satisfatorio.

“(...) quanto mais tu delegar as tuas tarefas ntaigprende (...) mais tempo tu
vai ter pra aprender as coisas novas e se tu fazsesvico direitinho ndo tem

porque tu ficar com medo da pessoa [colega] queirtdo atras de ti (...) hoje
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eu t6 fazendo muito mais coisas do que ela [coldgalja antes, muito mais
coisas que exigem responsabilidade, mais capacjdaae ela ndo tinha tempo
pra fazer porque ela ficava se prendendo aquelasirdtas que ela fazia
diariamente, como eu passei essas coisas pra gue@ta me ajudando, que
seria 0 que eu ia fazer quando ela tava ali, masnélo passava pra mim, eu
aprendo muito mais e cada vez mais e tenho umioel@amento tranquilo, um

relacionamento bom (...)” (P17).

A dinamica da mobilizac&o subjetiva compreende letieo do trabalho que é
construido através das relacbes de confianca,aselithde e cooperacdo (Mendes,
2007a). A categoria acima citada revela que, pam as relacbes tenham essas
caracteristicas, € necessario um investimentovafgdr parte do individuo, tanto na

conquista pessoal como na divisado de espacosfadare

Conversar/ dialogar/expor o que pensa

Esta subcategoria apresenta o didlogo aberto,eadéile para falar sobre os
acontecimentos, expondo o0s proprios erros, opinamdmanifestando percepcdes
individuais sobre a sua acéo, ou a atuacdo do,ondroo um recurso a ser utilizado
para manter relacdes satisfatorias no trabalhaer oln clima de tranquilidade para a
execucao das tarefas diarias. Essa busca por wagogesmde é possivel falar sobre os
sentimentos e acontecimentos vivenciados no trap#bih apresentada por Mendes e
Morrone (2002) como uma mobilizacdo subjetiva. §a:squando um grupo consegue,
através da cooperagdo, da solidariedade e da woafiadiscutir situacdes (tanto
relacionadas a tarefa como também as que dizemeit@s@s suas relacdes

socioprofissionais) que levariam ao sofrimento e@ssibilidades de modifica-las de



60

forma a gerar prazer. Nos relatos que seguem, risipantes valorizaram o dialogo

aberto e a manutencdo de um espaco de conversagaoequipe.

“E quando vocé estd com uma pessoa [colega] quelitmrdade pra fala, que
aconteceu uma coisa errada, chegar, olha, ndo aguisdudo bem. Agora
guando, que nem no anterior, eu ndo conseguia fedan a pessoa, a pessoa
nao aceitava, sabe, eu nao tinha como (...) Ag@sse local que eu trabalho,
quando eu errava, eu chego e digo olha, a culpaééonha (...) E uma relagéo
assim bem aberta, assim como essa pessoa falaipraas vezes: Olha, o que

tu fez nao ta legal. Entdo € bem mais tranquiloragy@P4).

“No nosso setor, ali a gente tenta conversar, atgeate faz reuniéezinhas de
vez em quando pra ver se esta tudo bem, que sénalgm alguma reclamacéo
com alguém que se fale ali na frente de todos & Ao comece, como nos
falamos, fofoquinhas de corredor. Pra que ndo aepmtisso a gente tenta
deixar bem exposto 0 que cada um pensa e o0 quewadguer fazer, pra que
nao dé problema de dizer, ah... porque alguém disse ou alguém disse

aquilo. A gente tenta deixar bem claro” (P7).

A mobilizacédo subjetiva € um mecanismo usado, eandg parte, por pessoas
saudaveis, aquelas que utilizam os recursos diatgligéncia e de sua personalidade. E
uma atitude espontanea e, por essa razdo € tamiamamente fragil, pois o sujeito
contribui com o0 outro voluntariamente, esperands setribuido através do
reconhecimento. Caso ndo receba esse retorno,ivddimal ndo obtém a realizacdo
pessoal, o sofrimento ndo pode mais ser transfangd prazer, ndo pode mais
encontrar sentido. Instala-se uma dindmica patogéte descompensacdo psiquica ou

somatica (Dejours, 2004).



61

2.6 Consideracdes Finais

O objetivo dessa pesquisa foi 0 de examinar agdefainterpessoais entre
colegas, vivenciadas no trabalho, e as repercussbsalude mental dos mesmos. Os
resultados obtidos revelaram que essas relacopamcum espaco significativo para a
compreenséo da dinamica trabalho/satide mentals&veb pensar, através da analise
dos dados, que as relagbes sociais construidagsatia organizacdo do trabalho séo
fontes de sofrimento psiquico, mas também podemagentes na promocao de
vivéncias de prazer. As trés tematicas (sofrimeptazer e estratégias defensivas),
apresentadas nesse estudo, expuseram situac@gias/e estratégias utilizadas pelos
participantes nos relacionamentos com os seusaldg trabalho, permitindo que se
facam algumas consideracfes necessarias para @ms@oeda repercussao dessas

relacdes na saude mental dos trabalhadores.

Um dos aspectos que causam sofrimento psiquicoaballho esta diretamente
ligado a competicdo entre os colegas. O medo akeperlugar (cargo, funcéo) por um
colega é um dos fatores mais relevantes desseoegtod se apresentar de forma
intensa, gerando ansiedade, estresse, causandesequdibrio psicoafetivo para o
individuo. No trabalho, quando a realizacdo dafdgpassa pelo individualismo, perde-
se a nocao de solidariedade e cooperacao. Osrg&oosdo assumidos, mesmo quando
iIsso pode trazer consequéncias negativas para Umgacolntrigas derivadas pelo
dominio e centralizacdo da informagé@o, com o olmetle se sobressair e mostrar o
quanto se é melhor ou mais competente. Nao haypagéo ou interesse pelo outro, 0
colega: é cada um por si, como dizia a participantea primeira fala do primeiro grupo
focal: “E um pega pra capar (...)". Outras manifedes desse sofrimento estio

relacionadas a interferéncia negativa da chefim seb a forma de protecdo a um

subordinado em relagéo ao outro, ou pela compardedmedida, sem considerar as
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diferencas e limitagGes individuais. Nesse contexwasivel a falta de confianca que se
instala nas relagcdes entre colegas. A confianga élemento, segundo Dejours (2003,
2004), extremamente necessario para a promocaonatengio da satde mental. E
evidente que, quando o sujeito se depara com untaraisocial e uma dinamica
organizacional que estimulam o individualismo e amnpeticdo, as relacdes ficam

ameacadas, instalando-se no ambiente de trabatlseguranca e o sofrimento.

Mas o sofrimento também € derivado das relacbesativag, que se
caracterizam pelo ndo gostar do colega por diversades (apresentadas nas
subcategorias das relacdes negativas), causandcsénmeade insatisfacoes, tristezas,
frustracbes, influenciando no desenvolvimento psidinal. As relacdes negativas
impendem o reconhecimento, ou seja, que um colegsareceber de outro elogio pelo
trabalho bem feito. Reconhecimento, este, que skgarteoria dejouriana, tem grande
significado para o sujeito: proporciona o0 sentimedé pertenca e € uma forma de
retribuicio moral-simbolica. E o elemento que pterai construcéo da identidade que
s6 pode se efetivar através de vivéncias de peaderrealizacao de si mesmo (Mendes,
2008). A probabilidade dessas vivéncias soO se foosaivel quando ha o encontro com
0 outro, contrariamente ao exposto nessa categmnigue prevalecem o afastamento, a
rejeicdo por motivos aparentemente banais, masnfi@rite presentes nas relacdes de

trabalho.

Com todo o exposto acima, € possivel afirmar, dmdoconsistente, que as
relacdes interpessoais no trabalho afetam a sagd&ahe causam sofrimento psiquico,
manifestos por choro intenso, sentimentos de raivaal-estar no local de trabalho,
baixa produtividade, falta de vontade de ir aodHad, falta de animo, aumento no peso,
humor instavel, momentos de estresse e depresséa.Mhartins e Pinheiro (2006,

p.84): “A cada dia o tema sofrimento psiquico relagbes de trabalho, tem ganhado
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ressonancia, em virtude de o trabalhador neceskdtaalide psiquica, para exercer suas

atividades”.

Mas trabalho nédo é sO sofrimento: ha prazer noalinab e as relacbes de
trabalho podem contribuir imensamente para a pramag manutencdo da saude
mental. Na pesquisa, 0s depoimentos apontaramapaitada interpessoal e as relacdes
positivas como fontes de prazer. A ajuda interpgspresenta o auxilio, apoio que um
funcionario pode oferecer a outro, preocupando-se dividir conhecimentos,
ensinando, investindo na comunicacdo, no dialogertap expondo opinides e
percepcdes. Pessoas com esse perfil no trabalhwjstds como comprometidas, nédo
s6 com a empresa, mas também com seus colegasokdarias e cooperativas,
caracteristicas indispensaveis para minimizar gemsformar situacdes, que levariam

ao sofrimento, em vivéncias prazerosas.

As relacbes positivas sdo marcadas pela amizadge@;ao, respeito e
confianca muatua. Essas caracteristicas, quandceress nos relacionamentos de
trabalho, contribuem com a elevacdo de sentimedéosatisfacdo e bem-estar no
ambiente de trabalho. A confianca, a cooperacasplidariedade, sdo componentes
essenciais para construcdo do coletivo que, delacmm Mendes (2007a), tem uma

funcdo imprescindivel para a promocédo da saudeaneegse contexto.

Para lidar com as situagbes conflituosas que aoora® relacionarem-se com
colegas no trabalho, os entrevistados revelararsoode estratégias defensivas tanto
individuais como coletivas. Nos depoimentos dodditzadores, dessa pesquisa,
identificou-se a sabotagem no uso das estratégiagduais. Frente & ameaca de que o
colega ocupe seu espaco profissional, a reacageepielicar o outro, 0 que parece ser
um comportamento que se enquadra no conceito diagoda patologia da violéncia,

descrita por Mendes (2007b). As estratégias defamgioletivas, nesse estudo, surgem
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da necessidade de os trabalhadores criarem um afjiradavel, alegre e divertido, para
enfrentar as tensdes do dia-a-dia de trabalho.upogpesquisado afirmou que, contar
piadas, fazer brincadeiras durante o expedientaagudescontrair, as pessoas ficam
mais proximas nesses momentos. Fortalecer as eslagé trabalho, através de
encontros e confraternizacdes fora do local dealinabh é outra estratégia coletiva que
traz resultados positivos: as pessoas passam andeoer melhor, estreitam seus
vinculos e percebem este fator como um aspecttiymopara manter unida a equipe de

trabalho.

Outra maneira de enfrentar o sofrimento é atraaénabilizacédo subjetiva, para
transformar uma situacdo geradora de sofrimentpadscipantes mencionaram o uso
da conquista do outro visando se aproximar e @@rs de amizade com o colega. Ou
ainda, quando percebem que o colega pode auxiligalorealizacdo das tarefas,

procuram trabalhar em conjunto, cooperativamente.

As atitudes descritas pelos trabalhadores levaefietir o quanto as acdes séo
decorrentes de uma cultura em que imperam o inghligino e a violéncia, e sé cabe ao
sujeito se defender, ndo importando como, versusr&ga de cada individuo, de acordo
com Seus recursos e estrutura, pode, a partir ute \sdores éticos e morais, buscar
estratégias criativas, transformando o medo deepezdpaco em companheirismo e

cooperacgao.
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3. Artigo Tedrico- As relacdes interpessoais nbdlao e suas implicacdes na saude

mental

Este artigo serd submetido a Revista Estudos deolBgia visando sua
publicacdo. As normas encontram-se disponiveis maereco eletrénico abaixo e
seguem as orientacées do Manual da American Peygibal Association — APA —:

http://www.epsic.psicologia.ufrn.br

Resumo

O trabalho ocupa um espaco importante na vida dasops; por essa razao, muitos
pesquisadores buscam compreender questdes relasors salude mental nesse
contexto. Fatores diversos podem levar ao sofrimenta promoc¢édo da saude, estes
estdo associados tanto as condi¢cdes ambientégasfis operacionais (tarefa), quanto a
forma como ocorrem as relacdes interpessoais.dfsge € o resultado de uma revisao
de literatura que buscou identificar situacdes deates das relacdes entre funcionarios
e chefias, como também entre os pares, que podérieanao sofrimento psiquico ou

ao bem-estar no trabalho. Quando prevalecem noeatebde trabalho as relacdes
negativas, as rivalidades, as competicdes e oithgilismo, os conflitos entre os pares
e hierarquia, 0 uso indevido do poder de uma chefi|m com os funcionarios,

certamente aumentam as possibilidades de sofrim@uatostatou-se que, para manter
um ambiente de bem-estar no trabalho, é necesséxketéncia de comportamentos de

ajuda, apoio, amizade, confianca, reconhecimentmperacao.

Palavras chave: Trabalho, rela¢des interpessadisnento psiquico, saude mental.
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Interpersonal relations at work and their implica on mental health
Abstract

Work has an important space in people’s life; thmany researchers try to understand
the issues related to mental health in this confaveral factors can lead to suffering or
to health promotion; these factors are associatdd to environmental, physical and
operational conditions, and to the way how intespeal relations take place. This
article is the result of a review of literature ttteamed to identify situations deriving
from the relationship between employees and lehgersand between the workmates,
which could lead to psychic suffering or to wellkigeat work. When negative relations,
rivalry, competitions and individualism, conflidi®tween employees and their leaders,
the undue use of power from a leader over the eyeplprevail at work, certainly there
is an increasing of suffering possibilities. In erdo keep a welfare environment at
work, it is necessary the existence of behaviarsh @s help, support, friendship, trust,

recognition and cooperation.

Key words: Work, interpersonal relations, psychitfering, mental health.
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3.1 Introducéo:

A palavra trabalho origina-se do latim (tripaliutrabicula), e seu significado
esta associado a tortura (Malvezzi, 2004). Essaepm@o, embora seja antiga, ainda
pode ser considerada contemporanea, pois tem pusseatatividade nos estudos e
pesquisas que abordam a saude mental e o sofrimertontexto do trabalho. Muitos
autores (Dejours, 1992; Zanelli & Bastos, 2004;ddal & Capitdo, 2003; Mendes,
2007b; Vasconcelos & Faria, 2008) afirmaram queceslicbes de trabalho podem ser
desestabilizadoras e causadoras de danos na seaatl do trabalhador. Para Jacques
(2007), existe uma variedade de fatores que camnibpara alteracdes da saude mental,
que vao desde a exposicdo a agentes toxicos abénplexa articulacdo de fatores
relativos a organizacdo do trabalho. As formas rd@arozacédo de trabalho que geram
sofrimento, segundo Mendes e Morrone (2002), esdlacionadas a divisdo e
padronizacao de tarefas, subutilizacdo do potenécdico e da criatividade, rigidez
hierarquica, falta de participacdo nas decisOesralezacdo de informacdes, falta de
reconhecimento, pouca perspectiva de crescimemidiyidualismo de colegas e

precarias condicoes fisicas de trabalho.

A organizacéo do trabalho compreende dois ladosjuendiz respeito a divisdo
de tarefas, reparticdo, cadéncia, modo operatédoote, e processos técnicos. De outro
lado, estd a divisdo de homens, que envolve a tigi@rdas responsabilidades,
hierarquia, comando e controle. As condi¢cbes dmtha tém por alvo, principalmente,
0 corpo e a divisdo das tarefas, enquanto queamiaagdo do trabalho atua ao nivel do
funcionamento psiquico, das relacdes entre as agssados investimentos afetivos

como amor, 6dio, amizade, solidariedade, configBggours & Abdoucheli, 1994b).
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Para a realizacdo de qualquer tarefa, € necesg#&i@as pessoas se relacionem
umas com as outras. A forma como ocorrem essasagdes estdo diretamente
relacionadas as causas de adoecimento, fator ggendo (Dejours, 1994a), merece
atencdo dos pesquisadores dessa area. Neste @aigoa-se apresentar referenciais
tedricos que abordem as relacdes interpessoarsimalo e suas implicacdes na saude
mental, seja na manifestacdo do sofrimento psigaicama promocado do bem-estar

nesse meio.

3.2 O trabalho

No contexto atual, o trabalho é marcado pela poegsd produtividade
crescente, nhum ambiente extremamente competitivigindo do trabalhador uma
posicdo flexivel frente as mudancas, bem como e para adaptar-se
constantemente as demandas do mercado. Dessa farm@anizacdo do trabalho
contribui para a fragilizacdo mental do individdeyendo assumir sua responsabilidade

frente a saude mental dos mesmos (Vasconcelosi&sk-an0s).

O trabalho é uma atividade social que se da numacespgue é construido
coletivamente, onde as relacdes se caracterizammupel do poder, da dominacdo, mas
também pela cooperacdo e reconhecimento. E dessa fjue o trabalho ocupa um
papel muito importante na vida das pessoas: € udome existir, de ser reconhecido e
de obter gratificacdo, satisfagéo e prazer e, ptnodado, as condi¢cbes adversas do
trabalho podem acarretar alienagcdo e adoecimessgo. dignifica que o mundo do
trabalho pode levar tanto ao enriquecimento (aunte&o criatividade, liberdade,
emancipagdo) como ao empobrecimento (um ser is#mtaecessidades e desejos)

(Mendes, 2008).
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Borges e Yamamoto (2004) conceituam organizacfenocariacdes ou
ferramentas sociais, produtos de ac¢les individ@aigoletivas; uma construcao
entrelacada com processos e dinamicas de indiviElgagpos, em determinados espaco
e tempo, que delimitam e circunscrevem suas iriesacMencionam que muitos
pesquisadores se preocupam em produzir conhecisnergstudos das caracteristicas e
dindmicas das organizacbes, sendo que eles entegdempara compreender as

organizacdes, é necessaria uma teoria sobre o hemnsemacao social.

O trabalho implica, inicialmente, objetivos técrsamu de producéo, submetidos
aos critérios da eficacia. Mas essas metas sO s#gancadas em um mundo social,
pois, aléem de as pessoas cooperarem, € preciscogsigam viver lado a lado, que se
compreendam. No dia-a-dia de uma organizacdo, p8nfenos corriqueiros Ssao
fundamentais para funcionamento da mesma. Basti®4)2ao descrever como 0
trabalhador vive e age, menciona que as pessoase ammunicarem, apresentam
falhas, necessitam do pensamento e do raciocinionmada de decisfes e na busca de
solucdes; precisam analisar informacdes, julggriean sobre a acao dos outros. Nesse
meio, enfrentam problemas, calculam perdas e gardymendem coisas novas e

esquecem outras, assumem pontos de vista, acusaamee se defendem.

O trabalho permite o cotejo entre mundo externo enda interno do
trabalhador. O mundo objetivo entra em conflito asingularidade de cada individuo,
fazendo com que o confronto entre relagdes e argedo do trabalho, mundo interno e
subjetivo do trabalhador, seja gerador de sofrimgrstiquico (Heloani & Lancman,

2004).

Outra demanda de analise para compreensédo desfatel@&cionados a saude e
bem-estar, surge da dindmica das relacdes enpmfissionais. Para Dejours (1994a),

as pesquisas realizadas revelam um distanciameportante entre a organizacdo do
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trabalho prescrito e a organizacdo do trabalho. rPalr organizacdo prescrita,
compreende-se um servico de métodos especializdasanutencdo: uma espécie de
manual de procedimentos para cada operacdo a ateradd, com uma sequéncia
detalhada das tarefas a serem realizadas, e quesse inaplicavel na pratica. Frente a
essa prescricao, os operadores tendem a transgsqatiocedimentos. Essa pratica ficou
conhecida como “quebra-galho” e compde o traba#®, raquilo que, realmente, €
possivel fazer e que foge da legalidade pres®ego(rs, 1994a). A organizacao real é,
basicamente, técnica e passa por uma integracdanaugue a modifica e da a esta uma
forma concreta (Dejours & Abdoucheli, 1994b). O lsjaegalho ndo pode ser prescrito:
€ visto como uma transgressao que, se tiver gartagaréncia, torna-se necessaria para
0 ajuste da organizacao do trabalho. Mas, quandmmregado frente a uma situacao
em que nao é possivel aplicar as recomendacddsaneprovisar, corre o risco de ser
punido e, se nao o fizer, pode ser acusado ded@aliaiciativa. Essa juncéo paradoxal é
causa de sofrimento, mal-entendidos, falta de c@ragéo, desconfianca, sentimento

de injustica e conflitos, entre equipes (Dejourdaget ,1994).

A psicodinamica do trabalho define trabalho comaatividade demonstrada
por homens e mulheres, para realizar o que ainol@sta prescrito pela organizagcao do
trabalho (Dejours, 2004). Aborda as questbes miacias ao sofrimento e ao prazer,
voltando-se para o homem, o trabalho, a organizacas situacdes envolvidas nos
detalhes de sua dindmica interna. A psicodinamocabalho é uma praxis, ndo apenas
como uma modalidade de intervencdo, mas também distdplina produtora de
conhecimentos no que se refere ao trabalho preseritao real. Afirma que a
organizacdo real do trabalho ndo é a organizacéscyia. A organizacdo real do
trabalho é um produto das relacdes sociais (Desso8chram, 1992, citados por

Dejours, 2004).



71

Para Gondim e Siqueira (2004), todos os dias dweano experimenta estados
emocionais diversificados (amor, tristeza, medame, ansiedade, culpa, raiva, etc.)
que podem estar relacionados aos pensamentos, taont@m ao ambiente externo
(familia, grupos sociais, local de trabalho). Ossmes autores mencionam que 0S
estudos sobre comportamento organizacional avancaraito nas ultimas décadas, e
questbes ligadas a emocdes e afetos no traballsarpas a ocupar um espagco nesse
contexto. Na literatura atual, conforme Miller, Gamhne e Garner (2007), existe um
crescimento dos estudos da emocdo e comunicacdoal@ho. Entre as emocdes
mencionadas, estdo aquelas decorrentes das irdsragin 0s colegas e com 0s
supervisores. Entende-se que a origem de forteg@ndalegria, tristeza, raiva, etc),

no local de trabalho, sdo advindas desses relanmmias.

Ao estudar as emocdes e os afetos, tem-se a piosslbide compreender temas
como a gestdo organizacional, as diversidadesraidficonflitos de papéis. Entender
acOes e motivacdes das pessoas, que ajudem a igerasdrustracdes e estresses
inevitaveis ao ambiente e as interacdes no trapallke vital importancia para Toegel,

Anand, e Kilduff (2007).

A organizacdo do trabalho compreende o conteuddadda e as relacbes
humanas de trabalho, determinando ndo somentesfididas tarefas, mas também a
divisdo dos homens. As relagBes entre funcionadosfes e outros que fazem parte
desse ambiente engajam processos de identificdedosalidade, de exibicionismo, de
voyeurismo, em que se pode exercer e realizaraespjazer. Em todas as situagoes
desse contexto devem-se considerar as relacdesnhsn@ois estas representam uma
parte importante da carga psiquica de trabalha@csto relevantes quanto a relacao do

homem com o conteudo do trabalho (Dejours, 1994b).
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3.3Relacdes Interpessoais no trabalho

Os estudos de Hawthorne, iniciados em 1924, dem&ioia uma corrente que
veio a ser chamada de Relacbes Humanas, menciorprelms fatores humanos
influenciavam a producéo. Eles consideraram aé@ngs de uma organizacao formal,
que é estruturada pelas técnicas tayloristas dengao da execucao do trabalho, tanto
guanto a existéncia da organizacao informal, basead relacdes de grupo, capazes de

alterar os resultados da producédo (Sampaio, 1998).

A escola de Relagcdes Humanas teve sua origem, reco@f@Goulart (2002), a
partir de uma pesquisa realizada por Elton Maye.ilestigava a influéncia de alguns
fatores do ambiente sobre a produtividade. Os teetag do trabalho realizado por
Mayo apresentaram o relacionamento interpessoaloconportante fator para a
produtividade. A partir de entdo, surgiram estusloisre motivacéo, lideranca, coeséo
grupal e seus efeitos sobre o trabalho nas orgdiesa Nessa mesma €poca, 0S
trabalhos de Moreno (sociometria e sociodrama)f Kewin (clima social, lideranca,
dindmica de grupo) e as teorias de Maslow, HerzleerlyicClelland (motivacéo
humana) ganharam aceitacdo. Como resultado, ogialigias em Administracdo
passaram a preocupar-se ndo s6 com a tarefa, mbéntacom o homem. Essa escola
apresentou a organizagéo informal como uma esérgjue nem sempre se mostra de
forma clara e consciente para seus componentesqueassta baseada na relacdo entre

as pessoas, originando-se das necessidades peksoaiembros do grupo.

A Teoria das Relagbes Humanas tinha como foco tel@s interagéo social,
introduzindo o termo “rela¢cdes humanas para assag@itudes desenvolvidas a partir

dos contatos entre as pessoas e grupos” (ChiaweB@€0). Esse termo, de acordo com
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Minicucci (1992), tem sido empregado para refegiagelacdes interpessoais. Segundo
0 mesmo autor, a palavra “interpessoal’ signifieatfe as pessoas”. J4 o conceito de
grupo no contexto organizacional, para Lawrenc®g§pOrefere-se a um conjunto de

pessoas que é percebido pelo individuo como pemém@o seu ambiente, e isso define

o mundo social do trabalho em que ele esta inserido

Todos os lagcos humanos criados pela organizacaerafquia, chefias,
supervisdo, outros trabalhadores), representanelagdes de trabalho, que, muitas
vezes, se tornam desagradaveis e insuportavei®uiBej1992). Percebem-se duas
posicdes distintas nas relacdes de trabalho: unfiahavertical, ou seja, a relacao dos
funcionarios com suas chefias, geréncias ou lidéresitra, na linha horizontal, que € o
relacionamento entre colegas sem a interferéncga vdaiaveis advindas do poder
formal que uma pessoa (chefe) tem e pode exerbes sooutra (subordinado). Ambas
as configuracdes de relacionamento podem trazeacSies de gratificacdo ou de
frustracdo para os funcionarios de uma organizggaaendo contribuir para um clima
de bem-estar, satisfacdo e prazer, como também npoderar conflitos,
desentendimentos, estresse, causando sofrimenjaiqusi Através dos estudos de
diversos autores, discorre-se a seguir sobre aacégs que causam sofrimento no
trabalho e que tém como fonte, as relacbes entrurasonarios e chefias, como

também a relacdo entre os pares.
3.4 As relages hierarquicas

As relacdes hierarquicas, segundo Dejours (1992)fantes de ansiedade, que
se superpdem aqguelas que séo originadas pelo dibni@balho, as cotas de producéo,
de rendimento, aos prémios e bonificacdes. Os slikfeequipe utilizam de repreensodes
e favoritismos de maneira que a ansiedade, relatpr@dutividade, acrescenta-se ainda

a ansiedade resultante da “cara feia” do chefesupsrvisores dividem as tarefas de
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forma desigual, gerando frustracdo, revolta e agieade reativa que séo reprimidas
pelo sujeito, causando efeitos na relacdo saubeHlra Dejours (1992) colocou na
forma de gestdo a possibilidade de tomar conhetonts segredos dos trabalhadores
e utilizd-los como alavancas de manipulacdo psipcd) gerando vergonha e culpa.
Para o autor, essa atmosfera “envenena” as relagb#e empregados, criando
suspeitas, rivalidades e perversidades entre ldgatrabalho. A origem desses
conflitos estaria ligada a chefia, mas o que acenta pratica € que o conflito de poder
fica deslocado, ou seja, 0 que iniciaria a pagiuch conflito vertical, passa a acontecer
num plano horizontal. Seriam os chefes que levadarempregados a falarem de seus
colegas, extorquindo informacfes dos mal-intendora Cria-se um sistema de
relacdes de suspeitas e de espionagem. Como cénsegusurge a falta de interesse

pelo trabalho, somada a uma ansiedade resultanteldgdes humanas.

3.5 As relacfes negativas no contexto das redésoo trabalho

Labianca e Brass (2006) exploraram o papel dasdetanegativas no contexto
das redes sociais nos trabalhos organizacionagniaaram as disponibilidades sociais
que podiam resultar das relacbes negativas e prgugue essas tém maior poder do
que as relacdes positivas para explicar as intesa¢@® ambiente de trabalho. As
relacdes consideradas negativas se desenvolvendauama pessoa mantém alguma
relacédo de trabalho com a outra e, por qualquéoradesgosta desta. O n&do gostar pode
ser suave ou severo. Baseado em associacfes pesepagsenta um setting que é
resultante de julgamentos, sentimentos e intengdeportamentais negativas de uma
pessoa para com a outra. Pelo menos uma das petmsoagjue adotar um
comportamento de discordar e se opor a outra, cobjetivo de romper a relacdo. Tal

situagdo pode ocorrer tanto horizontal como vdrtieate, dentro de qualquer grupo,
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sendo indiferente ao status ou poder. E um proaggsdo: o sujeito tende a tomar o
outro como rival ou inimigo. Isso traz, como cong&trias para os individuos e as
organizacdes, alta insatisfacéo, tristeza, desdmnfdesgosto, estresse, sentimentos de
frustracdo, desconfianca, rejeicdo e perseguicdadantas na performance
absenteismoturnover e falhas na comunicacdo. Esse estudo, ao abordalagdes
negativas, considerou o lado do desconforto sqmiekente nas organizacdes. O
trabalho oferece um ambiente onde o grau de irdierde um individuo, dentro de uma
relacdo negativa, pode ser bem maior do que engugrabutro lugar, pois exige que o

trabalhador se relacione mesmo com quem nédo gestmdo consequéncias negativas.

Os autores Dejours e Jayet (1994), referiram mudesas de sofrimento no
trabalho; entre elas, estdo aquelas diretamerdeioahdas aos relacionamentos entre
colegas de trabalho: atitudes agressivas, compenia® violentos; medo de boatos e
desconfianca em relacdo aos outros; tensdes aqiiiees que desencadeiam conflitos
abertos, considerados muito dolorosos para seremdosi de forma psicoldgica e
afetiva; crises no interior de equipes e equipess] destruicdo da confianca reciproca
e da solidariedade e desenvolvimento do individoad. Frente ao sofrimento,
instalam-se defesas que vao desde o siléncio peddmkrarquia superior e 0s proprios
colegas, ocasionando a ideologia de “cada um pardesconfianca por interpretar
tudo como hostilidade dos outros contra si propgousa em cumprimentar os colegas;
denunciar o0 outro ou equipe como incompetenteé eaho inimigos jurados (Dejours

& Jayet, 1994).

Um estudo qualitativo, realizado por Booth e MagA0&), sobre a raiva no
ambiente de trabalho apontou episddios frequentestad sendo que muitos
participantes diziam sentir raiva diariamente, terdificuldade para suprimir essa

emocao. Ha muitas razbes para se sentir raivaabalbro, tais como: um tratamento
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injusto, desrespeito, ma comunicacao, falta dersepauséncia de reconhecimento, ser
ignorado, ou ndo ser ouvido. A raiva é vista comu problema que causa

consequéncias para a saude do trabalhador e dazagfo.

Morin, Tonelli e Pliopas (2007) realizaram uma pesg com objetivo de
apresentar dados qualitativos sobre os sentidosratb@lho para jovens executivos
brasileiros. Os entrevistados referiram o trabatloono uma importante fonte de
relacionamento entre pessoas. Os relacionamerterpessoais foram citados como um
fator que da sentido ao trabalho. As autoras cermidm que podera haver perda de
significado do trabalho em situagdes nas quaissesdacdes possam ser motivo de
frustracdo. Logo, as relacdes interpessoais po@erfoste de apoio como também de

conflitos (Silva & Costa, 2008).

Dependendo de como séo dirigidos os relacionamergaonflitos podem gerar
uma forca de forma a facilitar a mudanca, mas tampédem causar frustracdes que
sado dirigidas ao exterior, afetando colegas e afhtegs (Andersen, 2006). Algumas
circunstancias que levariam a dificuldades nagdeks interpessoais dizem respeito a
intolerancia com colega, a exigéncia no sentidoqde o colega tenha os mesmos
comprometimentos, conhecimentos e responsabilizagdeo ndo acolhimento dos

colegas que se mostram pouco produtivos (Silvap&t&; 2008).

3.6 Apoio, amizade, reconhecimento, confianca @e@gao nas relacdes de trabalho

Mas ndo ha s6 sofrimento no trabalho. Esse meitbéampode proporionar,
para as pessoas, momentos de satisfacdo, graidieagrazer. Para que um ambiente de

bem-estar no trabalho seja mantido, algumas caagides devem ser feitas; entre elas,
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estdo o apoio ou ajuda ao colega, a amizade, ammlrecmmento, a confianca e a

cooperacao.

Quanto ao apoio que um colega pode oferecer a,cutestudo de Fonseca e
Moura (2008) revelou que este exerce uma influésigaificativa sobre a saude do
trabalhador, minimiza os niveis de estresse e prermndbem-estar. Questdes de ajuda
aos funcionarios que sofrem de ansiedade e dorienadmas organizacbes foram
apresentadas por Toegel et al. (2007). O temaaevehuanto o ambiente de trabalho
pode causar sofrimento, e a necessidade de existinesse meio, pessoas com
comportamentos de alto automonitoramento (quanddieiduo se preocupa e controla
a forma como se apresenta socialmente, procuragdodantro do esperado em
situacOes especificas) e alta afetividade posifiuaesta relacionada a ajuda emocional
que é oferecida aos colegas. Embora os autoreamefis gerentes e coloquem neles o
papel de quem pode melhorar as emocfes negativeasoutoos, no ambiente de
trabalho, infere-se que essa capacidade pode perten qualquer pessoa desse
contexto. Sendo assim, tanto quanto a chefia, @ips colegas podem oferecer apoio
e ajudar quem necessita. Para Toegel et al.(20@Assoas com baixo
automonitoramento e baixa afetividade positiva s&wmuito espontaneas em ajudar os
outros. Flynn, Reagans, Amanatullanh e Ames (20@f)yesentaram as mesmas
conclusdes quanto ao automonitoramento, influedoama melhoria do ambiente de
trabalho e diminuindo as emoc¢des negativas. Asupess|ajudaram a entender que 0s
cargos de chefia sdo importantes para promover minieate em que as relacdes
interpessoais saudaveis diminuam o sofrimento (8kdg Einarsen, Torsheim,
Aasland, & Hetland, 2007; Ames & Flynn, 2007; Sil€&£Losta, 2008), mas esse
ambiente ndo depende sé das relacdes verticaila ajamizade podem ter sua origem

nas relacdes horizontais (Toegel et al., 2007).
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As relacfes interpessoais, segundo Mao (2006)diaspeito aos efeitos do
nivel organizacional e da amizade. Uma pesquisangbndo 288 empregados revelou
que individuos com niveis organizacionais altos t@emos amizade no trabalho. Essa
descoberta ndo da suporte ao argumento de queeossliou gerentes seriam 0s Unicos
responsaveis por promoverem as redes de amizade 2@a6). Pelo contrario, sugeriu
que os vinculos de amizades podem ser incentiviamholsém pelos proprios colegas.
Quando ha amizade, existe a possibilidade de reeédgos e de ser reconhecido pelos

colegas por um trabalho bem feito, proporcionandassantimento de bem-estar.

Na psicodindmica do trabalho, o julgamento € a imar@ncreta com que 0
sujeito interage com o mundo real do trabalho. bi& tipos de julgamento, sendo um
deles o de utilidade técnica, social ou econdon@yueem profere esse exame sdo aqueles
gue ocupam uma posicao de hierarquia: o chef@eo, Io superior e o préprio sujeito,
que pode dar-se conta da utilidade do seu propmtmatho. Outro julgamento é o de
beleza (ou estética), que diz respeito a conforteidip trabalho, da producéo, das artes
do oficio. Sempre ha um julgamento do trabalhozadb: séo elogios sobre o quanto
foi bem feita determinada construcdo. Este propoeciao ego o sentimento de
pertenca, quando recebe de volta aquilo que fag del ser como o outro. Esta
avaliacdo é feita por aqueles que conhecem bemeatprer (Que sdo os pares, 0s
colegas, o outro na linha horizontal de paridadé)ez melhor do que quem o fez.
Mesmo que este possa ser visto como um julgameat® comum, € o que tem mais
valor por dar, ao ego, o reconhecimento de sudidtdate, sua originalidade (Dejours,
2003). Ou seja: quando o trabalhador tem o recomieeto da qualidade do trabalho
realizado, ganha uma representacdo ao nivel déiddda para o sujeito (retribuicdo
simbdlica). Frente ao realizar uma tarefa, existepectativas do quanto se é capaz. A

certeza dessa capacidade é conferida, reafirmatta quéro, que o reconhece
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socialmente, promovendo no individuo um sentimelet@ratificacdo (Dejours, 2004).
Através do reconhecimento, € possivel transformsofomento em prazer (Lancman,

Sznelwar, Uchida & Tuacek, 2007).

Entende-se que o reconhecimento implica o julgameos pares, que sO se
realiza quando existe um coletivo. Ao se consideracoletivo, Dejours (2003),
destacou a confianca como condicdo essencial paranstrucdo do mesmo. A
confianca é que torna possivel a visibilidade quagece como elo tedrico incontornavel
de toda concepcéo cientifica do fator humano. Aisa&@a visibilidade compreende
dois niveis: visibilidade ao olhar do outro, nakgées de paridade entre colegas de
trabalho, e visibilidade ao olhar da hierarquiaalkar ou caracterizar o fator humano
nas organizacdes €, necessariamente, explicitelages de confianca no coletivo de

trabalho.

A cooperacdo é a vontade das pessoas de traballjanéas e de superarem
coletivamente as incoeréncias que surgem da prajn@amica da organizacdo do
trabalho. Para que a cooperacao ocorra, é preascexjstam relacdes de confianca
entre os colegas e na relacdo dos funcionarios stumam chefias. A confianca € um
elemento sutil que nem sempre esta presente edgeesie fragilmente, ou seja, pode
ser quebrada a qualguer momento. Envolve a co@strde acordos, normas e regras
que enquadrem a maneira como se executa o traahez, acreditar na confianca
como um bem maior, para o bem-estar no traballae ger uma utopia, sabendo que,
muitas vezes, ao ser mencionada, pode ser motiviedeche e ironias. E possivel
confiar nas pessoas com quem se trabalha? Podpiserdo, mas, sem confianga, é
preciso enfrentar a desconfianca e a suspeitar3#ficil manter relacdes de confianga

7

no trabalho, também ¢é complicado trabalhar com aidemca. Confianca e
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desconfianca sdo alternativas que descrevem a fdemaver, que fazem parte da

organizacao do trabalho real (Dejours, 2004).

3.7 Saude mental e trabalho

O tema saude no trabalho € amplo. Danna & Griffi®90) o relacionam ao
bem-estar fisico, emocional e psicologico. Parargafizacdo Mundial da Saude
(OMS), o conceito é definido como um “estado de pleto bem-estar fisico, mental e

social e ndo consistindo somente da auséncia delaemga ou enfermidade”.

Pesquisadores das mais diversas areas (psicologjigyiatria, antropologia,
sociologia, administracéo, entre outras) estudaaegdo entre trabalho e saude mental.
Vasconcelos e Faria (2008) citam autores como Li#laBu(1954) e Sivadon (1952,
1957) que na década de 50, abordavam as afeccOetmisngue poderiam ser
ocasionadas pelo trabalho. Ja em 1980, Christojeul® estudou as dinamicas da
relacdo do sujeito com a organizacdo do traballe mpderiam gerar fragilizacoes

mentais (Vasconcelos & Faria, 2008).

De acordo com o Ministério da Saude (2001), osstmanos mentais e do
comportamento, relacionados ao trabalho, sdo eskdtde contextos de trabalho em
interac8o0 com 0 corpo e o0 aparato psiquico dosaltratiores. Os sintomas sé&o
indicacdo para diagnosticar uma doenca mental. les)do estes estdo ausentes, ndo é
possivel afirmar, nem constatar saude mental. Rasiguar que ha doenca, €
necessario uma leitura mais sutil do que est4 ecentto com o sujeito; buscar no
manifesto indicios do que pode estar latente. @®jaal-estar ou sofrimento, é preciso

ir além da aparéncia do fendbmeno (Vasconcelos & F&008; Borges & Argolo,
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2003). Como exemplos citam-se: 0s acessos de haiviuais, as atitudes hostis em

relacdo a um colega de trabalho, o choro frequeefdata de vontade de ir ao trabalho.

A saude mental é definida por Ferrara, Acebal ealag (1976) como a
capacidade de lutar, que o ser humano tem, diateselis conflitos, enfrentando-os e
buscando novas formas de dialogar com os mesma=snJA000, Yoshida e Giglio
referem a salde mental como um estado interno meebtar, sentido na interacdo do
individuo com o meio social. Uma busca pela sai@&iadas necessidades e pelo
desenvolvimento pessoal, associado a contribuigbes sujeito oferece ao bem-estar

de outros.

Baierle, e Merlo (2008) citam Dejours (1986) pgpeeaentarem a saude mental
como o resultado de uma forma de viver em que |p@cese permissao para a esperanca
de que os desejos pessoais possam ser alcancadascdhicepcdo Dejouriana tem o
desejo como fonte de vida e, quando este ndo épossével ou ausente, representa um

perigo para a saude mental.

Barfknech, Merlo e Nardi (2006) buscaram entenddinamica da organizacao
do trabalho quanto aos aspectos que favorecem sfavdeecem a saude mental. A
pesquisa foi realizada com nove trabalhadores dea cpoperativa. Atravées de
entrevistas semi-estruturadas e da metodologiassidaginamica do trabalho, os dados
coletados e analisados apontaram as seguinteogateglivisdo do trabalho e divisao
dos trabalhadores; relagdo entre os trabalhadomesaidiano do trabalho; tempo e
ritmo de trabalho; sentidos e afetos relacionadofato de serem cooperativados. Os
resultados, obtidos na categoria relagbes entrératmlhadores e o cotidiano do
trabalho, revelaram que as trocas sociais e ate8da mencionadas como parte das
relagbes cotidianas. A convivéncia com 0s colegaa bho aprendizado. As pessoas

passam a dar sua opinido e resolvem seus probkntmsma coletiva. Denominaram
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de solidariedade, na aprendizagem e na gestaavegletaprender a ouvir o outro e
adquirir novos modos de trabalhar, organizandodpnmr jeito de exercer a atividade.
Esses novos modos de viver o trabalho favoreceraldesmental: transformam o

sofrimento em prazer.

Vasconcelos e Faria (2008) buscaram identificamalisar, as contradicoes
existentes acerca das estratégias organizaciom@itadas sobre saude mental no
trabalho, tendo como referéncia a percepcao dbalb@dores. A pesquisa foi realizada
em uma das maiores instituicbes educacionais @s/adacionais. Os metodos
utilizados para a obtencdo dos dados foram obs®yvago participante e entrevistas
semi-estruturadas com 30 funcionarios das areasictéadministrativas, gestao
administrativa e gestdo académica. Os participaetasionaram o trabalho a um fator
que pode influenciar, prejudicar ou aumentar oirs@into e possiveis adoecimentos
mentais ou psicossomaticos. As fontes apresentadas) geradoras/potencializadoras
de sofrimento e de adoecimentos, foram: estresimas; condicdes fisicas de trabalho
inadequadas; relacionamento dificil com a chefian subordinados, colegas, clientes;
insatisfacdo com o trabalho; falta de reconhecimeptessao; responsabilidades;
sensacao de ser vigiado; e orientacdes contraditmara a execucdo da tarefa. Os
pesquisadores mencionarem que as dificuldades lkdeiomamento, entre niveis

hierarquicos e com os clientes , foi o fator méedo pelos participantes.

3.8 Sofrimento psiquico

Dejours e Abdoucheli (1994b) explorou as relacOeseetrabalho e a vida
psiquica tendo como objeto de estudo o sofrimentdrabalho, que o autor definiu

como um estado de luta do sujeito contra forcasoqaieecionam para a doenca mental.



83

E possivel identificar dois tipos de sofrimentesarimento patogénico e o sofrimento
criador. O primeiro surge quando as possibilidateeadaptacdo, entre as demandas da
organizacao do trabalho e os desejos do trabalhaéorséo passiveis de conciliacao.
Quando a pessoa ja usou o0 maximo de suas faculdadestuais, psicoafetivas, de
aprendizagem e de adaptacdo e atingiu um nivehsiisfacdo que ndo pode mais
reduzir, surge o inicio do sofrimento. O sofrimewiador € quando as condicdes
psicoafetivas permitem a transformacédo do sofrimesrh criatividade, aumenta a
resisténcia do sujeito ao risco de desestabilizasiquica e somatica. Esta € uma
realidade que néo é estatica, € dinamica; os @sljeitam estratégias defensivas para se
protegerem. Mas, quando o sofrimento no traballeopndduz uma mobilizacao criativa

e provoca uma acomodacdo e ou alienacdo, como fdemdefesa para paralisar o
sofrimento, acaba também por neutralizar os sentwsede indignacdo, confianca e

solidariedade (Baierle & Merlo, 2008).

Dois elementos da organizacdo de trabalho queilboain para o sofrimento
psiquico foram apresentados por Mendes e Morrol@®2)2 Um corresponde a
atividade denominada como tarefa prescrita e cealtro fator diz respeito as relacoes
sécio-profissionais que sdo de natureza ética fespi@nal. O segundo elemento citado
envolve os diferentes niveis hierarquicos de urgarozacdo, compondo uma dinamica
prépria entre chefias versus subordinados, e ertegas, sendo, esta, um dos
elementos centrais que define as vivéncias de poazde sofrimento. Além da falta de
separacao entre planejamento e execucdo das tamefaausas de sofrimento dizem
respeito a falta de cooperagédo e de confiancagaccompartiihamento de regras e a

desestruturacao das relacdes psicoafetivas conetivoade trabalho.

O sofrimento nem sempre é identificado pelo sujeitno sendo de ordem

psiquica. E mais dificil, ainda, é associar essadituacdes de trabalho. Os problemas
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reconhecidos como pessoais sao percebidos contopsalessem ser expressos fora da
situacao de trabalho. Os trabalhadores, além dele&btficarem, no trabalho, as causas

do sofrimento, geralmente ndo buscam ajuda neca¢Barsoi, 2007).

Martins e Pinheiro (2006) fizeram referéncia aitefreudiana para abordarem o
sofrimento psiquico no trabalho. Apresentaram &s fiontes que podem determinar o
sofrimento como uma ameaca constante para o hofkenmeira fonte diz respeito ao
proprio corpo por estar condenado a decadéncialissalucdo, e nem mesmo pode
dispensar o sofrimento e ansiedade como sinaisdderténcia. O mundo externo,
segundo item relacionado ao sofrimento, pode lasiglare o sujeito forcas destrutivas,
esmagadoras e impiedosas. A terceira e Uultima :favgerelacionamentos que se

estabelecem com o0s outros e que, talvez, sejasaamia do que qualquer outra.

O trabalho pode desencadear, influenciar ou piaraa doenca mental ou
psicossomatica. O sofrimento se apresentaria atide® quadros de insbnia, ansiedade
cronica, fadiga, estresse, depressao, sensac@taleesgotado, dores nas articulacdes e
dores de cabeca. Entre os fatores (condi¢cdesdidesrabalho inadequadas, os clientes,
a insatisfacdo com o trabalho, a falta de recontmtio, a pressdo no trabalho, o
excesso de responsabilidades, a sensacao de iseloyigstdo o relacionamento dificil
com a chefia e com subordinados, as fofocas e iastagdes contraditérias para a

execucao da tarefa (Vasconcelos & Faria, 2008).

Depoimentos obtidos, na pesquisa de Martins e Poh@006) revelaram que
as origens e os sintomas do sofrimento psiquicgesura partir das relagdes com os
superiores e com os colegas de trabalho. O softoweasce das elaboracdes edificadas
nas relagbes de trabalho, a partir da organizagditu a) e de seus préprios colegas
trabalhadores (relacées). Nem sempre a organizgm@&senta as condicdes adequadas

para que os trabalhadores executem suas funcdsterdham éxito na tarefa realizada.
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Frente as possiveis falhas que podem ocorrer.eedisa cobranca que se da muitas
vezes de forma hostil, criando uma concepcéo, pde o trabalhador, de que ele é
responsavel por esse fracasso ou ineficacia, genamd relacdo de sofrimento consigo
mesmo e com a organizacao. Esses autores afirntararm conhecimento desses fatos
possibilitaria intervencdes profilaticas que abemsgm atividades que vao desde o
sistema de recrutamento e selecdo de pessoal, aopromocdo de um ambiente

produtor de satisfacdo e saude, gerando uma cutgemizacional compativel com a

de seu trabalhador, uma vez que existe uma metlaptacdo quando os dois lados

criam uma equivaléncia de seus valores.
3.9 Consideracgdes Finais

Sempre que se busca estudar a sociedade humaeeessario considerar o ser
humano na matriz de seus relacionamentos intergissétalom & Leszcz, 2006). As
pessoas sempre viveram agrupadas, relacionande-dermia intensa e sentindo a
necessidade de fazer parte do grupo em que conviVermesmos autores mencionam
a importancia de estudos que investiguem 0S progsagse ocorrem entre as pessoas

nas pesquisas sobre salide mental.

Na revisdo tedrica dos textos e artigos nacionargegnacionais, verificou-se
alguns estudos sobre as emocgdes que se apresenfarmd intensa no trabalho e que,
muitas vezes, sao desencadeadas pela forma comernaus relacionamentos. Estudar
as emocdes tem como objetivo compreender as ftissae situacbes geradoras de

estresse, que sao inevitaveis nesse contexto.

Entre tantos fatores (fisicos, quimicos, ambientasninistrativos, processuais)
que levam ao adoecimento no trabalho, identificaa® relagdes interpessoais uma

fonte importante e ambigua que pode gerar sofrimpenas também pode promover o
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bem-estar e a salde mental. E importante destaeaas| relacdes da linha vertical
(chefia-funcionario) se caracterizam pela apropwaglo poder formal, sendo que
muitas pesquisas estudam o papel do lider na p@or®ga sustentacdo das amizades e

do bem-estar no ambiente de trabalho, colocandbef@a essa responsabilidade.

Considerando-se a literatura apresentada até tmng-se visivel que muitos
fatores que causam prejuizos para a saude dohaaloaltém como fonte direta os
relacionamentos entre os pares. E dos pares qoisté&®m o reconhecimento, elemento
que segundo Dejours (2004) é indispensavel paranaformacdo do sofrimento em
prazer. Daqui surge a necessidade de compreendenstrucdo do coletivo, como
ponto sensivel da dinamica intersubjetiva da idexd& no trabalho e como forca na
construcdo de estratégias defensivas, para evidaemaca mental. Cabe ressaltar que a
psicodinamica do trabalho, como referencial tegiiropulsiona a repensar as causas do
sofrimento, permitindo identificar (entre tantos tros fatores, presentes nas
organizacdes) nos “lacos humanos” (chefias, sugp@oyioutros trabalhadores) muitos
dos agentes que interferem, positivamente ou negadéinte, no processo saude

mental/doenca mental.

As relacdes negativas, os conflitos entre os paoes a hierarquia, 0 uso
indevido do poder de uma chefia para com os fuidcios, rivalidades, competicdes e
individualismo, s&o algumas das muitas situacOssltentes das relagbes sociais que
causam estresse, tristeza e sofrimento. Mas, atonsse que os relacionamentos nao
contribuem somente para o sofrimento do trabalhd&kiudos revelam que a existéncia
de comportamentos de ajuda, apoio, amizade, c@afijarconhecimento e cooperagao
sdo imprescindiveis para que prevaleca nos indigiducapacidade de criacdo e de luta

contra o sofrimento. Essa, talvez, seja uma forenmdnter e promover o bem-estar no
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trabalho, auxiliando na transformacéo de circurtsé@nque levariam ao sofrimento em

situacOes que possam gerar satisfacdo e prazer.

Observou-se na literatura utilizada que as relagdEspessoais sempre sao
citadas quando o tema envolve a saude mental hallicg mas ha uma caréncia de
producdes que verifiguem como os trabalhadorebastzem seus relacionamentos e 0
guanto essa forma de conviver podera contribuat pegmocao e manutencao da saude
mental. Por essas razdes, faz-se necessario ovdbserento de pesquisas e estudos
sobre as relacdes interpessoais no trabalho com riacsalde mental, tendo como
objetivo oferecer recursos que possibilitem manejogervencdes apropriadas para que
profissionais de gestdo em RH possam intercedeavar fda manutencdo dos

relacionamentos e da salude mental.
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4. Artigo Empirico - Relacdes entre pares no ttadnafionte de sofrimento ou de prazer?

Este artigo sera enviado a Revista Cadernos del®&gi@ Social do Trabalho visando

sua publicacéao.

Resumo

Este estudo buscou compreender como 0s relacionasniererpessoais entre colegas
de trabalho interferem e repercutem na saude mdat#dabalhadores. Utilizou-se de

uma abordagem qualitativa, tendo como técnica @ayfiecal, visando a valorizar

percepcdes, sentimentos e interpretacfes dos iparies. Para o levantamento e
analise dos dados, foram transcritas as sessoéizeuwse da analise de conteudo
proposta por Bardin. Através da analise, evideaniase trés grandes tematicas:
sofrimento, prazer e enfrentamento do sofrimentondllii-se que as relacdes entre
colegas no trabalho tém uma participacao signifiaata producéo do sofrimento, que
se manifesta através da competicdo e das relagiggivas, repercutindo na saude
mental. O uso de estratégias defensivas e molibkzagubjetivas sdo formas de
enfrentar esse sofrimento. Mas, os relacionameatosém podem ser fonte de prazer e
tém sua procedéncia na ajuda interpessoal e nagdesl positivas que promovem a
amizade e a confianca. Acredita-se que este egbodsa auxiliar na reflexdo e

construcdo de novas intervengfes que visem cointripara a manutencdo de

relacionamentos saudaveis entre trabalhadored)araledo para a promoc¢ado da saude

mental nos ambientes de trabalho.

Palavras chave: Relacdes interpessoais, saudelnserfiizmento, trabalho
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Relations among co-partners at work: source oksiui or of pleasure?
Abstract

This study aimed to understand how interpersonktiomships among workmates
interfere and reverberate on the employees’ mémaalth. A qualitative approach and a
group focal technique were used, aiming at apprgishe participants’ perceptions,
feelings and interpretations. As for the data upgisand analysis, the sessions were
transcribed and the analysis of content, propose®drdin, was used. Through the
analysis, three great themes were evidenced: sufepleasure and suffering confront.
The relations among workmates have a significantigg@ation on the production of
suffering, which is manifested through competiteord negative relations, reverberating
on mental health. The use of defensive strategidssabjective mobilization are forms
of facing suffering. But, relationships can also&source of pleasure and they have
their precedence on interpersonal help and onipestlations that promote friendship
and confidence. It is believed that this study midielp on the reflection and
construction of new interventions that aim to cimite for the maintenance of healthy
relationships among employees, collaborating far pnomotion on mental health at
work environments.

Key words: Interpersonal relationships, mental tmealuffering, work.
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Introducéo

O mundo do trabalho é um espaco de relacdes sobiagalizacdo de qualquer
servico ou produto so € possivel a partir da agémana que, geralmente ocorre com a
participacdo de duas ou mais pessoas. E no enconinoo outro que o individuo
produz matéria, novas tecnologias e servicos, mrabém se constitui como sujeito,
cidadao, profissional. Nesse meio de producédo mbteambém sédo produzidos modos
de viver, que podem resultar em reconhecimentsfagdio e prazer, como podem gerar
dor, frustracdo, sofrimento. A relacdo trabalhadeaimental € um tema amplo,
pesquisado por diversas areas (ergonomia, medidmatrabalho, administracao,
psicologia), exatamente, por abranger variaveis equdlvem tanto aspectos técnicos
(processos, producéo, condicdes fisicas e mecamioa® comportamentais (relacdes

sociais).

Este estudo apresenta as relagdes entre colegabdio, também denominada
relacdo entre pares, como fonte de duas conseqsémmvitaveis no contexto de
trabalho: prazer ou sofrimento. A organizacédo dbdtho ganha novas formas a partir
do modo como os trabalhadores subjetivam suasain&ndo uso das defesas coletivas,
como da cooperacdo, seja para minimizar o sofriomenmo para buscar o prazer.
Essas estratégias sdo construidas em consensgripetode trabalhadores e formam as

regras do coletivo de trabalho (Mendes, 2007b).

Os conflitos, o sofrimento e o prazer que emergensieuacao de trabalho estao
relacionados a organizacao do trabalho e as dificlds que surgem entre os individuos
e/ou membros de um grupo. Para a compreensao @mida das relagbes entre os

pares e as questdes de saude mental no trabalbi@/nente se faz necessério a
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apresentacao de alguns conceitos que serdo trdbalha perspectiva da psicodinamica
do trabalho e de outros estudos que abordam gHeslanterpessoais, a saude mental e

o sofrimento psiquico.

O trabalho e as relacdes sociais

O contexto do trabalho contemporaneo apresentamasdaignificativas como
a globalizacdo dos mercados, o0 aumento da convitie, a reestruturacéo produtiva,
as novas tecnologias, a flexibilizacdo das relac@esabalho, dentre outras (Tolfo &
Piccinini, 2007). Com o surgimento do capitalismarabalho passa a ser concebido
como ponto central na vida das pessoas, “0 Uni¢o digno de ganhar a vida” (Borges
& Yamoto, 2004, p. 58). As inovacdes tecnologicaasdransformacdes que ocorrem
resultam num novo perfil para as organizacdes, suas formas de gestdo e nas
competéncias esperadas dos trabalhadores. A rtees@do produtiva tem causado
efeitos nocivos sobre a saude dos trabalhadoresmduo trabalho esta inserido huma
realidade baseada nos principios da flexibilidade eonsumo, o trabalhador atua sem
poder participar dos processos decisorios, os @mdd sdo banalizados e produzem

consequéncias sobre as atitudes, valores e estaiide (Ferreira, 2008).

A psicodindmica do trabalho tem como campo de estadhomem, a
organizacédo do trabalho, as situagcdes de trabalbaetalhes de sua dinamica interna,
buscando a compreensdo das questdes relacionadadriazento, e ao prazer neste
contexto. E uma disciplina produtora de conhecioemo que se refere ao trabalho
prescrito e o real (Dessors & Schram, 1992, citado Dejours 2004). O trabalho
prescrito diz respeito as normas, regras e prosgsgedefinidos que determinam como

deveria ser a acdo do sujeito nesse meio de produogiterial ou de servigos). Se fosse
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possivel apenas existir atividade prescrita, séesumanizada, maquinal. Por isso se
define o trabalho como essencialmente humano,gamedo da acdo, do movimento do
trabalhador, para o que s6 a ordem tecnoldgica-imalgé insuficiente. O saber-fazer

compde o trabalho real (Dejours, 2004).

O trabalho prescrito passa pela interpretacéo égiegta por um individuo que
tem percepcdes proprias e que, de forma singalasifa leitura do que foi determinado
(tarefa) e transforma numa acéo propria (trabadiat) que é, de fato, seu compromisso
com a organizacdo. Mas essa acdo se dara no oote®wncontrara, no jeito de cada
trabalhador, varias interpretacdes, gerando cosfliPara Dejours (2004, p. 19): “A

organizacao real do trabalho € um produto dasdetagociais”.

O trabalho é essencial na vida das pessoas: peanstebrevivéncia e ganha
sentido quando possibilita novas aprendizagenspnantia, reconhecimento e
seguranca ao trabalhador. Outro fator que da seatidrabalho séo os relacionamentos
interpessoais, sendo que as frustracdes decorréeséss contribuem para a perda do
significado do trabalho (Morin, Tonelli & Pliopa2007). Para Dejours (1992), essas
relacdes, além de gerarem frustracdo, causam asvelagressividade prejudicando a

relacédo saude-trabalho.

Uma distinta demanda de analise para compreens&atates, relacionados a
saude e bem-estar, surge da dindmica das relagfresos profissionais. As relagbes
entre colegas, segundo Wandron (2000), provocant@esointensas como a raiva, a
inveja, medo e até entusiasmo. Estas podem iriteri@is no ambiente de trabalho do
gue as tarefas profissionais que sao realizadadsar@-dia. No ambiente de trabalho, se
estabelecem vinculos significativos pelos quais pessoa pode influenciar atitudes e

comportamentos de outras, possibilitando situagéesonvivéncia e probabilidades de



93

apoio social, influenciando, significativamentebioa saude do trabalhador (Fonseca

& Moura, 2008).

Embora com tematicas diversas, as relacfes socdrabalho tém ocupado um
espaco na literatura internacional. Os estudoanraobre a ajuda emocional; ajuda
interpessoal; manifestacado de ajuda; apoio poe phrtindividuo, para com os colegas
gue necessitam (Choi, 2006; Venkataramani & Da&@0)7; Toegel, Anand & Kilduff
2007; Flynn, Reagans, Amanatullanh & Ames 20063inascomo ha interesse na
investigacdo do desenvolvimento de lagos sociesles de amizade (Sonnemans, Dijk
& Winden, 2006; Mao, 2006). As relacbes negativaabiganca & Brass, 2006) e os
conflitos interpessoais (Andersen, 2006; Jehn & dBeski, 2003) na organizacao
também sdo objetos de estudo, assim como as emau@esas decorrentes das
interacbes com os colegas e/ou supervisores (Milensidine & Garner, 2007; Booth
& Mann, 2005; Wandron, 2000). Outras pesquisas &xaam o papel da chefia para
promocdo de um ambiente em que as relacdes integisessaudaveis diminuam o
sofrimento (Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasl&n#ietland, 2007; Ames & Flynn,
2007). Na literatura nacional, Fonseca e Moura&2@@squisaram sobre o apoio social
(definido como a existéncia ou disponibilidade g&ssoas em confiar, demonstrar
preocupagcdo com o outro, valorizar, comunicar-§&jaa, assistir) exercendo uma
influéncia significativa sobre a salude do trabathads autoras averiguaram que, no
Brasil, ainda ha poucas publicagbes, e a maiore pdos artigos encontrados séo
internacionais, sendo relevante a necessidade siguipa nessa area, a fim de se

compreender a relacdo entre apoio social, satdéao.

Saude mental e sofrimento psiquico
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Bertoletti e Cabral (2007) apresentaram o conaitealude proposto pela teoria

dejouriana:

...a saude ndo compreende apenas uma sensacam-@stbe mas um estado
em constante movimento do qual procuramos nos epaox estando
relacionada fundamentalmente ao desejo. Quando drdapdo desejo,
encontramo-nos diante de uma situacao perigosagoacapo e para a mente,
correndo o risco de adoecimento fisico e mentaltimo manifestado por meio

de estados de tristeza, apatia ou depresséo (p.103)

Segundo Sampaio e Messias (2002), ha uma variagasigtificados para
definir salde mental de acordo com o campo deg@ds que esse termo € empregado.
Mas independentemente da area, esse conceito eet@mbrange um estado do ser
humano que inclui as ordens do sofrimento, dafaafise, do prazer, da paixdo e da

felicidade.

Quando situacbes impostas, e que geram pressao,erdéentadas pelo
trabalhador e transformadas de modo a proporceatasfacdo ou prazer, obtém-se um
resultado de promocéo e manutencao da saude. Masg@ ha falha nesses modos de
enfrentamento, o sofrimento torna-se insuportdeeando ao adoecimento (Mendes,

2007a).

Para Dejours (2004), o sofrimento pode ser transido em prazer pela
dindmica do reconhecimento, ou seja, quando o lbattar realiza uma tarefa possui
expectativas do quanto ele é capaz. A certeza degseidade se da pelo colega que
reconhece socialmente seu feito, promovendo noviohad um sentimento de

gratificacdo. Se a dindmica do reconhecimento néorrex, ndo é possivel a
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transformacdo do sofrimento em prazer. este nacongrac sentido e, como

consequéncia, pode o individuo sofrer uma descosagéo psiquica ou somatica.

Desse modo, entende-se que as relacbes entre £aegpam uma parcela
importante para a compreensado da relacdo saudealrsefrimento psiquico. Neste
estudo buscou-se examinar as relacdes interpesgoaixiadas no trabalho e as suas
repercussfes na saude mental dos trabalhadoreda,Abuscou-se investigar os
significados atribuidos as relagcfes interpessaais colegas no trabalho, bem como
descrever as dificuldades, os sentimentos de psaf@mento e 0 uso de mecanismos

para o enfrentamento do sofrimento na convivéntipal.

Método
Delineamento

Esta pesquisa é um estudo de carater exploratésicritivo. Utilizou-se de uma
perspectiva qualitativa para o desenvolvimento digetivos propostos. Seu
planejamento foi flexivel, possibilitando o alcarcquestdes variadas da percepcao dos

trabalhadores sobre as suas relagdes interpessoais.
Participantes

Participaram do estudo 18 estudantes universitdods® e 8° semestre do curso
de Administragao de uma Faculdade privada, sendoull2eres e 6 homens, com idade
entre 20 e 27 anos e idade média de 21,94. O<iparties estavam trabalhando em
indUstrias da cidade de Erechim-RS. Neste munichmo aproximadamente 600
indUstrias sendo elas de pequeno, médio e grande, @uando nos mais diversos
segmentos (metalurgico; artefatos de cimento, [fgstéstico; vestuario; alimenticio;

embalagens; esquadrias metalicas, maquinas e ewgnpas industriais; moveis, pecas
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e assessorios de veiculos). Os trabalhadores plesqaisa exerciam funcées em cargos
variados: escrituraria, auxiliar administrativegradimento, auxiliar do departamento de

compras, auxiliar de servi¢os gerais, auxiliarldeoaarife, programador e controlador
Procedimentos Eticos

O projeto de pesquisa foi submetido e aprovado @elmité de Etica de uma
universidade do Alto Uruguai, RS. Os participamxeberam explicacdes de todos os
procedimentos da pesquisa, contratou-se a devolegdayrupo, dos resultados apos
conclusdo da pesquisa. Entregou-se aos particgpaniermo de Consentimento Livre

e Esclarecido.
Instrumento e Procedimentos de coleta de dados

Para coleta dos dados, os sujeitos do estudoiparam de uma sessao grupal,
com o objetivo de discutir, informalmente, percegs;é expressar sentimentos sobre as
relacdes interpessoais vivenciadas entre colegasntiente de trabalho. A utilizacao
de um roteiro pré-elaborado, nédo rigido, teve cahjetivo possibilitar, ao grupo,
sentir-se a vontade para expressar suas opinide® s suas experiéncias de
relacionamentos considerados positivos e negaévazsno estas relacdes interferem na

saude, obtendo, assim, dados abertos que inclugdrseavacdo do pesquisador.

Os passos para a realizacdo do grupo focal segaisaimdicacdes de Romero
(2000): formulacdo do foco (envolveu questdes decgpedes e expressdes dos
sentimentos dos trabalhadores sobre as relacoespassoais entre colegas),
identificacdo do moderador e redator (a pesquisaflura moderadora dos grupos,
sendo redatora uma aluna do curso de Psicolog@tamento do grupo (solicitou-se
autorizacdo para a coleta dos dados em uma Urdeelsida regiao do Alto Uruguai-

RS e visitou-se uma turma de alunos, convidandantatios interessados em
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participarem do grupo focal). Foram realizados tp&gos, cada um composto por 6
participantes. As sessdes foram gravadas e tiveraanduracdo de, no minimo, 1 hora

e 6 minutos; no maximo, 1 hora e 15 minutos.
Procedimentos de analise dos dados

Para o levantamento e andlise, foram transcritasinbegra as sessoes,
identificando-se e recortando-se no texto quegtlesantes para a pesquisa. Utilizou-
se a andlise de conteudo proposta por Bardin (1888nhdo-se do conjunto de técnicas
de analise das comunicacdes, para obter os indeadoe permitiram a inferéncia de

conhecimentos relativos as condi¢cdes de produg@pcéo das mensagens.
Resultados e Discusséo

A partir do discurso dos participantes da pesquidantificaram-se trés
tematicas, denominadas: Sofrimento, Prazer e Bafreanto do Sofrimento. Cada um
desses temas apresentou categorias que sao desatitvés de subcategorias
(apresentadas na Tabela II), contemplando os wbgetdo estudo. Apos, segue a

descricéo, a discussao e andlise de cada tematica.

Tabela II: Descricao dos temas, categorias e setpoaas
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Relacdes entre pares no trabalho: fonte de saitovau de prazer?

Tema

Categoria

Subcategoria

SOFRIMENTO

Competicéo

. Medo de perder o lugar/ ameaca

. Interferéncia da chefia

. Nao assumir erros / jogar a culpa

nos outros

. Intrigas

. Dependéncia e falta de conhecimen

do trabalho do outro

fo

Relacdes negativas

. Falar mal do outro

. Expor o colega

. Nao gostar do colega/ antipatia grat

lita

. Trabalho sem sentido

. Cobrancas injustas

. Problemas pessoais

. Dificuldade de adaptacéo no period

Inicial

Repercussfes na saud
mental

. Manifestacdes do sofrimento

. Raiva

. Desisténcia do trabalho

PRAZER

Ajuda Interpessoal

. Ajudar/ Ensinar

. Equipe/unido

Relacdes positivas

. Amizade/ Vinculos

. Confianca

ENFRENTAMENTO
DO SOFRIMENTO

Estratégias defensivas
individuais

. Sabotagem

Estratégias defensivas
coletivas

. Encontros extratrabalho

. Brincadeiras, piadas e conversas

Mobilizacdo Subjetiva

. Conquistar o outro

. Delegar

. Conversar/ dialogar/expor o que pef

sa
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Sofrimento

Nesta tematica, encontram-se 0s conteldos revelpdtss participantes,
expressando vivéncias de sofrimento resultanterelagfes interpessoais com seus
colegas. Para Dejours & Abdoucheli (1994b), o swé#nto pode ser decorrente da
relacdo do trabalhador com a organizacao de trapalte age a nivel do funcionamento
psiquico, das relacbes entre as pessoas e dodinmye®s afetivos: amor, 6dio,

amizade, solidariedade, confianca.

O contetudo analisado elenca trés categorias: cap@petrelacdes negativas
entre colegas, e as manifestacbes do sofrimento sfitce desencadeadas pela
configuracdo especifica das relacdes dos trabalesdd competicdo ocorre quando o
sujeito pbe seus interesses a frente, disputa,edbadou desafia outras pessoas, e
procura fazer o que estiver ao seu alcance pawkaokssas pessoas em condi¢cdes
inferiores (Couto, Muniz, Vandenberghe, & Hattur@0). Neste estudo, a competicédo
tem sua origem no medo de perder o lugar, na @réar€ia da chefia, no ndo assumir
erros e jogar a culpa nos outros, nas intrigasgeendéncia e no ndo conhecer o
trabalho do outro. O medo de perder o lugar patiaa@essoa € um sentimento intenso

e frequente:

“(...) A gente tem muito medo da outra pessoa ffalser melhor e te roubar o

espaco (...)" (P4).

A ameaca de que um colega possa tomar o lugar d@ @az como
consequéncia um ambiente de desconfiangca e deidadismo, no qual um
funcionario evita ajudar o outro. O relacionamemtoequipe fica prejudicado, pois as
pessoas trabalham lado a lado, mas ndo ha dialogmeaproximacao; sofrem com

uma convivéncia que se torna ameacadora, poisvanmwom o medo da perda. Merlo
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e Lapis (2007) afirmam que o empregado tem medoadeser capaz de manter uma
performanceadequada no trabalho, o que causa um desgastaadorfamento mental e
do equilibrio psicoafetivo, originando conflitos mejudicando as relacbes. Essa

situacao pode levar ao aumento da ansiedade edgsgaistes fisicos e psicologicos.

Outro fator relacionado a dinamica da competicda jgosicdo que a chefia
assume perante seus funcionarios, ao proporcionailégios, protecdo, amizade
somente para um ou alguns membros da equipe. RgourD (1992), as relacbes
hierarquicas sao fontes de ansiedade. As repreengé@eoritismos, pressdo por
produtividade, divisdo desigual das tarefas, gefraisiracao, revolta e agressividade

reativa que, ao serem reprimidas, causam efeitoslagéio saude-trabalho.

Deixar de assumir os proprios erros e permitir gsiecolegas arquem com as
consequéncias desgastam os relacionamentos, caudaidactes, desentendimentos e
falta de confianca. Segundo Dejours (2003, 2004jala de confianca impede a
construcdo do coletivo que, tem um papel impre$eghcara a promocao da saude

mental no contexto do trabalho.

As intrigas entre colegas de trabalho surgem ddidade frente a busca de fazer
a tarefa melhor do que o outro, pela aquisicéo reralzacdo de informacdes que
possam conferir um poder, ou ainda, para se s@wess olhos do chefe. Essa disputa
cria um clima de tensao e desmotivagcao. A falaatigpante trouxe uma ilustragéo

dessa situagéo no trabalho:

“Mas eu acho que a rivalidade existe (...) € aquelalidade de vocé estar
fazendo o teu trabalho e vim te falar que néo tdgit®, que néao € do jeito que

ela [colega] gostaria que estivesse fazendo. Eméfio sempre essa rivalidade,
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intrigas, as vezes, tu fica quieto, as vezes, euagiientava e falava. Tipo,

guando é demais, isso acaba te prejudicando” (P8).

A dependéncia e a falta de conhecimento do trab@ddhoutro podem ser um
problema, gerando estresse, desentendimentos cahégas. Nao ter a visdo do todo,
nao conhecer o trabalho do outro, preocupar-s@msostia tarefa sdo caracteristicas de
uma cultura individualista. Segundo Vasconcelos aiaF (2008), a dinamica
organizacional, ao estimular comportamentos ind@&fidtas, torna cada vez mais raros

0s momentos de coletividade e cooperacao.

Outra categoria da tematica sofrimento apresentael@gdes negativas no
trabalho. Segundo Labianca e Brass (2006), estdsessanvolvem quando uma pessoa
mantém alguma relacdo de trabalho com a outrarejuadquer razao, desgosta desta.
Sao decorrentes de julgamentos, sentimentos e ctangmtos negativos de uma
pessoa para com a outra. Relacbes com essas dat@ete trazem alta insatisfacao,
tristeza, desgosto, estresse, sentimentos de aftésir desconfianca, rejeicdo e
perseguicdo, mudancas nperformance absenteismo,turnover e falhas na
comunicacdo. Falar mal do outro, expor o colega gdstar do colega, antipatia
gratuita, ndo gostar de realizar as tarefas, cghgimjustas, problemas pessoais e as
dificuldades de adaptacdo, no periodo inicial, @&subcategorias que constituem a

categoria relacbes negativas.

Situacbes como falar mal e expor um colega emcgiesado trabalho, o n&o
gostar do colega, sem um motivo aparente ou poiplegnantipatia, trazem
consequéncias que nao ficam somente no distanciarsecial que se cria: vao além. A
comunicacao sofre barreiras, atos mal-intencionadospraticados com o objetivo de

prejudicar o outro. O comentario do participantelau e confirmou o exposto acima:



102

“(...) tem as pessoas [colegas] que ndo te gostgume, vao fazer de tudo pra tu
ir mal... acho que outra coisa que se falou e que@ verdade € quando néo
gosta de um colega, ou o colega ndo gosta de &i,prdcuram se comunicar

(..) (P16).

O trabalho sem sentido se caracteriza quando dcsugaliza atividades das
quais ndo gosta e com as quais nao se identiésaltando em insatisfacéo, perda de
significado do trabalho e prejuizos nos relaciongo®e Essa afirmacao foi constatada

na frase que segue:

“Entéo ela [colega] deixou bem claro que ela nasodaquilo que ela faz (...)

e dai ela desconta nas pessoas, sabe (...)" (P17).

Quando os pesquisados foram questionados se agOeglade trabalho
interferiam na saude mental, um dos fatores meadms por eles diz respeito as
situacOes de cobrancas que sao feitas de formstanjd participante P17 relatou a

situacao vivenciada por ela:

“(...) eu esqueci, acabei esquecendo de fazer adguovisas e ele [colega]
pegou um bilhetinho e escreveu “seja mais respaisavwe colou no meu
computador. (...) quando cheguei o bilhete tavdraate do meu computador...
fui direto pedir explicacéo do bilhete. Dai ele lega] disse assim; ndo, porque
vocé esqueceu aquilo...ficou atrasado aquilo e s&ianais 0 qué... Mas aquilo
me doeu tanto, me ofendeu tanto, que eu ndo cansegurespirar, faltava ar
de tdo brava que eu fiquei... dai eu fiquei comilaqa tarde inteira e dai
cheguei em casa de mau- humor. Eu tava mal... Gheguoutro dia de manha
e eu ndo consegui dizer bom dia para ele [colegdlp consegui olhar para

cara dele” (P17).
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Na psicodindmica do trabalho, o julgamento € a imar@ncreta com que o
sujeito interage com o mundo real do trabalho. Pegjaurs (2003), o julgamento sao
elogios dos colegas sobre o quanto foi bem feita tarefa. Esse proporciona ao ego o
sentimento de pertenca, quando recebe de voltébage faz do sujeito um ser como o
outro. Dessa forma se da o reconhecimento, qugtantde significado para o sujeito:

€ uma forma de retribuicdo moral-simbdlica.

O desenvolvimento da identidade do individuo, asgimo a transformacao do
sofrimento em prazer sdo decorrentes das relagi@esaprrem no trabalho através dos
varios processos de reconhecimento, uma forma tdebalhador sentir-se prestigiado
pelo seu fazer. Esses processos de reconhecimeanta falta deles - sdo fundamentais
na transformacéo do sofrimento, gerado pelo trabaim prazer (Lancman, Sznelwar,

Uchida & Tuacek, 2007).

Os problemas relacionados a vida pessoal séo retaufes por comportamentos
depressivos, queixosos, e acabam por perturbagssat a pessoa que convive no
mesmo ambiente de trabalho. A participante P4 codtboquanto se sentia perturbada

pela colega:

“(...) era uma pessoa [colega] cheia de problemestava depressiva... era uma
pessoa perturbada mesmo, e ela passava isso pramamnse podia sentar do
lado dela, parecia que vinha uma nuvem negra apsatima de mim. Era bem

complicado... Entdo ela me perturbava muito...” P4

A dificuldade de adaptacdo no periodo inicial psde marcada pela presséo e
intolerancia por parte de colegas, exigindo do noweionario que ele aprenda dentro
de um modelo, podando sua liberdade e autonome gesempenhar suas funcgoes.

Quando o sujeito passa por uma situacao em quegessy as normas sao impostas, e
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ndo ha probabilidades de negociacdo, nem de liberdara usar da sua inteligéncia,
inventividade e criatividade, € bem provavel quelegare com o sofrimento (Mendes

2007a).

A configuracdo das relacbes interpessoais no trabfdi descrita, até aqui,
como geradora de sofrimento. Dando continuidadeisausisdo dos resultados da
pesquisa, apresenta-se a categoria repercussoesaudi@ mental, composta por:

manifestacdes de sofrimento, raiva, desisténcisatbalho.

A definicdo de Saude Mental, para Vasconcelos ia F2008), quando do ponto
de vista clinico, se da pela presenca ou nao tiensas que classificam uma situacao de
mau funcionamento psiquico, com alteracdes da palidade, do pensamento, da
percepcdo, da memoria, da inteligéncia, entre ®uRara detectar uma doenca mental,
€ necessario considerar a presenca de uma sintogiaisabendo-se que sua auséncia
nao significa a constatacdo de Saude Mental. Emdgeses alertaram para que se va
além da aparéncia do fendmeno, buscando, na esel#imentos de mal-estar,

identificando-se o sofrimento no qual ainda nadd&nca manifesta.

As manifestacdes do sofrimento podem se apresatmtarés do choro causado
por situacdes vividas na relacdo com colegas taltra, mas que ultrapassa os muros
da empresa e acompanha o0 sujeito nos outros espaeolkabita, sendo levado para
casa ou sala de aula, afetando a vida social endiga Outras manifestagcbes de
sofrimento dizem respeito a falta de vontade deadr trabalho, dificuldade em
permanecer no ambiente laboral, falta de animo,eatomno peso, humor instavel,

momentos de estresse e depressao.

Conforme Booth e Mann (2005) ha4 muitas razGes garssentir raiva no

trabalho, tais como: tratamento injusto, desregpeita comunicacao, falta de suporte,
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auséncia de reconhecimento, ser ignorado ou ndous&to. Nos relatos obtidos dos
participantes, pode-se dizer que a raiva vem appdaces de discussao, bate-bocas,
brigas, diferenca de opinides, divisdo de tarefasateriais, sentimento de impoténcia
por ndo poder fazer nada para modificar uma situaEda € descrita como um

sentimento que afeta a saude do trabalhador.

Quando os relacionamentos ficam insuportaveis, diam medidas para se
defender é desligar-se do trabalho, demitir-se mmegue isso signifique procurar por
um emprego de menor remuneracao, mas que ofereganbiente que possibilite uma
convivéncia harmoniosa com o colega de trabalhtreEmtros relatos no grupo, estava
a fala de P4, mencionando que a Unica saida eadantjuando ndo suportava mais

conviver com a colega, foi sair da empresa:

“Ai até que um dia eu perdi a cabeca, levantei,ysg me demiti por causa
dela [colega] (...). Mas assim, se tu ta com umsspa que nao aceita ou tu nao
tem coragem de falar, vai guardando, guardando,lagde e sai do trabalho,

acaba saindo” (P4).

Prazer

A tematica prazer refere-se aos comportamentositeded, presentes nas
relacbes entre os pares no trabalho, que promoestmentos positivos e de bem-
estar. E composta por duas categorias: uma redege-gjuda interpessoal (ajudar,
equipe/unido e comprometimento pessoal); a segdizdaspeito as relagbes positivas

no trabalho (amizade, confianca e vinculos).

Cabe lembrar Dejours (1992), ao referir que a &elagntre organizagao de

trabalho e aparelho mental ndo € somente de sofiamee doenca. Podem-se, através
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das relacdes no trabalho, obter ambientes adeqpad@ms promocao da saude, ao inves

de conflitos geradores de estresse.

Na categoria ajuda interpessoal, estdo 0s compentas referentes a
manifestacdo de ajuda, apoio por parte de um ihdgivipara com os colegas que
necessitam, bem como os sentimentos de satisfagéi@zer suscitados por essas
vivéncias no trabalho. A ajuda interpessoal tero séderida por Choi (2006) como um
comportamento de cidadania organizacior@gdnizational citizenship behavior -
OCB), e representa a ajuda e 0 apoio necessarioxlagdes de trabalho, em que um
individuo preocupa-se com o outro, auxilia-o naefés, fornece informacbes e da
sugestdes. Nessa mesma perspectiva, esta o estlaimseca e Moura (2008) sobre o
apoio social, definido como manifestacbes de pre@cio de um individuo com o
outro, oferecendo assisténcia, ajuda e confiangaawtoras verificaram que o apoio
social exerce uma influéncia significativa sobrsaade do trabalhador. Os momentos
em gue receberam ajuda e apoio de colegas foratrdeios pelos participantes de
forma significativa para seu bem-estar no trabatdaapoio recebido da colega esta

sempre na lembranca de P3:

“Eu lembro assim, de uma colega que eu tive, ebbtergue ela se chamava R.,
até hoje eu lembro dela com muito carinho. Ela eranelhor colega de

trabalho, sabe, de ensinar tudo que ela sabia esmai pouco sem ter medo de
eu tirar o lugar dela... sempre ensinou, semprei@psempre que podia (...). E

até hoje eu lembro dela com muito carinho” (P3).

Um grupo unido pode ser considerado uma equip@cipdalmente por ter
objetivos em comum, pelos quais todos se comprametse empenham na realizacao
das tarefas. O comprometimento € visto como refultda presenca de alguns

elementos como autoestima, confianga, gostar ddeque
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O fato de os funcionarios trabalharem em equipeegegbido como um
facilitador. Os resultados s&o obtidos com maisaefa, todos sédo responsaveis e
assumem junto os erros, compreendendo que sed&aien problema da equipe e nao

de um sujeito em separado:

“(...) Até semana passada deu um erro la bem graveroducdo, o pessoal
assumiu todo mundo junto (...) ninguém levou soziahadverténcia, todo
mundo levou junto (...). Foi um que fez o erro, Ma®Utros estavam juntos e

poderiam ter visto o erro, né” (P2).

A categoria relacdes positivas caracteriza-se pelaifestacdo de sentimentos
positivos entre colegas; representa as amizadesse|uestabelecem no ambiente de
trabalho, que sdo mantidas através do respeit@odfianca muatua e do benquerer.
Segundo Souza e Hutz (2008), o trabalho é um ddseates considerado feértil a
formacdo da amizade e do seu desenvolvimento, assilplidades de evoluir de um

estado de amizade préximo ao de melhor amizade.

Dejours (2003) destaca a confianca como condicéenel para a construcao
do coletivo, contribuindo para a manutencao de orhiente positivo. Os depoimentos
obtidos no grupo conferem com o exposto acima:faks semelhantes ao que foi

colocado pelo participante P16:

“(...) aprendi a fazer tudo (...) tinham [colegaa]maior confianca em mim, né.
Eu acho que depois, com o0 passar do tempo, eu mésmganhando
responsabilidade e tudo, tu vai ganhando a conbadgs pessoas. (...) quando
tu consegue ter confianga, consegue trabalhar justescer junto... € um

relacionamento positivo (...)"(P16).
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Enfrentamento do sofrimento

A temaética enfrentamento do sofrimento refere-se agées que foram
mencionadas, pelos participantes da pesquisa, cesposta as situacdes que ocorrem
ao relacionar-se com colegas no trabalho, e guangsofrimento. O enfrentamento
pode ocorrer através da mobilizacdo subjetiva, indaa pelas estratégias defensivas

que podem ser tanto individuais como coletivasamnia manutencao da saude.

A definicdo de Dejours (1994, citado por, Mende®72) para estratégias
defensivas, diz respeito a atitudes que os trablatba assumem para suportar o
sofrimento e ndo adoecer. Mas as defesas podemmn &valienacdo quando se
transformam em uma ideologia defensiva. Portartaedesas podem ser usadas tanto
para minimizar o sofrimento como para nega-lo. £8t@zem beneficios para o sujeito
quando a busca do prazer se torna bem- sucedida; cmatrario, podem levar ao

individualismo e passividade (Mendes 2007a).

Uma estratégia defensiva individual, identificada pesquisa, diz respeito a
sabotagem. Nessa situacdo, 0 sujeito age contemtemaos principios da ética,
prejudicando e acusando injustamente seu companhEa circunstancia ilustra a
pratica da patologia da violéncia, que, segundodden2007b), tem sua origem na
soliddo afetiva provoada pela desestruturacdo dtetivos de trabalho, levando as
praticas desleais e ao individualismo. A narrativatrabalhador P18 revelou que o
medo de perder o lugar pode ser tdo aterrorizgoe,0 sujeito busca se defender de

forma a prejudicar o colega, “puxando o tapete”:

“Mas eu acredito ainda que ela [colega] fez a mirteveira, ela ndo ia muito
com a minha cara, ndo era aquela convivéncia degubmo, sempre parecia

gue ela tava querendo me apunhalar, sabe, bem aadpl Ai ficou aquele
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negocio assim: pra que, né, pra que tu vai puxtapete de uma pessoa que ta
guerendo, sei la, crescer na empresa sem prejugliEar em nenhum momento

eu pensava em tirar o lugar dela, né” (P18).

Segundo Martins (2007, p.145), “as estratégiastivake de defesas constituem
uma forma de cooperacdo entre os trabalhadores, Ipégrem juntos contra o
sofrimento no trabalho”. Umas das estratégias, tiliieadas nesta pesquisa, sao as
“valvulas de escape” para a manutencao de um cgredavel e menos tenso, em que
as pessoas contam piadas e brincam no local dalltcallOs encontros extratrabalho
(reunibes, festas, jantas, jogos), também fortaleos relacionamentos no trabalho e

contribuem para um ambiente saudavel.

A mobilizacdo subjetiva, diferentemente das esiragé defensivas, ndo nega
nem minimiza o sofrimento, mas busca a ressiggificadas situacdes geradoras de
sofrimento em situacdes que proporcionam algumadaie prazer. Segundo Mendes
(2007a), € preciso que o trabalhador use de syatisidade, da sua inteligéncia e do
coletivo de trabalho, transformando as circunstntirmentosas através de acdes que
resultem em prazer. Condutas como cativar e colques pessoas, com quem se
trabalha, para ressignificar relacbes pouco amigaevidencia o uso de uma tatica
eficaz e benéfica que traz resultados positivos rd@cionamentos. Outra acéo
mencionada pelos pesquisados, € dividir ou delegmfas a um colega. Esse
movimento pode resultar em novos aprendizados eer@s, em produtividade,
satisfacdo pessoal, autoconfianca, transformandmedlo de perder espaco em
companheirismo e cooperagao. A participante anaks@ experiéncia e os resultados

obtidos quando decidiu delegar tarefas:

“(...) quanto mais tu delegar as tuas tarefas ntaigprende (...) mais tempo tu

vai ter pra aprender as coisas novas e se tu fazsesvico direitinho ndo tem
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porque tu ficar com medo da pessoa [colega] quertdo atras de ti (...) hoje
eu t6 fazendo muito mais coisas..., Muito mais asoigue exigem
responsabilidade, mais capacidade (...) eu passsa®coisas pra guria que ta
me ajudando (...) eu aprendo muito mais e cada mers eu tenho um

relacionamento tranquilo, um relacionamento bom’((P17).

Outro recurso a ser utilizado, para manter relagadgisfatorias no trabalho e
obter um clima de tranquilidade para a execucdotaesas diarias, é investir na
comunicacdo: conversar, dialogar, expor opinidepeecepcdes individuais com
liberdade para falar sobre os acontecimentos er@®ips erros. Essa busca por um
espaco onde é possivel falar sobre os sentimentxom@ecimentos vivenciados no
trabalho € apresentada por Mendes e Morrone (2@Ap uma mobilizacédo subjetiva.
Ou seja, quando um grupo consegue, atraves da regdpe da solidariedade e da
confianca, discutir situacdes (tanto relacionadaaréfa como também as que dizem
respeito as suas relacdes socioprofissionais) @wariam ao sofrimento e as

possibilidades de modifica-las de forma a gerazqita

Consideracoes finais

Os resultados obtidos nessa pesquisa revelam qae@e8es ocupam um espaco
significativo para a compreenséo da dinamica traidshiide mental. E possivel pensar,
através da analise dos dados, que as relacdesssooisstruidas através da organizagéo
do trabalho, sdo fontes de sofrimento psiquico, taagém podem ser agentes na
promocédo de vivéncias de prazer. As trés temafgsmento, prazer e enfretamento
do sofrimento) apresentadas nesse estudo, expdeatd®s, vivéncias e estratégias

utilizadas pelos participantes nos relacionamentos 0s seus colegas de trabalho,
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permitindo que se fagcam algumas consideracfes s&@s para compreensdo da

repercussao dessas relacdes na saude mentallzbibadores.

Um dos aspectos que causam sofrimento psiquicoaballho esta diretamente
ligado a competicdo entre os colegas. O medo akeperlugar (cargo, fungcao) por um
colega é um dos fatores mais relevantes desseoegtod se apresentar de forma
intensa, gerando ansiedade, estresse, causandesequdibrio psicoafetivo para o
individuo. Nesse contexto, € visivel a falta defiemrga que se instala nas relages entre
colegas, prejudicando a construcéo do coletivaal®tho necessario para a promog¢ao
e manutencdo da satde mental. E evidente que, @uasdjeito se depara com uma
cultura social e uma dinamica organizacional quemetam o individualismo e a
competicdo, as relacbes ficam ameacadas, instatandm ambiente de trabalho a
inseguranca e o sofrimento. O sofrimento tambémrigatio das relacbes negativas que
impendem o reconhecimento, que, segundo a tegoartaa tem grande significado

para o sujeito, pois este influencia na construlzgéimentidade.

Mas trabalho nédo é sO sofrimento: ha prazer noalinab e as relacbes de
trabalho podem contribuir imensamente para a pramag manutencdo da saude
mental. Nessa pesquisa, 0s depoimentos apontareanapajuda interpessoal e as

relacdes positivas como fontes de prazer.

Os entrevistados revelaram enfrentar o sofrimente gurge das situacoes
conflituosas que ocorrem ao relacionar-se com eslew trabalho, fazendo uso tanto
das estratégias defensivas quanto da mobiliza¢gdetsa. As atitudes descritas pelos
trabalhadores levam a refletir o quanto as acteslséorrentes de uma cultura em que
imperam o individualismo e a violéncia e, sé calme sajeito se defender, nédo

importando como, versus a crenca de que cada thdiytle acordo com seus recursos e
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estrutura, pode, a partir de seus valores éticommis, buscar estratégias criativas,

transformando o medo de perder espaco em compesnieie cooperacao.

Acredita-se que as tematicas apresentadas nesgaigaepoderdo servir de
suporte na criacdo de novas intervencdes que \@sestacdes saudaveis no trabalho.
Investir em acdes que levem os grupos, as equgpésaloblho a praticarem a reflexao e
o didlogo aberto sobre como convivem e se relanior@® exercerem suas atividades

profissionais, certamente trara beneficios parempgéio do bem-estar e satde mental.

Esta pesquisa foi realizada com trabalhadores dadei entre 20 e 27 anos,
sendo doze mulheres e seis homastudantes do curso de administracdo de uma
cidade do interior do Rio Grande do Sul, todos eona experiéncia minima de seis
meses de trabalho, mas que exerciam funcbes diver€ansiderando esta
particularidade é importante ressaltar que os taos obtidos fazem parte desta
amostragem e que se faz necessario outros estodolvendo outras realidades para

gue se possa comparar os dados e abrir espacogqva@mquestionamentos.

Por fim, cabe ressaltar que o tema saude mentahbalho € amplo. Muitos sao
os fatores que podem interferir no processo saddefd, sendo que, nesse estudo,
apresentam-se as relacdes interpessoais entreasalegno mais uma variavel a ser
considerada nesse campo. Obviamente, a presergaiggesao responde a todos os
guestionamentos que surgem, quando se propdemlazsonramentos entre colegas
como possiveis fontes de prazer ou de sofrimentas Ms resultados analisados
permitem descrever que elementos como confianggecacdo, ajuda, apoio, amizade
e reconhecimento sdo essenciais para a manuteagitetivo de trabalho, responsavel

pela minimizacao do sofrimento e pela busca dogpraz
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Anexos

Anexo A — Oficio ao Diretor Académico da URI — Cample Erechim

Erechim, 11 de junho de 2008.

[Imo. Sr.
Diretor Académico Prof. Dr. Arnaldo Nogaro

Na oportunidade que cumprimento Vossa Senhoriaov@or meio deste, ver
da possibilidade de contatar com alunos do cursédaeinistracdo da URI Campus de
Erechim, com objetivo de realizar coleta de dadeferente a pesquisRelacdes
Interpessoais e Saude Mental em Trabalhadore€D método a ser utilizado para
coleta de dados é do grupo focal, sendo necessd@osala da instituicdo que esteja
disponivel para realizacdo dos encontros. O esasié sob a responsabilidade da
pesquisadora, psicéloga e aluna do mestrado eml@gi@ da Unisinos.

Certa de sua costumeira atencéo, desde ja agragag@rdo parecer.

Atenciosamente,

Vera Lucia Anzolin Bruch
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Anexo B — Oficio ao Coordenador do Curso de Amiagsio da URI — Campus de Erechim

Erechim, 11 de junho de 2008.

[Imo. Sr.
Prof. Ms. Janior Luiz de Souza

Na oportunidade que cumprimento Vossa Senhorighoratravés do presente
solicitar a possibilidade de contatar com alunoscdiso de Administracdo da URI
Campus de Erechim, com objetivo de realizar cotktadados referente a pesquisa
Relacbes Interpessoais e Saude Mental em Trabalhads, estudo que esta sob
minha responsabilidade como psicologa e aluna drat® em psicologia da Unisinos.

Certa de sua costumeira atencéo, desde ja agragag@rdo parecer.

Atenciosamente,

Vera Lucia Anzolin Bruch
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Anexo C - Termo de Consentimento Livre e Esclacid

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

As formas como as pessoas interagem e como vivers r&acionamentos
podem produzir sofrimento ou bem-estar. Com a psée de contribuir para o
desenvolvimento de ambientes de trabalho mais saisjaeste estudo tem como
objetivo analisar os relacionamentos interpessesise colegas de trabalho. A
metodologia a ser utilizada consiste numa técniapaj (grupo focal), a ser realizada
em uma sala confortavel, garantindo o sigilo, e cespaco adequado para 0sS
participantes, redatora e pesquisadora. Para atstdados serd instalada uma camera,
montada num tripé, no fundo da sala para filmarropg O estudo est4d sob

responsabilidade da psicologa e mestranda VeralArzolin Bruch.

U e (nome do
participante), declaro ter recebido uma explicaci@oa e completa sobre a pesquisa
acima mencionada e o procedimento que sera utijzabendo que as informacdes que
fornecerei para a pesquisa serdo confidenciai® ese@i identificado (a). Estou ciente
de que poderei interromper a minha participagapeasguisa assim que desejar, assim
como nédo sou obrigado a responder todas as queSiiepreendo que a pesquisa nao
me trara qualquer despesa pessoal. Caso venhatiaagam possivel desconforto
nesta pesquisa, poderei, se assim desejar, seniaheao para a rede publica de saude
para acompanhamento.

A minha assinatura neste documento autoriza a se&bra utilizar os dados
obtidos somente para os objetivos da pesquisa. iEasEssite de algum esclarecimento

sobre minha participacdo nesta pesquisa, podeirar &m contato com a pesquisadora
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responsavel, Psicéloga Vera Lucia Anzolin Bruch PCB7/05355), pelo telefone 54-

99753547, com o Comité de Etica em Pesquisa - URBmpus de Erechim pelo

telefone 54-3520-9000 (ramal 9191).

Este documento esta sendo apresentado em duasesa® uma delas para o

entrevistado e outra para a pesquisadora.

Erechim, de de 200__.

Assinatura do entrevistado Assinatura da Pesquisadora
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Anexo D — Ficha de Inscricédo

Ficha de Inscricdo para participacdo da pesquisaaR@ées Interpessoais e Saude

Mental em Trabalhadores

Dados de Identificacéo:

Nome:

Sexo: () Feminino ( ) Masculino

Data de Nascimento:

Nome da empresa em que trabalha:

Cargo:

Tempo de servi¢co na respectiva empresa:

Curso:

Semestre:
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Anexo E — Comité de Etica

u R I UNIVERSIDADE REGIONAL INTEGRADA DO ALTO URUGUAI E DAS MISSOE!

Reconhecida pela Portaria Ministerial n° 708 de 18/05/92 - D.O.U. de 21/05/92
CAMPUS DE Mantida pela FuRI - Fundagéo Regional Integrada - CNPJ 96.216.841/0007-03
ERFCcHIM - URI - Campus de Erechim -

Erechim, 21 de Julho de 2008.

Prezado (a) Senhor (a)

O Comité de Etica em Pesquisa da URI — Campus de Erechim
aprovou o projeto de pesquisa registrado sob o nlmero 051/PGH/08
“Relacoes Interpessoais e Salde Mental em Trabalhadores”, sob

responsabilidade da pesquisadora Vera Lucia Anzolin Bruch.

Lembramos gque um relatério anual, do projeto em andamento
devera ser apresentado ao Comité de Etica até 21 de Julho de 2009.

Alenciosamente,

<~ - \
\2.\1@'0.»« Q‘J\(\ 23 e < ¥
Silvane Souza Roman
Coordenadora do Comité de Etica em Pesguisa — UR! — Campus de Erechim




