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RESUMO

Este trabalho tem como finalidade estabelecer a relacdo dos suicidios coletivos em
diferentes estruturas culturais e seus efeitos no ambiente sdécio econdmico dessas
comunidades.

Na primeira parte, descrevemos a questdo do suicidio em algumas de suas amplas
variaveis sociais, elencando estudos realizados por tedricos, no sentido de compreender as
causas desse fendbmeno. Neste trabalho, também, buscamos fundamentar nossas conclusées
em textos e estudos apresentados por académicos e economistas, disponiveis para pesquisa em
livros, além de reportagens amplamente divulgadas nas midias e redes de comunicacao.

O conteudo sobre os suicidios dos indios Guaranys Kaiowas, que foi
disponibilizado pelo Conselho Indigenista da CNBB, apresentou 0 maior nimero de
informacdes analiticas individualizadas a respeito de cada um dos suicidas dessa comunidade
localizada no Mato Grosso do Sul.

N&o obstante o universo significativo de autores de estudos filosoficos sobre o
suicidio, a Tese de Doutorado de Emile Durkheim ainda permanece como referéncia
fundamental a qualquer estudioso do tema, sendo citado de forma recorrente nos textos e
estudos elencados neste trabalho.

Na sequéncia, citamos o0s recentes fendbmenos de suicidios coletivos cometidos por
comunidades heterogéneas em diferentes paises, onde identificamos profunda semelhanca na
essencial motivagdo do ato. No primeiro grupo, os indios Guaranys Kayowas do Mato Grosso
do Sul e os Tikunas da Amazonia;, no segundo grupo, 0s jovens operarios da FoxConn,
empresa Taiwanesa, fabricante de equipamentos eletronicos a servico da Estadunidense
Apple; por altimo, os agricultores, indianos, que foram obrigados a alterar a forma de cultivo
de seu produto.

Quando avaliamos a ocorréncia do ato praticado individualmente, percebemos a
influéncia de questbes econdmicas em um nivel compartilnado. Ou seja, outros fatores se
somam, provocando reacgdes e, por vezes, mascarando a causa essencial da atitude do suicida.
Quando buscamos, ao longo dos tempos, relatos de suicidios praticados em um contexto
coletivo, identificamos um conjunto de circunstancias muito mais correlacionadas com
questdes de cunho econdmico, entendendo que isso se da em grupos sociais onde a variavel

econdmica é sindbnimo de seus costumes e cultura.



Os indios Guaranys Kayowas e Tikunas, no Brasil, os operarios da FoxCom, na
China e os plantadores de algoddo na india identificam e fortalecem a conclusdo de que a
estrutura social, por mais dessemelhante que pareca, esta fortemente vinculada aos mesmos
valores socioeconémicos, essenciais e atdvicos. Portanto, para alguns de seus membros, o
suicidio se justifica quando as tradicBes se rompem de forma slbita e sob o comando ou

interferéncia imperativa de elementos exdgenos.

Palavras - chave: Economia e Suicidio — Suicidio Indigena — Suicidios na FoxCom —
Suicidios dos agricultores indianos — Anomia e Suicidio



ABSTRACT

This work aims to establish the relationship of collective suicides in different
cultural structures, and their effects on the socio-economic environment of these
communities.

In the first part we describe the issue of suicide in some of its larger social
variables, listing studies developed by theorists, in order to understand the causes of this
phenomenon. In this work, additionally, we seek to support our conclusions in texts and
studies presented by academics and economists, available for research in books, as well as
reports widely disseminated in the media and communication networks.

The specific content about the suicides of the Guaranys Kaiowas indian tribe in
Mato Grosso do Sul was released by CNBB Indigenous Council, where it was identified a
higher individualized content, with analytical information about each one of the suicidals of
the community.

Notwithstanding the significant universe of authors of philosophical studies about
suicide, the Doctoral Thesis of Emile Durkheim still remains as fundamental to any student of
the subject, allowing it to be recurrently mentioned in the texts and studies listed in this paper.

Next, we cite the recent phenomena of collective suicides committed by
heterogeneous communities in different countries, where it was identified profound similarity
in the underlying motivation of the act. In the first group, the Indians Guaranys Kayowas from
Mato Grosso do Sul and the Tikunas from the Amazon. In the second group, the young
workers of the Taiwanese company FoxConn, an electronics manufacturer serving the
american Apple. And lastly, the growers farmers from India, who were forced to change the
way they cultivated their products.

When we evaluate the occurrence of the act practiced individually, we realize the
influence of economic factors in a shared level. That is, other factors add up, causing
reactions and sometimes masking the essential cause of the suicidal's attitude. WWhen we seek,
over time, reports of suicides in a collective context, we identify a set of circumstances more
correlated with issues of economic nature, understanding that this occurs in social groups
where the economic variable is synonymous with their customs and culture.

The Indians Guaranys Kayowas and Tikunas in Brazil, the workers of FoxConn in
China and the growers farmers in India identify and strengthen the conclusion that the social
structure, however dissimilar it may seem, is strongly linked to the same socio-economic

values, essential and atavistic. So, for some of its members, suicide is justified when traditions



are suddenly broken and under the command or imperative interference of exogenous
elements.

Keywords: Economy and Suicide — Indians Suicide — FoxCom Suicides — India Growers

Suicide — Anomie and Suicide



SUMARIO

1 INTRODUGAO. ......cococeieeteeeeeee ettt sttt ettt ettt 11
2 METODOLOGIA ... .ot bbbttt ettt bbbt 13
P2V [=1 (oo (o Jo (=B AN o To] o F= Vo =T o 1SS 13
2.2 Metodo de ProCeAIMENTO. .......cuuiiiiieiiiie sttt bbb 13
2.3 THPO U8 PESOUISA. ....eeeueeneeteteste sttt etttk sttt bttt et bbbttt et e e nb bbb 15
2.4 Tecnicas e instrumentos de coleta de dados............coovviiiiininieiene e, 15
3 REVISAO BIBLIOGRAFICA.......o.oiiiieeisiee s 17
T8 A @ ST U T T [T SR 17
3.2 Definicdo de suicidio e tentativa de SUICIAIO............ccceevveiieii i 18
3.3 A familia como fator moderador / Os trés tipos de SUiCidio...........ccoevvrirneneninennen, 20
3.3.1 O SUICTAIO BOOISTA. .. .eeuveiiieiireie ettt st e s e te et e reesraesbeennenneas 20
3.3.2 NO SUICTAIO @ITIUTSTA. ... eveeveerieieiece et nes 21
3.3.3 NO SUICIAIO @NOMICO.......eviiuiiiiiiieieeieieie ettt bbbt e e bbb b srenneas 21
3.4 SUICIAIO € FEIHGIAOD. ... cveeeiieteieeeie ettt e see s 22
3.5 Suicidios entre POVOS INAIJENEAS.........ccueiieiiiieie e re e 24
3.6 Suicidios de Operarios da FOXCONN.........ccciiiiiiiiie e e 26
3.7 Suicidios de Agricultores INAIAN0S.............ceiveiiiieiiee e 29
3.7.1 Os suicidios de camponeses Indianos e a globalizagao............c.ccoceveiiiieincieneeen, 29
3.7.2 As politicas econdmicas na India devastaram a economia rural..............c.c.ccccvvuen.n. 29
3.7.3 Um fardo esmagador SObre 0S CAMPONESES.........coeiverieriiririinieieie e 30
3.7.4 A invasao das MUIINACIONAIS. ..........cccueiviiiie e 31
3.8 CondicBes sociais € POSICAD SOCIAL.........ccueiiiiiieiiiiicie e 31
BL8LL JAPA0. ¢ttt bbbttt bbbt neeneas 32
3.8.2 UM E FFANCES.....c.iiiiie ettt bbb ne e 32
3.9 Os efeitos do suicidio demMOGrafiCO........ccccureiiiirieiie e 35
3.10 Abordagens sobre suicidio e trabalho............c.ccccoviiiiiiiicc 36
3.10.1 ChoqUE CUIUIAL. ..o 36
3.10.2 Choque eMPIeSArial..........ccciiiiiiiiciie et 37
3.10.3 Press0es N0 trabalnN0........c.ccveieiieiiee et 38
3.10.4 Entrevista de Dejours em LiSDOa..........ceoviiiieiiiiiiie i 39
3.11 Qualidade de Vida € SUICIIO.......cueiueiieieeieie e e et sre e e e nae e 49
3.11.1 A Origem do Termo Qualidade de Vida no Trabalho............ccccccovveviiiiiiiiciiei, 52
3.11.2 Qualidade de Vida no Trabalno.........c.cccooveiiiiiiiece e 54
3.11.3 Produtividade versus Qualidade de Vida no Trabalho..............cccocooviiiiiiennnenen. 57
3.11.4 Estresse e Eficacia dos Colaboradores...........cocevveieriereiiieneenesie e 59
3.11.5 Perspectivas da Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho............cccccceviiiiiiinnnne. 61
3.11.6 Visdo dos Executivos de Gestao de PeSS0aSs.........cccvveirrierveiienieneeie e e e 63
3.11.7 A comunicagdo no ambiente organizacional.............cccoccovieiiiiininicnie e 65
3.11.7.1 Desafios na Lideranca e no Clima Organizacional...............ccccvvveiinvesiieseeie s, 65
3.11.7.2 Comunicagdo Interna no SECUID XXI......cooiiiiriiiiiise e 65
3.11.7.3 O NegoCiador € SEU PAPEL.......ueiiee et 70
3.11.8 Qualidade de Vida do ponto de Vista MEdICO..........ccecererereieiiieieieese e 71
3.11.9 INdUStria QUE MULIIA.......coeiieeee e 72

3.12 RedUGAO0 da JOrNAAA. ........cviiiiiitiitiiiiiiee et 75



0 B o =T o [0 T F PSPPSR 76

3131 NO BIASI. e 77
3.13.2 RESUITAIOS GO CV V...t et e ettt e e e e e e e e et eeaeeeeaaae 78
3.13.3 N FTANGA. ... 79
4 CONSIDERA(;OES FIN A LS et 80

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........oooioieeeeeeeeieeeeeeee e 82



11

1 INTRODUCAO

Por meio de fatos histéricos, é possivel verificar que o suicidio faz parte da
histéria da humanidade, no entanto, ndo existe uma data exata a respeito dos primeiros casos
suicidas. De acordo com Kalina e Kovadloff (1983), que realizaram uma abordagem
bibliogréfica sobre a histdria do suicidio, a Enciclopédia Delta de Historia Geral aponta que,
durante um ritual no periodo de 2.500 a.C. na cidade de Ur, doze pessoas ingeriram uma

bebida envenenada e se mantiveram deitados aguardando a morte.

As transformacBes na economia, relacionadas as novas representagdes do
trabalho, aconteceram momentaneamente as mudancas na maneira de ordenar e administrar
tanto o Estado como o ambiente do trabalho. Os novos regimentos e as regras estabelecidas
apresentaram um impacto a formacao do Eu e do Outro, modificando a imagem da identidade
de si. Novas discussdes foram agregadas a histéria do suicidio, perante um mundo em
permanente mudanca, insensivel a dor do outro, que incentiva o consumismo desregulado
enquanto eleva o desemprego, 0 que possivelmente gera um sentimento de ddvida e vazio,
provocando novos casos de suicidios. Apesar disso, permanece 0 siléncio com relacdo ao
mundo do trabalho como possivel causa de suicidio. Até porque, o suicidio, na maioria das
vezes, se produz em siléncio (CAMUS, 2009).

Para que se torne possivel avaliar o problema do suicidio, € interesse considerar o
lugar onde o sujeito esta incluso socialmente, uma vez que as rea¢Ges ao suicidio vao resultar
da cultura, religido, valores, como ao confrontar a percep¢do do suicidio entre o Oriente e 0
Ocidente. No Japdo, por exemplo, ha um crescente aumento de suicidios relacionados a
questdo da honra, de jovens que apresentam falhas no ambiente escolar e sdo considerados
sem dignidade, assim, na cultura japonesa o suicidio é observado como um modo honroso de

fugir de situacdes desesperadoras ou vergonhosas (KOVACS, 1992).

De acordo com Cassorla (1991), o suicida esta tentando escapar de um contexto
de sofrimento que para ele esta intoleravel. N&o ha uma raz&o unica para 0 comportamento
suicida, ou seja, a partir da jungdo de uma sucessdo de fatos que podem aglomerar durante a
histéria do sujeito até 0 momento em que ele se vé no presente é que pode acontecer o
suicidio.

Sdo avaliados comportamentos suicidas, além do ato em si, 0s pensamentos de

suicidio, os planos, como também as iniciativas de suicidio. As tentativas de suicidio, de



12

acordo com Resmini (2004), sdo meios particulares de atuacéo, ou seja, o individuo procura
transmitir seu sofrimento, a desordem psiquica por qual esta passando ndo por palavras, mas
sim por meio de agdes, de gestos que podem resultar em tentativas de suicidio ou até mesmo

em suicidio, se esta for bem sucedida.

Este trabalho visa pesquisar em que circunstancias suicidios coletivos de
diferentes grupos sociais, podem estabelecer correlacdo e significAncia no ambiente
econémico e social. O objetivo geral é identificar os reflexos econdmicos de suicidios
coletivos e seus efeitos no ambiente social. Para isso, 0s objetivos especificos sdo examinar 0s
efeitos provocados pelo suicidio coletivo e pelas tentativas de suicidio; analisar alguns casos
relacionados ao suicidio coletivo de estruturas sociais heterogéneas, no Brasil, na China e na
india; e identificar as consequéncias geradas pelo suicidio coletivo e como isso afeta,

economicamente, as expectativas dos grupos sociais.

O suicidio vem sendo examinado ha algum tempo, no entanto ainda € observado
como um tema complexo, dificil de ser dissertado. E um tema pouco definido, sem uma
verdade absoluta e que, em muitos casos, seu processo pode ter comegado na infancia do
individuo (KOVACS, 1992). Todos os seres humanos estio sujeitos a terem pensamentos ou
desejos de morte ao viverem situacdes entristecedoras, no entanto, até a efetivacdo de uma

acao suicida sdo inclusas uma porc¢ao de variaveis que devem ser levadas em consideracao.

Conforme a Organizacdo Mundial da Saude (2001 apud BAPTISTA, 2004), o
suicidio conquistou o terceiro lugar, entre pessoas de 15 a 34 anos, dentre as mais
significativas razGes de morte no mundo. O suicidio pode acontecer tanto nas comunidades
dos grandes centros como também nas pequenas populacées, na zona rural, espalhando-se até
as reservas indigenas, onde se tem como teoria para o suicidio, o relacionamento com as

cidades, as pendrias, a rentincia das tradigdes e dos cultos (KOVACS, 1992).
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2 METODOLOGIA

2.1 Método de Abordagem

Segundo Bunge (apud MARCONI E LAKATOQOS, 2004, p. 51), a concepc¢ao atual
de método cientifico especifico das ciéncias sociais “¢ a teoria da investigacdo”, a qual se

realiza em 9 etapas:

a) descobrimento do problema, se ele nédo estiver enunciado com clareza;

b) colocacdo precisa do problema a partir da obtengdo de mais conhecimento;

c) procura de conhecimentos ou instrumentos relevantes ao problema para tentar
resolvé-lo;

d) tentativa de solucdo com o auxilio dos meios identificados;

e) invencdo de novas ideias ou producdo de novos dados empiricos relativos a
implantacdo da solucgéo;

f) obtencdo de uma solucdo aproximada ou exata, tida como hipotese;

g) investigacdo das consequéncias da possivel solucdo, ou seja, prognostico;

h) prova, validacdo ou comprovacao da solucdo ou hipétese;

i) correcdo da hipotese, dando inicio a um novo ciclo de investigacéo.

Este Trabalho de Conclusdo de Curso adotou 0 método investigativo como base
para o trabalho na medida em que confere ao esforco de melhoria continua dos processos
administrativos um carater cientifico, requisitado pelas organizagdes modernas, conforme
salienta Roesch (2006):

[...] a gestdo contemporéanea esta valorizando muito a administragdo por fatos em
qualquer area da administracdo, e por isso espera-se que o0s profissionais possuam

habilidades analiticas de definicdo e solucdo de problemas, bem como a capacidade de
levantar e interpretar informagdes. (ROESCH, 2006, p. 119)

2.2 Método de Procedimento

Segundo Marconi e Lakatos (2004, p. 91-95) “métodos de procedimento”
equivalem a “técnicas que pelo uso abrangente se erigiram em métodos”, podendo ser

aplicados as ciéncias sociais, individualmente ou em conjunto. Os autores 0s conceituam
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como “etapas mais concretas da investigacdo, com finalidade mais restrita em termos de
explicagdo geral dos fendmenos e menos abstratos”. Dentre os 8 possiveis métodos de
procedimento apresentados pelos autores, encontra-se 0 Método Monografico (LE PLAY
apud MARCONI E LAKATOS, 2004, p. 269-273), também conhecido como Estudo de Caso,
que consiste no estudo de um conjunto de atividades “de determinados individuos, profissoes,

condigdes, instituigdes, grupos ou comunidades.”.

Os autores explicam que os varios métodos de procedimento podem estar
relacionados, segundo suas caracteristicas, a duas “metodologias de abordagem dos fatos™: a
quantitativa ¢ a qualitativa, sendo que na primeira “[...] 0S pesquisadores valem-se de
amostras amplas e de informagdes numéricas”, enquanto que no segundo “[...] as amostras sao
reduzidas, os dados sdo analisados em seu contelido psicossocial e os instrumentos de coleta

ndo sao estruturados.”

O Método Quantitativo:

[...] caracteriza-se pelo emprego da quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de
informagdes quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas, desde a
mais simples como percentual, média, desvio-padrdo, & mais complexas como
coeficiente de correlacdo, andlise de regressdo, etc. (RICHARDSON ET AL., 1999,
p. 70 apud MARCONI E LAKATOS, 2004, 269)

O Método Quialitativo é caracterizado e aplicado em trés situacoes:

[...] como a tentativa de uma compreensao detalhada dos significados e caracteristicas
situacionais apresentadas pelos entrevistados [...]. (RICHARDSON ET AL., 1999, p.
90 apud MARCONI e LAKATOS, 2004, 271)

a) aquelas que substituem uma simples informagdo estatistica referente a épocas
passadas;

b) as que sdo usadas para captar dados psicologicos como atitudes, motivacgdes,
pressupostos, etc.;

c) aquelas que sdo usadas como indicadores do funcionamento das estruturas de
organizacdes complexas.. (LAZARFELD, apud MARCONI E LAKATOS, 2004, 271)

Concordando com Roesch (2006, p. 118) quando afirma que o estagio de préatica
profissional “¢ uma oportunidade para apreender e, quem sabe, modificar a realidade nas
organizaces; por isso colher e analisar dados sobre a empresa-alvo € a tarefa mais importante

do estagio”, o presente Trabalho de Conclusdo de Curso selecionou o método monografico
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como 0 mais adequado para a investigacdo dos fendmenos administrativos encontrados nas
organizacOes de qualquer tipo, podendo o mesmo desenvolver-se com base em um método

quantitativo ou qualitativo de abordagem dos fatos.

2.3 Tipo de pesquisa

Segundo Vergara (2004), quanto aos fins, existem 6 tipos de pesquisa/

investigacdo: exploratoria, descritiva, explicativa, metodoldgica, aplicada e intervencionista.

A pesquisa realizada para consecucdo do presente trabalho caracteriza-se como

aplicada e exploratéria onde sdo levantados dados relativos ao tema objeto de estudo.
Pesquisa Aplicada é fundamentalmente motivada pela necessidade de resolver
problemas concretos, mais imediatos. Tem finalidade préatica. [...] Exemplo de

pesquisa aplicada: proposta de mecanismos que diminuam a infeccdo hospitalar.
(VERGARA, 2004, p. 46)

Pesquisa Exploratdria é realizada em area na qual ha pouco conhecimento acumulado
e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta hipoteses que, todavia,
poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa. (VERGARA, 2004, p. 46)

Quanto aos meios de pesquisa/investigacdo, Vergara (2004) seleciona 3 tipos que
podem adaptar-se ao tipo de trabalho que estd sendo aqui desenvolvido, quais sejam: de
campo, documental, bibliogréfica.

Pesquisa de campo é investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu

um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Pode incluir entrevistas,
aplicacdo de questionarios, testes e observacao participante ou néo.

Pesquisa Documental é a realizada em documentos conservados no interior de drgaos
plblicos e privados de qualquer natureza, ou com pessoas: registros, anais,
regulamentos, circulares, [...]

Pesquisa Bibliografica € o estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto é, material acessivel ao

publico em geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa,
mas também pode esgotar-se em si mesma. (VERGARA, 2004. p. 47-48)

2.4 Técnicas e instrumentos de coleta de dados

A pesquisa de campo aqui realizada teve inicio durante o Estagio, momento em
que se efetivou o registro continuo das orientaces fornecidas pelo Supervisor do Estagio e
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colegas de trabalho em relagcdo aos processos tipicos da area em estudo. A partir desse esforgo
foi possivel definir o problema e estabelecer os objetivos do presente trabalho.

Portanto, a pesquisa qualitativa da realidade organizacional efetivou-se nessa fase

com a adocdo da(s) técnica(s) de Observacédo Sistematica (e/ou) da Entrevista Padronizada.

A observacédo é uma técnica de coleta de dados para conseguir informagdes utilizando
o0s sentidos na obtencdo de determinados aspectos da realidade. N&o consiste apenas
em ver e ouvir, mas também em examinar fatos ou fendmenos que se deseja estudar.
(MARCONI e LAKATOS, 2004, p. 275-278).

A Entrevista representa um dos instrumentos basicos para a coleta de dados. Trata-se
de uma conversa oral entre duas pessoas, [...], uma conversacdo efetuada face a face,
de maneira metodica, que pode proporcionar resultados satisfatérios e informagdes
necessarias [...] quando o pesquisador segue um roteiro previamente estabelecido. As
perguntas feitas ao individuo sdo predeterminadas. (MARCONI e LAKATOS, 2004,
p. 278 a 280).

A Reviséo de Literatura aqui apresentada demonstrou ndo haver um instrumento
ja validado na literatura para mensuracgdo da qualidade no atendimento. Dessa forma, adotou-
se 0 questionario incluido como anexo. Este instrumento adequou-se aos objetivos do presente
trabalho na medida em que aborda os principais topicos relacionados ao tema. O questionario
possui 9 questdes, todas relacionadas com a qualidade no atendimento e o perfil dos clientes
em questéo.

O instrumento possui um desenvolvimento l6gico analisando primeiramente a
opinido dos colaboradores referente ao atendimento prestado em diversos setores da agéncia;
Posteriormente o questionario aborda temas que estdo ligados diretamente e/ou podem afetar
a qualidade do atendimento numa instituicdo financeira. Finalmente as mesmas questdes

foram direcionadas aos clientes para analisar as diversas opinides a respeito do tema estudado.

Apos o levantamento dos dados relativos ao questionario, verifica-se a satisfacao
dos clientes quanto aos questionamentos e as perspectivas que podem ocasionar uma melhoria

significativa no atendimento prestado pela empresa.
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3 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para perceber o suicidio na perspectiva durkhiemiana é necessario abstrair todas
as ideias preconcebidas que, por vezes, é absorvida do senso comum. E imperativo referir que
esta forma de acabar com a propria vida ndo é explicada apenas por fatores interiores ao
individuo (como a loucura), mas também, e principalmente segundo Durkheim, por fatores

exteriores ao individuo (a sociedade na qual se insere).

3.1 O suicidio

Antes de mais nada, o suicidio é visto como um indicador do estado moral da
sociedade, que embora seja sublime e subjetivo, mostra que forgas de acdo individuais e
coletivas atuam em sociedade e em que grupos predominam. O meio social determina,
portanto, as caracteristicas, os valores e normas sociais, que embora sejam comuns numa
sociedade, ganham maior ou menor adesdo em cada grupo social. Sé assim se explica 0 maior
ou menor interesse do individuo pela vida, que numa etapa mais aguda pode ser uma das
causas ocasionais do suicidio. Conquanto todos os ideais, crencas, habitos e tendéncias
comuns que constituem o meio social sdo independentes entre si. Entretanto, propendem para
diferentes graus de coesdo social e consequentemente para uma diferente tendéncia coletiva

do suicidio.

Segundo Durkheim, s6 pode haver tipos diferentes de suicidios se as causas a que

estdo ligadas sejam diferentes, ou seja, para que cada uma tenha uma natureza propria, é
necessario que tenha também, condi¢des de existéncia que lhe seja especifica.

Em resumo, a nossa classificacdo, em vez de morfoldgica, serd, logo a primeira

vista, etioldgica. Nao se trata, alias, de uma inferioridade, pois penetra-se muito mais

na natureza de um fenémeno quando se conhece a causa do que quando se conhece
unicamente as caracteristicas, mesmo essenciais.” (Durkheim, p. 145).

No entender do autor ndo existe nenhuma relagdo constante entre a neurastenia e a
taxa social dos suicidios, pois este ato, que pde fim a vida, apenas pode ser compreendido
através de uma analise socioldgica. E a partir da constituicdo moral propria de cada sociedade
gue poderemos apurar os fatos que levam os suicidios a terem taxas mais altas em diferentes

épocas do ano, a variarem consoante o estado civil do individuo, da idade, sexo, etc.
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Cada grupo social é provido de diferentes energias que, se primeiramente parecem
apenas cingidas a personalidade individual, depois de uma segunda observacdo é verificado
um seguimento do estado social em que atuam. Vai ser, entdo, a constituicdo moral da
sociedade que vai determinar o numero de suicidios e qual a indole, egoista, altruista e
andmica, que o influencia, conduzindo o individuo ou & melancolia langorosa, ou a rendncia

ativa, ou ainda a lassiddo exasperada, recorrendo aos termos de Durkheim.

Na sua obra, o0 autor contrariou ainda, as ciéncias clinicas ao dizer que ndo ¢ a
loucura, a depressao ou o desconforto econémico que levam os individuos a acabarem com a
sua vida, estes estados apenas sdo o cume do mal-estar social em que vivem. Assim, enquanto
a sociedade ndo se alterar, o nimero de suicidios vai ser constante, isto é, a taxa de suicidios
vai acompanhar a evolucdo da sociedade, uma vez que comparando o suicidio com 0s outros

tipos de mortes, este vai ser estavel durante certo periodo de tempo.

Contudo nao podemos dizer que o suicida ¢ um “herdeiro moral” do nimero de
suicidios precedentes, pois este ndo teve contato com a mesma natureza que 0S Seus
antecessores, na medida em que as tendéncias coletivas possuem especificidades que lhes sdo
préprias tanto num contexto temporal como social. Esta natureza difere porque os individuos
enquanto forcas ativas da sociedade vao progredindo enquanto seres psiquicos e sociais,
descobrindo novas formas de pensar e sentir, posto de lado o individuo, o social ndo é nada.
(Durkheim, pag.332).

3.2 Definicéo de suicidio e tentativa de suicidio

Segundo Durkheim (1996, p. 10), o suicidio pode ser definido do seguinte modo:

Chama-se suicidio todo caso de morte que resulte direta ou indiretamente de um ato
positivo ou negativo, praticado pela propria vitima, ato que a prépria vitima sabia
dever produzir este resultado, sabedora de que devia produzir esse resultado. A
tentativa de suicidio é o ato assim definido, mas interrompido antes que a morte dai
tenha resultado.

Conforme o conceito de Durkheim, o individuo que tenta o suicidio tem,

essencialmente, uma prévia do resultado da sua acdo, mas nem sempre € assim que acontece,
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uma vez que existem casos de suicidio ou de tentativa de suicidio em que a pessoa ndo tem
plena nogéo do ato, nem da consequéncia (MELEIRO, TENG & WANG, 2004).

O suicidio é definido pela Associagdo de Psiquiatria Americana como “morte
auto-infligida, porém, requer que a mesma seja acompanhada de evidéncia, tanto explicita
quanto implicita, de que a pessoa pretendia morrer” (JACOBS & COLS., 2003, apud
MELEIRO, TENG & WANG, 2004. p. 15).

Os autores evidenciam o conceito que analisam como sendo o mais aceito:

A defini¢do mais aceita hoje para o suicidio consumado é caracterizada como uma
morte causada por lesdo, envenenamento ou sufocac¢do, com evidéncia explicita ou
implicita de que tenha sido auto-infligida e de que havia intengdo de morrer
(ROSENBER & COLS., 1988, p. 15, apud MELEIRO, TENG & WANG, 2004).

Entdo, para os autores, o suicidio é perfeitamente analisado como uma morte que,

independente da causa, seja provocada pela prépria vitima.

A tentativa de suicidio € uma acdo que eleva o perigo para o suicidio se
concretizar, além disso, esta ligada as implicacdes biopsicossociais, onde a pessoa pode estar
passando por problemas de carater bioldgico, psicolégico ou social, ou todos ao mesmo
tempo, visto que os fatores de risco sdo multifatoriais. Tentativa de suicidio engloba
autoagressdes mais pacificas, que nao precisam de apoio médico até aquelas mais agressivas
que necessitam de intervencao hospitalar (MELEIRO, TENG & WANG, 2004).

Durkheim (2005) ao investigar o suicidio sob um aspecto social contextualiza 3
tipos de suicidio: suicidio egoista que ¢ decorrente “da inexisténcia para o individuo do
sentimento de pertenca e em resposta a esse distanciamento matar-se significa mostrar a
sociedade como se sente”; suicidio altruista se op0e ao suicidio egoista ¢ “é caracterizado pela
ligacdo extrema a um determinado grupo social religioso, politico, cultural, etc.”; e o suicidio
por anomia que decorre ‘“da desorganizacdo emocional ou interrupcdo de normas

comportamentais pessoal e socialmente estabelecidas”.
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3.3 A familia como fator moderador / Os trés tipos de suicidio

A familia é também um assunto abordado por Durkheim, tendo a mesma, segundo
o0 autor, uma funcdo moderadora no que diz respeito ao suicidio. Para melhor compreender
este ponto, é necessario explicitar a questdo das idades, ou seja, 0 maior nimero de suicidios
ocorre entre os vinte e os trinta anos, segundo o autor, é neste periodo de tempo, que se possuli
uma menor forca moral, pois esta entregue a si proprio, enquanto que no seio familiar o

individuo esta sujeito a forca benéfica que esta exerce sobre 0 mesmo.

No que concerne ao homicidio, um termo que o autor usa como comparacao, a
familia ndo tem um poder de persuasdo tdo elevado como deveria ter, 0 que, por vezes leva a
gue exista um maior numero de homicidios dentro da mesma. Com isto, poderia dizer que ndo
é o fato de se estar casado, mas sim de se ser mais velho, logo nestes casos de “vida
doméstica” pode se suscitar um numero mais elevado de homicidios, pois a forca moral
exercida pela familia sobre os membros que a compdem é bastante elevada, esta deveria
afasta-los do homicidio, mas por vezes, se ndo na sua maioria, é a causa para que 0 mesmo

decorra.

Entre estes dois termos, suicidio e homicidio, existem segundo o autor, alguns
pontos comuns, mas também contraditorios. Assim, para que exista uma melhor percepcéo e

harmonizacdo entre 0s mesmos o autor recorreu aos trés tipos de suicidio.

3.3.1 O suicidio egoista

E aquele que se encontra com uma maior frequéncia, este tipo de suicidio é
caracterizado por um estado de depressao e de apatia, fruto de um individualismo exagerado.
(DURKHEIM, p.175, 2003).

Neste tipo de suicidio o individuo, deixa de ter uma ligagdo tdo forte com a
sociedade, pois a vida que o individuo gostaria de ter, ja ndo corresponde a realidade
existente. Este pensa ser superior a mesma, pois para ele o que a sociedade lhe oferece ja ndo
o satisfaz, fazendo assim com que o individuo viva “no meio do tédio e do aborrecimento.
(DURKHEIM, p.175, 2003).
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O suicidio egoista é o estado em que o Eu individual se afirma
desmesuradamente diante do Eu social, isto sucede, pois tal ato é tolerado pelo Eu social,
permitindo assim que a afirmacdo do Eu individual prevaleca, resultando assim, numa

individualizacdo desmedida.

No fundo isto acaba por ser uma contradi¢do, pois o individuo deveria sentir-se
realizado consigo mesmo, por se sentir superior, digamos assim, a sociedade a que pertence,
mas em vez desse sentimento de autorrealizacdo acontece o oposto, ou seja, o vinculo que liga
0 homem a vida se distende, é porque o vinculo que o liga a sociedade também se distendeu,

acabando assim por levar o individuo ao suicidio.

A situacdo torna-se diferente em relagdo ao homicidio. Este, segundo o autor, é
um ato violento, o homicida ndo se sente a altura da sociedade onde habita tendo por isso a

necessidade de eliminar o individuo, que este pensa estar acima dele.

3.3.2 No suicidio altruista

O suicidio e homicidio, como sdo mencionados pelo autor, podem perfeitamente
caminhar lado a lado, porque dependem de condicGes que diferem por uma questdo de grau.
Este tipo de suicidio é caracterizado por uma integracdo social desmedidamente forte, pois o
individuo pode suicidar-se por estar desinstitucionalizado da sociedade que o acolhe, mas
também pode fazé-lo, caso esteja demasiado integrado nela. (DURKHEIM, p. 229, 2003)

Este tipo de suicidio é caracteristico, segundo o autor, das sociedades primitivas
onde o individualismo é muito fraco, mas subsiste ainda nas sociedades modernas, como por
exemplo, na sociedade militar, onde o numero de suicidios é mais elevado devido a pressao

hierarquica, que se impde fortemente ao individuo.

3.3.3 No suicidio anbmico

Por fim, mas ndo menos importante, o suicidio anémico, ao qual o autor concede

uma maior importancia, corresponde no fundo a uma falta de regulagdo social, opondo-se
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assim ao suicidio altruista que se caracteriza por uma regulacdo social excessiva, como

tinhamos visto anteriormente.

Nesse tipo também existe a possibilidade de uma ligacdo entre suicidio e
homicidio, pois como diz o autor, a anomia provoca um estado de desespero e de cansaco
exasperado, que pode virar-se contra o préprio individuo ou contra outrem, logo pode levar
tanto ao suicidio como ao homicidio, o que difere entre eles é a constituicdo moral que cada
individuo possui. (DURKHEIM, p.257, 2003)

O suicidio anémico € o tipo de suicidio que ocorre com uma maior frequéncia nas
sociedades modernas. Este estd estreitamente ligado a um grande desenvolvimento,
principalmente na area industrial e comercial onde este tipo de suicidio ocorre com uma maior

frequéncia.

Durkheim considera ainda que, este tipo de suicidio é particularmente preocupante
nas sociedades modernas, visto que esta estreitamente ligado a falta de controle que existe nas

sociedades e que estas exercem sobre o individuo.

”Nestas sociedades, a existéncia social ndo ¢ regulada pelo costume; os individuos
estdo em competicdo permanente uns com os outros; esperam muito da existéncia e
exigem muito dela, e encontram-se perpetuamente rondados pelo sofrimento que
nasce da desproporcdo entre as suas aspiracfes e as suas satisfacBes.” (Raymond
Aron, p. 331)

3.4 Suicidio e religido

A religido desempenha um papel primordial na descodificagdo de simbolos para a
tomada de consciéncia da sociedade, pois enquanto elemento agregador de todas as naturezas
individuais, a sociedade produz diversos estados mentais dentro das consciéncias coletivas.
Esta diversidade do social ndo é apenas Unica no campo da religido, onde encontramos
diferentes tipos de individuos com vista a0 mesmo fim, é também partilhada nas modas, na

moral, isto &, em todas as formas de vida coletiva.

Numa perspectiva weberiana no que concerne as seitas religiosas, teria de existir

uma uniformidade geral de principios. Para delas os individuos fazerem parte, teriam de
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responder a um certo nimero de exigéncias, principalmente no campo moral e religioso e uma

garantia ética no que respeita ao ascetismo protestante.

A sociedade necessita também de outros elementos para a sua subsisténcia, para
além dos individuos. Assim, entra-se, portanto na materializacdo da sociedade, pois a vida
social cristaliza-se em suportes materiais, e os fatos sociais comegam a agir sobre os
individuos a partir do exterior. A sociedade caminhara para a producdo de uma consciéncia
coletiva que dard precedéncia ao interesse comum, em detrimento do particular (os
prescritores de novas tendéncias). “Portanto, a corrente coletiva € quase exclusivamente

exterior as consciéncias particulares” afirma Durkheim (p. 232, 2003).

Durkheim compara a consciéncia coletiva com Deus, dado que se 0 homem tenta
imitar o seu criador, esta reproducdo € feita de modo fraudulento e descurado, logo a
consciéncia individual é uma imagem “palida” da consciéncia coletiva. Weber refuta que no
século XIX nos EUA o capital estava entregue na sua maioria aos puritanos e ndo era
concedido crédito aqueles que ndo detinham os principios morais da religido. Os capitalistas
sentiam-se desfraldados de conceder uma oportunidade de vida aqueles que ndo eram crentes,

com medo de um calote, ja que ndo acreditavam em nada.

Qualquer concepcdo de ideia moral terd de aliar o egoismo, o altruismo e a
anomia, sendo que o peso de cada um destes elementos variara de sociedade para sociedade.
O individuo tera assim de se dotar de suficiente personalidade para poder renunciar ao peso
preestabelecido destes trés elementos até um novo momento de harmonia, onde se pressupde
que afaste qualquer pensamento suicida. Existem, assim, trés fatores que pressupdem que o
individuo ndo ira sobrepor a intensidade de um destes elementos em detrimento de outro:
primeiramente, a propria natureza geral dos individuos que compdem uma sociedade; por
outro lado, a maneira como estes estdo articulados, isto €, esséncia da organizacao social; e
ainda os casos efémeros que deturpam o funcionamento da vida coletiva sem mudar a sua

constituicdo andémica.

Assim, podemos afirmar que o nimero de suicidios sé ira alterar, se as condic¢des
sociais variarem. Se estas permanecerem constantes, a sociedade naturalmente também néo

ird mudar.

Durkheim salienta que quanto maior o grau de coesdo social menor sera a

tendéncia para o individuo por termo a propria vida. Weber diz que quanto maior era a coesdo
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nas comunidades da Nova Inglaterra, maior era o alargamento urbano e a densidade
populacional, e a ligacdo entre os individuos protestantes era fortificada pela frequéncia de
seitas e associacdes, 0 que leva a depreender que essa ligacdo reduzia o numero de suicidios.
Todavia, na sociedade francesa de Durkheim, onde a maioria dos individuos era catolica, e em
que a ida a Igreja é apenas semanal, nas zonas urbanas € mais comum o suicidio do que nas

zonas rurais, uma vez que a individualidade é mais acentuada.

Por fim, é também importante frisar que este pensamento, de certa forma, pode
destituir-se, pois as religides, comecam a perder o seu poder de coacao social nas sociedades
modernas. (ARON, 2001, p. 334).

3.5 Suicidios entre povos indigenas

Segundo o Relatério (2010), do Conselho Indigenista Missionario - Cimi, 20
casos de suicidios foram contabilizados e registrados em 2010. No ano de 2009,
aconteceram19 casos. Entre as vitimas, estavam 16 homens e 4 mulheres. A maior parte com
13 casos, fazia parte do povo Guarani,11 Guarani-Kaiowa e 2 Guarani Nhandeva, do Mato
Grosso do Sul. Além desses, aconteceram dois casos de suicidio no Mato Grosso, dois no
Parana, um em Pernambuco e dois no Acre, onde se teve conhecimento ainda a respeito de

duas tentativas de suicidio.

“O suicidio entre os Kaiowa e Guarani ja ocorre ha tempos e acomete, sobretudo os
jovens. Entre 2000 e 2011 foram 555 suicidios entre os Kaiowa e Guarani motivados
por situacdes de confinamento, falta de perspectiva, violéncia aguda e variada,
afastamento das terras tradicionais e vida em acampamentos as margens de estradas.
Nenhum dos referidos suicidios ocorreu em massa, de maneira coletiva, organizada
e anunciada.” (CONSELHO INDIGENISTA MISSIONARIO, 2012).

Com relagdo a forma da morte desses casos citados, uma pessoa consumiu
veneno, duas dispararam arma de fogo contra si mesmo e o restante, 17 pessoas suicidaram

por meio de enforcamento.

O Cimi armazena esses dados de casos suicidas nas comunidades indigenas com a
finalidade de expor a realidade indigena, entre os conflitos e humilhacGes a que estdo

submetidos. As dificeis condi¢cbes em que vivem os Guarani-Kaiowa do Mato Grosso do Sul
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sdo evidenciadas anualmente com um numero de suicidios cada vez maior (CIMI, 2009). Isso

pode ser visualizado na tabela abaixo:

Tabela 1 - Suicidios registrados entre os Guarani-Kaiowa:

2003 2004 | 2005 2006 | 2007 2008 | 2009 | 2010 |

22 16 28 19 23 34 18 13
Fonte: Relatorio (2009)5 2006 2007 2008 2009 2010

Observa-se uma crescente reducdo de homicidios com o passar dos anos, no
entanto, a ocorréncia de suicidio nessas comunidades indigenas ainda é considerada bastante
elevada, uma vez que com uma populacdo formada de aproximadamente 40.000 pessoas, 0
quadro de suicidio é, segundo o Relatério (2009), de 32,5 entre os Guarani-Kaiowa. De
acordo com a Organizacdo Mundial da Sadde -OMS, um indice de 12,5 mortes por 100.000
pessoas ja é avaliado como bastante elevado.

Uma fonte mais exata estabelecida pela area de satde - DIASI/DSEI- MS/ SESAI
- apresenta nimeros bem mais elevados, mostrando a critica situacdo em que se encontra 0

povo Guarani-Kaiowa.

Tabela 2 - Dados do DIASI/DSEI-MS — 2000 a 2011

Ano 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | Total

Nede | 45 | 41 | 55 | 53 | 42 | 50 | 40 | 40 | 60 | 42 | 42 | 45" | 555
suicidios
Fonte: Relatorio (2011)"

Observa-se, com esses dados, uma situacdo bastante desfavoravel a essa comunidade
indigena, pois se tantos estéo escolhendo o suicidio, provavelmente, suas condi¢des de salde,
de vida e de trabalho ndo sdo das melhores, uma vez que é possivel avaliar nos Relatdrios do
Conselho Indigenista Missionario que entre 0s motivos que levaram alguns dos suicidas a

morte, estdo a baixa remuneracao e a luta por demarcacao de terra, entre outros.

Como no caso, aqui abordado, das tribos indigenas citadas que, de forma
sistematica, desde o final dos anos 80, tem aumentado as estatisticas de morte por suicidio,
Fica claro que, a auséncia de um referencial econémico dentro do estabelecido nas sociedades
urbanas, principalmente capitalistas, aqui é necessario, substitui-las por um conjunto de

fatores culturais que, secularmente, sustentam suas relacbes no ambito da comunidade. A

! Dados sujeitos a revisio e alteracéo.
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percepcdo de que, obrigados a compartilhar o conjunto de regras sociais e determinantes
econémicas do homem branco, sem a protecdo abrangente e definitiva desse status, com uma
tutela fragil do Estado, considerando ai, as contradi¢fes do Judiciario que tornam improvaveis
a manutencdo de suas terras e consequente perpetuacdo de suas culturas, faz do suicidio uma
saida para essa incerteza angustiante. Mais acentuado entre os jovens, tendo em vista 0
distanciamento entre a cultura pura de seus antepassados e a presenga cada vez mais
miscigenada de valores consumistas. Essa desordem natural em seus sentimentos os coloca
com a obrigacdo de tomar uma decisdo sobre suas vidas. Sem expectativas para si e seus
descendentes, e com a precarizacdo das tradi¢Oes tribais, o jovem indio prefere o suicidio

como saida. Nesse momento é que fica clara a relacdo visceral entre cultura e economia.

3.6 Suicidios de Operarios da FoxConn

Foxconn é uma empresa chinesa, com sede em Taiwan, fabricante de
equipamentos eletrdnicos e de computador em todo o mundo. O seu quadro de funcionérios €
composto por 800.000 pessoas, aproximadamente metade vive e trabalha em Shenzhen,
proxima a fronteira de Hong Kong. A empresa desenvolve suas atividades em um grande
parque industrial, em Foxconn City, com 15 edificios com diversos andares de fabricacéo,
cada um, exclusivo para um tipo de cliente. Este € o local onde os suicidios aconteceram. Dois
funcionarios teriam sido gravemente feridos em tentativas de suicidio recentes, na instalacao.

A empresa, por sua vez, diz ter evitado mais de 20 suicidios.

De acordo com o Portal The Economist (2010), 12 casos de suicidio, nesse ano, €
menor do que o indice de suicidio entre a populagdo geral da China. No entanto, as mortes
levantaram questdes sobre as condic¢des de trabalho na producdo de produtos eletronicos em
geral. Em especifico, a Foxconn, que conserva o seu segredo, dificilmente disponibiliza suas

plantas para o publico externo e ignora rotineiramente informacdes a imprensa.

Em resposta aos suicidios, a empresa afirmou ter cercado os edificios com redes,
além disso, contratou conselheiros, levou a empresa monges budistas para rezar e brincou
com os funcionarios pedindo para que assinassem uma espécie de declaragdo "nao-suicidio™.

Em uma conversa informal com Shenzhen, o executivo-chefe da Hon Hai, Terry Guo,
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persistiu que ele ndo estava praticando nenhum tipo de exploracdo (PORTAL THE
ECONOMIST, 2010).

Existe imprensa chinesa empregada para tecer elogios a Foxconn com relacéo a
criagdo de empregos, mas a empresa passou a ser objeto de investigacdes criticas. Alguns
clientes, inclusive a Apple, Dell e HP disseram terem aberto investigagdes, sem ddvida,

temendo sairem prejudicadas.

Observa-se que a empresa Foxconn tenta esconder, a0 maximo, as reais condigdes
de trabalho dos seus funcionérios. O indice elevado de suicidios nessa empresa, certamente,

esta relacionado ao mau desempenho da empresa para com esses funcionarios.

Isso pode ser confirmado pelas diversas histdrias publicadas nos jornais a respeito
de casos suicidas envolvendo funcionarios da Foxconn. Em janeiro de 2011, uma funcionéria
de 25 anos, que trabalhava ha seis anos na empresa, se jogou do prédio onde morava apds
verificar um email onde pedia que ela mesma se demitisse. Conta-se também que em 2010, 14
jovens, a maioria recentemente chegada de outras cidades chinesas, suicidaram-se nas fabricas
da Foxconn, na cidade de Shenzhen (PORTAL ESTADAO, 2011).

O Portal Estaddo (2011) publicou que um estudo realizado por 20 universidades
de Hong Kong, Taiwan e da China, avaliou que a Foxconn ¢ um “campo de trabalho”, que
transgride as leis trabalhistas chinesas e maltrata os seus trabalhadores de modo fisico e
mental. O estudo, citado pelo jornal, assinalou que desde janeiro de 2010 ocorreram 17
tentativas de suicidio entre os funcionarios da Foxconn, que somam mais de 1 milhdo no

gigante asiatico.

A companhia, no entanto, se defende dizendo que trata bem os colaboradores, e
aumentou os salarios em até 70% de sua unidade principal de Shenzhen depois da onda de
suicidios do ano passado. No entanto, para reduzir custos, transferiu parte de sua produgéo do

oeste para o centro da China, como a fabrica de Chengdu onde ocorreu esse Ultimo episédio.

Em uma dessas novas plantas, na provincia de Sichuan, uma explosdo matou na

sexta-feira trés pessoas e feriu outras 15.

As dependéncias da Foxconn sdo adequadas, mas a gestdo é péssima, disse Zhu
Guangbing, que planejou uma investigagdo secreta na empresa. Segundo ele, "Centenas de

pessoas trabalham nas oficinas, mas eles ndo estdo autorizados a falar uns com os outros. Se
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vocé falar, vocé tem uma marca negativa em seu registro e seu gerente grita com vocé. VVocé
também pode ser multado™ (PORTAL THE TELEGRAPH, 2010).

Os trabalhadores com quem Zhu Guangbing teve contato, relataram que suas
mé&os continuam a contrair-se no periodo da noite, ou que, quando caminhavam na rua, eles
forcadamente repetiam o mesmo movimento. “Eles nunca s&o capazes de relaxar a mente",

disse ele.

Os trabalhadores reclamaram de que eles basicamente ndo tinham tempo para
apreciar as instalacfes que Ihes eram disponibilizadas como piscinas, quadra de ténis, entre
outras atividades. "Os trabalhadores com quem falamos disseram que nunca usaram as
piscinas, e mesmo assim, existem apenas duas para os 300.000 trabalhadores, e dizem que
estdo bem sujas", disse Zhu Guangbing (PORTAL THE TELEGRAPH, 2010).

Avalia-se que a insatisfacdo dos funcionarios da Foxconn pode afetar diretamente

no desenvolvimento financeiro da empresa, uma vez que nao recebem estimulo nenhum.

Um trabalhador da Foxconn cometeu suicidio na cidade chinesa de Chengdu,
centro do pais, o segundo caso desse tipo no ano, depois do registro de 14 suicidios similares
em 2010 e trés tentativas frustradas. O jovem de 20 anos pulou de seu apartamento, situado
em um bairro proximo ao parque industrial da companhia, no primeiro caso de suicidio de um
funcionario da Foxconn que ocorre fora da cidade de Shenzhen (sul), informou o jornal
independente South China Morning Post. Outros 14 trabalhadores, grande parte jovens recém-
chegados a companhia a partir de outras provincias chinesas, suicidaram-se nas fabricas da

Foxconn desta mesma cidade

Foxconn produz 4% dos produtos que exporta o pais asidtico, e fabrica
componentes para multinacionais como Sony, Hewlett-Packard, Nintendo ou Apple, que

produz nestas feitorias seus populares iPad, iPod e iPhone.

A Foxconn anunciou que vai investir US$ 12 bilhdes nos préximos anos na
construcdo de uma nova fabrica no Brasil para produzir a maioria dos componentes utilizados
no iPad. A empresa pretende comecar a montagem dos dispositivos nos proximos meses em

uma das fabricas no Brasil ainda com componentes fabricados na China.
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3.7 Suicidios de Agricultores Indianos

3.7.1 Os suicidios de camponeses Indianos e a globalizacdo

Em outra analogia sobre a relagdo econdmica e cultural, estdo os agricultores de
algoddo e outros produtos agricolas na india. Para aumentar a producdo e estabelecer uma
fidelidade no fornecimento de matéria prima, passaram a ser utilizadas sementes transgénicas
da Monsanto, que aumentam a capacidade produtiva por hectare plantado. Com a obrigacgéo
de produzir cada vez mais, reféns dos insumos da Monsanto, cada vez mais caros, 0S
agricultores hindus viam no suicidio uma forma de romper com essa dissintonia cruel e
extemporanea.

Né&o tinham mais autonomia sobre suas seculares culturas. N&do podiam mais optar
por variedades de sementes herdadas de seus antepassados. Morrer entdo passou a ser uma
forma coletiva de comunicacdo. Mas a eles ndo bastava apenas morrer. Era preciso ir além em
sua denuncia. Morriam desesperados ingerindo os defensivos que a propria Monsanto 0s

obrigava a utilizar nas lavouras de algodéo.

“O insucesso das colheitas e a incapacidade para pagarem os empréstimos devido as
elevadas taxas de juro dos agiotas levaram muitos camponeses indianos a cometer
suicidio a uma taxa alarmante e que cresce rapidamente. As estatisticas oficiais
descrevem 25 000 mortes dessas durante a Ultima década, mesmo subestimadas
devido a intimidacdo policial quando as familias informam um suicidio. S6 no
Estado do Maharashtra, 900 camponeses, sobretudo plantadores de algodao,
mataram-se durante a Gltima metade de 2006. Muitas vezes esses camponeses
recorrem ao método de morte mais disponivel — bebendo os letais pesticidas que
usam nos seus campos. Por cada suicidio, hd muitos mais camponeses atingidos por
um grave estado de desespero econdmico.”(Servico Noticioso.2007.pag.1)

3.7.2 As politicas econémicas na India devastaram a economia rural

A india, um pais semicolonial e semifeudal, onde trés quartos da populacdo vive
da producéo agricola, tem atravessado uma fase perigosa, submetendo-se fielmente &8 OMC,
ao Banco Mundial e a5 TNCs (empresas transnacionais da agro-alimentac&o). Na india, no
periodo pos-reforma, os camponeses pobres continuam excluidos do sistema bancario. A taxa

de crescimento do crédito agricola para os pequenos camponeses diminuiu nos anos 90 se
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comparada com os anos 80, segundo o Relatdrio RBI sobre as Divisas e as Finangas de 2000-
01, publicado em 2002. Durante esse periodo de reformas, os grandes proprietarios rurais nao
encontraram dificuldades nos bancos, como salienta claramente o Relatério RBI de 2002.
Essa falta de crédito dos bancos atirou 0s camponeses pobres para as garras dos usuarios e
agiotas. O grande numero de suicidios de camponeses é uma consequéncia dessa situagdo
ameacadora. O grosso do fardo da politica de liberalizagdo é suportado, sobretudo pelos

camponeses pobres e sem terra.

No Andhra Pradesh (AP), uma cultura insustentdvel como o algoddo foi
introduzida, induzindo os camponeses a produzi-la h& cerca de uma década atras e

rapidamente enfrentaram dificuldades na producéo de arroz

Os padrdes das culturas agricolas na india foram alterados. A mercantilizacéo da
agricultura, com a alteracdo dos padrdes das culturas, obrigou 0os camponeses a dependerem

do mercado, que em Gltima anélise é controlado pelo capital internacional.

O estado ndo comprou a producdo de uma forma significativa, deixando os
camponeses numa situacao instavel. Essa também foi uma das principais razdes por tras dos

suicidios de camponeses.

3.7.3 Um fardo esmagador sobre 0os camponeses

A crescente tensdo criada pela queda dos precos dos produtos e pelo crescimento
dos custos de producdo, em conjunto com 0 quase negativo apoio monetario dos bancos,
forcaram os camponeses a alienarem as suas terras e muitos foram levados a cometer suicidio.
Com a auséncia de posse das terras, muitas familias de agricultores foram langadas para o
mercado de trabalho. Com os trabalhadores agricolas que ja existiam, a situagdo levou a uma
maior reducdo das oportunidades de trabalho e a um declinio dos salarios reais. Sao 0s
trabalhadores agricolas que sofrem o pior impacto da severa crise da agricultura. A maior
parte dos 110 milhdes de trabalhadores agricolas, na sua maior parte dalits e povos tribais,
enfrentam agora problemas econdémicos extremos para satisfazerem as suas necessidades

basicas.
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3.7.4 A invasdo das multinacionais

As empresas transnacionais da agro-alimentagdo, emergiram no setor agricola e
limitarem firmemente a economia indiana, de base agricola. As pequenas propriedades ndo
sdo lucrativas para a agricultura intensiva dessas empresas. Elas estdo agora pressionando o
governo para anular as leis de limitagcdo da posse de terras, bem como de conglomeracdo de
pequenas propriedades. O governo do Maharashtra ja decidiu isentar da Lei de Propriedade da
Terra, 0s monopolios, empresas e cooperativas, para fins horticolas. As terras ndo cultivadas
ou abandonadas podem agora ser compradas por elas e as terras cultivaveis podem ser

arrendadas.

3.8 Condic0es sociais e posicéo social

No IV capitulo da obra de Durkheim, “O Suicidio”, o autor faz referéncia as
condicdes sociais de cada individuo, se as condi¢bes sociais puderam ou ndo exortar ao

suicidio. O autor justifica com varios acontecimentos ocorridos em diferentes culturas.

Através destes acontecimentos o autor constatou que a posicdo social exerce
alguma influéncia sobre o suicidio, pois, em sociedades menos institucionalizadas o nimero
de suicidios é mais elevado. Para Durkheim, as instituicdes ou corporagdes de que fala nesta
obra ou em outras como “A divisdo do trabalho social”, sdo conceitos ja considerados um
pouco retrogrados, mas que no fundo acabam por responder as exigéncias da sociedade atual,
logo, e segundo o proprio autor, é necessario que existam, para que o proprio individuo
através dessas mesmas instituicbes, por exemplo, um grupo profissional, tenha uma maior
proximidade com a sociedade onde esté inserido. “O Unico grupo social que pode favorecer a
integracdo dos individuos na coletividade é, pois, a profissdo ou a corporagdo”. (ARON,
2001, p.334).

Encontra-se aqui uma semelhanca entre as perspectivas do autor francés e do
autor alem&o, uma vez que este ultimo chama a atengdo para uma série de constrangimentos
que podem surgir quando um individuo estd numa determinada posicdo social, e ndo pode
usufruir do poder que essa posicdo lhe confere, dando ate um exemplo préatico, “Conheci

casos de suicidio devido a recusa de admissao num clube”. (WEBER, p. 201).
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Com isto, 0 que queremos dizer é que quanto mais aptiddes escolares, poder

econdmico e social, tem o individuo, maior é a tendéncia que 0 mesmo tem para o suicidio.

O individuo tem cada vez mais, a necessidade de estar a altura das exigéncias da
posicdo social que ocupa, o que faz com que o mesmo esteja sob grande pressao, e acabe
assim de certa forma, por perder o interesse pelos seus objetivos, levando-o desta forma ao

suicidio.
3.8.1 Japéo

Segundo o Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias de Alimentacdo e Afins de
Uberlandia — STIAU, o nimero de suicidios no Japdo aumentou em 2005, ultrapassando a
marca de 30 mil casos pelo oitavo ano consecutivo. O nimero de doencas graves e mortes
causadas por excesso de trabalho também esta em alta no pais onde foram inventadas as novas
técnicas de gerenciamento de producdo - qualidade total, just in time, ilhas de producdo, etc.
(SITIAU, 2012).

O estresse causado pelo trabalho ndo é um problema novo no Japao. De acordo
com numeros divulgados pela policia, o numero de suicidios ultrapassou os 30 mil em 1998 e
permanece acima desse patamar desde entdo. O recorde foi em 2003, quando foram
registrados 34.427 casos de suicidio. As principais causas apontadas para o crescimento deste
ndmero sdo: a) a crise econdmica que atinge o pais desde a década de 90; b) as mudancas
ocorridas no mercado de trabalho no Japdo, com o fim da estabilidade no emprego nas
grandes corporacdes (STIAU, 2012).

No Japdo nédo existem tabus religiosos contra o suicidio. O ato ja foi considerado
uma forma de redencdo para os Samurais. Nos tempos modernos, representa uma maneira de
escapar do fracasso ou de salvar a honra dos parentes de constrangimentos decorrentes de
dificuldades financeiras. O excesso de trabalho também é apontado como outra causa

importante.

3.8.2 Um E Francés

O campo da Saude do Trabalhador deve estar alerta, quando o trabalho deixa de
ser fonte de aprimoramento da salde das pessoas e de grupos, para se tornar tdo prejudicial, a

ponto de ocorrerem suicidios no proprio meio de trabalho. E sobre o fato de os trabalhadores
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atentarem contra a propria vida no exercicio de seu trabalho que trata 0 mais novo livro de
Christophe Dejours publicado no Brasil, dessa vez em coautoria com Florence Begue. O livro
foi lancado aqui em 2010, ano seguinte ao langcamento da edicdo original francesa
ZAMBRONI DE SOUZA, 2012).

O tema do suicidio no trabalho vem ganhando notoriedade na Franca nos Gltimos
anos, apontando para questdo de tal gravidade que, mesmo se tratando de experiéncia
francesa, instiga os pesquisadores brasileiros a preocuparem-se com as possiveis ocorréncias

desse fendbmeno por aqui.

Dejours, professor do Centre National des Arts et Métiers, em Paris, € o expoente
do que ele nomeou como Psicodindmica do Trabalho, uma das derivagdes da Psicopatologia
do Trabalho, que tem sua origem na metade do século XX, na Franca. E conhecido do publico
brasileiro desde 1987, quando um livro de sua autoria foi publicado pela primeira vez no

Brasil. Bégue, a segunda autora, é psicéloga do trabalho e consultora de empresas.

Esse livro citado é fruto da intervencdo realizada pelos autores em uma induastria
onde ocorreram varios casos de suicidio. Ao entrar no local, Bégue, dando-se conta das
dificuldades que ali se apresentavam, convidou Dejours a tornar-se parceiro na empreitada.
Dessa forma, a experiéncia alimentou-se de ferramentas tedrico-metodoldgicas da
Psicodinamica do Trabalho, e a intervencdo tornou-se exitosa. Esté estruturado em trés partes,
sendo a primeira “O Suicidio no Trabalho, sua Frequéncia, suas Consequéncias” e a ultima
“Comentario Metodologico”, escritas por Dejours. A segunda “Uma Intervencdo em uma
Industria apds Varios Suicidios” foi escrita por Begue. (ZAMBRONI DE SOUZA, 2012).

A introducéo do livro inicia-se com a afirmacéo de que os suicidios e as tentativas
de suicidio no local de trabalho apareceram na maioria dos paises ocidentais nos anos 90. Os
autores sustentam essa assertiva dizendo que havia, antes daquela época, apenas relatos de
suicidios no campo, mas ndo nas industrias e servigos. Adiante, apontam, j& na primeira parte
do livro, que "ndo se sabe, ao certo, quantos casos de suicidio relacionados ao trabalho
ocorrem a cada ano na Franca". Ora, se ainda hoje os nimeros ndo sdo confiaveis - e ndo
parecem ser mesmo - como sustentar a hipotese de que esse fendmeno simplesmente nao
existia? A alusdo a estatistica volta no titulo da primeira parte do livro, “O Suicidio no
Trabalho, sua Frequéncia, suas Consequéncias”, mas 0 texto ndo traz consigo um

levantamento epidemiologico a altura da assertiva, 0 que poderia ser Gtil no aprofundamento
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da problemadtica, seja na Franca, seja no Brasil. Contudo, esse texto enfrenta bem a questéo
sem recorrer a tal procedimento, exatamente por ndo ser o foco dele. Além disso, como 0s
autores afirmam, o problema é de tal forma importante, que um Unico caso de suicidio é
gravissimo e aponta a "profunda degradacdo do conjunto do tecido humano e social do
trabalho” (p. 15). (ZAMBRONI DE SOUZA, 2012).

O que geraria essa degradacéo, tdo patogénica, que chega mesmo a fazer com que

algumas pessoas busquem a morte? Os autores sustentam trés hipdteses complementares:

= "0 privilégio concedido a gestdo, em detrimento do trabalho™ (p. 34). (ZAMBRONI
DE SOUZA, 2012), de modo que a producéo pare¢ca ndo mais depender do trabalho,
mas apenas dos novos métodos de gestdo, que desestruturam os coletivos e estimulam
a busca de objetivos, custe 0 que custar. As pessoas ficam a mercé de si mesmas, ja
que os coletivos foram desestruturados pelas reestruturagfes produtivas. Esse
fendmeno recebe lugar central na analise do livro, em coeréncia com a proposicao de
outros autores que tém pensado sobre a relacdo trabalho e gestdo nas ultimas
décadas **;

= "A psicodinamica do reconhecimento desestabilizada pela gestdo™ (p. 38). Pedra
fundamental no edificio da Psicopatologia do Trabalho , o reconhecimento pela chefia,
por clientes e, sobretudo, o julgamento de beleza do trabalho por pares, teriam um
papel fundamental para o fortalecimento da identidade. As formas de avaliacdo
individualizadas, que punem os erros e ndo oferecem o reconhecimento pelos acertos,
tendem a gerar profundas desestabiliza¢cdes em algumas pessoas;

= "A qualidade total" (p. 49). A certificacdo da qualidade total, que abre as empresas a
possibilidade de anunciarem aos clientes a posse de tal titulo, entra no dia a dia do
trabalho como algo nocivo, ja que, em nome dela, escondem-se problemas na
producéo, e os assalariados sé@o impelidos a burlar a ética profissional e a si mesmos

para atingir os padrdes da suposta qualidade.

Diante desse quadro, as estratégias coletivas de defesa desmontam-se e as redes de
solidariedade desfazem-se, dando lugar a depresséo, ao suicidio e ao siléncio.

O caso de que trata o livro ocorreu em uma inddstria que passou por
reestruturacdo produtiva desde 1997, o que reorganizou o trabalho e gerou a desestruturacéo

do modo de vida dos trabalhadores, surgindo varios casos de suicidio a partir de 1998.
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A atuacdo dos autores buscou reconstruir as bases do viver junto e do cooperar. Para tanto,
baseou-se em nove principios (p. 121): (i) as referéncias tedricas bem dominadas para abordar
0 campo de pesquisa; (ii) a independéncia do clinico no encaminhamento e sua acao; (iii) o
trabalho de demanda, etapa insubstituivel da enquete; (iv) a constituicdo de uma equipe de
intervencdo; (v) a equipe interna de apoio; (vi) o coletivo de pilotagem interno; (vii) as
entrevistas individuais; (viii) as entrevistas coletivas; (ix) a enquete como acdo. (ZAMBRONI
DE SOUZA, 2012).

Apdbs 18 meses de intervencdo, o siléncio que acompanhava os suicidios estava
rompido, e a equipe deixou "aqueles e aquelas que estavam presentes durante todo o processo
desenvolvido, o bastdo para a continuidade e o aprofundamento da intervencdo” (p.
104,DEJOURS & BEGUE, 2010,).

O livro, enfim, aponta consequéncias danosas de modelos de gestdo presentes na
Franca. Permite, desse modo, que aqui se possa perguntar se o efeito de produzirem tentativas
de suicidio, ja& estariam presentes também no Brasil, além de outros conhecidos, mas
obviamente ndo resolvidos, como os acidentes e todas as formas de sofrimento patogénico e

de doencas no trabalho.

3.9 Os efeitos do suicidio demografico

Sebold (2012) discute a respeito da grande recorréncia de suicidios justamente nos

paises mais desenvolvidos, onde a populacdo vem se reduzindo significativamente:

A contradicdo que nos intriga é o fato dos paises mais ricos — que por forga de uma
l6gica de sustentabilidade econbmica — sdo 0s que mais estdo resvalando nesta
ladeira abaixo da demografia. Enquanto os paises mais pobres sdo justamente
aqueles com maior coeficiente de filhos por mulher. A Europa vem sofrendo este
desgaste dramaticamente nos Gltimos 50 anos, e ja comeca sentir a redugdo de suas
populagBes. A reducdo s6 ndo tem sido mais melancélica gracas a cidadania
oferecida aos imigrantes africanos, arabes e de outras regides pobres que para 14 se
mudaram. Também é oferecida em tom de desespero, aos descendentes até quarta
geracdo de cidaddos europeus em outras partes do mundo para facilitar seus
retornos. Chamado de "truque da cidadania".

Para esse autor, 0s economistas, demografos e soci6logos explicam este
comportamento, como temor de emprego futuro, além disso, evidenciam a questdo
previdenciaria, onde a atencdo deve ser maior. Caso ndo sejam tomadas iniciativas politicas

rapidas, haverad futuramente, segundo esses estudiosos, a eutanasia final pela eliminacéo do
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sistema previdenciario, ou seré ainda pior, segundo eles, acontecendo o uso real da eutanésia

como ocorre com os holandeses como “solu¢do final”, para os idosos doentes e/ou inférteis.

Sebold (2012) analisa que:

Por contradicdo hd uma discussdo mundial particularmente na Europa sobre o aborto
consentido, ou eufemisticamente dito terapéutico, onde o Brasil lamentavelmente
participa desta onda. Ora isto é uma janela para todas as demais préaticas de
infanticidio. Em nosso entender na atual condicdo demografica, deveria ser
exatamente o contrario. Segundo pesquisas européias, 830.000 abortos sao
praticados anualmente na regido. Este contingente est4 fazendo falta. Logo € a crise
moral que esta afetando toda a estrutura econdmica, social e politica no atual
contexto histdrico.

Assim, observa-se que o indice de abortos é bastante alto na Europa, o que
denominado de infanticidio. Essa é uma pratica muito prejudicial pelo nimero de abortos
praticados anualmente na regido. Conclui-se que se trata de uma crise moral que esta

alcancando a base econdmica, social e politica.

Com relacdo ao Brasil, Sebold (2012) também apresentou dados, onde abordou
que o ultimo senso 2010 apresentou uma fecundidade de 1,86, enquanto que em 2000 era de
2,38 filhos. Segundo este autor, o pais comecou também seu suicidio demografico, no

entanto, € possivel que esse quadro seja revertido.

3.10 Abordagens sobre suicidio e trabalho

Uma onda de suicidios numa das maiores empresas francesas vem levando o pais
a discutir o "choque cultural” entre os valores tradicionais do funcionalismo publico do pais e

o0 foco na competicdo adotado apds processos de privatizacdo (FERNANDES, 2009).

3.10.1 Choque cultural

Apo0s 0 25° suicidio de um funcionério da France Télécom em apenas 20 meses, 0
governo francés fixou um prazo para que grandes empresas do pais adotem medidas contra o

estresse no trabalho. A prépria empresa, privatizada em 2004, anunciou a suspensdo de seus


http://www.diariodasaude.com.br/news.php?article=onda-suicidios-leva-franca-discutir-cultura-pos-privatizacoes&id=4648
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processos de reestruturacdo e de realocacdo obrigatoria de funcionarios apds os 25 suicidios,
além de 15 outras tentativas de empregados de tirar suas proprias vidas.

Para analistas, o fendmeno é consequéncia desse "choque cultural”, que opde a
visdo tradicional, que atribuia ao funcionalismo pablico um carater social e as novas politicas

comerciais agressivas, que privilegiam o aumento constante das vendas e da rentabilidade.

3.10.2 Choque empresarial

Segundo Fernandes (2009), o primeiro "choque" empresarial sofrido pela France
Télécom ocorreu em 1998, com a abertura do mercado francés de telecomunicacBes a
concorréncia, por determinacdo de uma diretiva europeia. A segunda grande transformacéo
foi em setembro de 2004, quando a empresa foi privatizada, 115 anos apos ter sido

nacionalizada.

Os empregados da operadora histérica de telefonia, que foram funcionarios
publicos durante mais de um século, se transformaram nos ultimos anos em agentes
comerciais e passaram a sofrer pressdes constantes da direcdo em relacdo ao desempenho das

vendas.

Muitos técnicos, que instalavam e faziam a manutencao das linhas telefonicas, se

tornaram supérfluos, devido as mudancas tecnol6gicas. Mas também, em razdo do fato de o

pais ter atingido um nivel de cobertura da rede que ndo necessitava mais a instalacdo de vérias

novas linhas, diz o economista Thomas Coutreau, que lida com questdes de saude no emprego
no ministério francés do Trabalho:

Eles se tornaram agentes comerciais sem preparo nenhum para a atividade. O

trabalho deles ndo era vender qualquer coisa a qualquer preco. Eles viam antes sua

funcdo como um servigo publico, algo que tinha valor para a sociedade. A cultura
comercial de privilegiar vendas, os deixou desestabilizados", diz o economista.

O mal-estar dos empregados também foi ampliado pela instauracdo de uma
competicéo individual, em relagdo a metas de vendas. "Isso minou a solidariedade entre 0s
colegas”, afirma Coutreau. Dentro desse mesmo sentido, afirma Dejours que, "Ha 30 ou 40

anos, ndo havia suicidios no trabalho. O surgimento disso esté ligado a desestruturacdo da
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http://www.diariodasaude.com.br/news.php?article=onda-suicidios-leva-franca-discutir-cultura-pos-privatizacoes&id=4648
http://www.diariodasaude.com.br/news.php?article=onda-suicidios-leva-franca-discutir-cultura-pos-privatizacoes&id=4648
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solidariedade entre trabalhadores. Ela foi esmagada pela avaliagédo individual dos
desempenhos” (DEJOURS, 2012)

Os empregados que ocupam cargos de chefia na France Télecom também sofrem
pressdes da alta direcdo para demitir funcionarios que ndo tém bom desempenho. O grupo
demitiu 22 mil trabalhadores entre 2005 e 2008.

O psicanalista se diz cético em relagdo a utilidade dos questionarios sobre o
estresse no trabalho enviados nesta semana pela France Télécom aos seus empregados. A
medida foi aprovada pelos sindicatos. "Essa pesquisa ndo diz o que é preciso fazer

realmente”, afirma.

3.10.3 Pressdes no trabalho

Os suicidios na companhia comoveram a sociedade francesa e levaram a direcdo
da France Télécom, que se recusa a demitir seu presidente, Didier Lombard, a substituir o
namero dois do grupo, Louis-Pierre Wenes.

Para o economista Coutreau, a crise na France Télécom ndo teria alterado a
imagem dos franceses em relacdo a empresa. "Muitos se identificam com esses problemas
porque vivem pressdes semelhantes no trabalho", diz ele. E prossegue: "Mas alguns pensam
que os ex-funcionarios publicos ndo sabiam o que era a vida profissional e ndo aguentam a

competicdo no mercado de trabalho”.

Entre os paises ricos, a Franca possui uma das mais altas taxas anuais de suicidios,
de 19,6 por 100 mil habitantes.

Christophe Dejours, psicanalista, e Florence Bégue, psicdloga do trabalho
ordenaram trés abordagens que relacionam componentes para se entender a ligacdo entre
suicidio e trabalho: a primeira, assinalada pelo estresse, reune as perturbacGes bioldgicas e
psiquicas ao contexto. No entendimento dos autores, este pensamento passou por uma
mudanca de avaliacdo a medida que o centro se desloca do ambiente para a maneira como 0
estresse é dirigido pelo préprio individuo. Essa representacdo adota medidas para formar o
estresse modelando-se em técnicas de relaxamento, respiracdo etc.; a segunda representacao

se instala no campo estruturalista e atribui ao ato do suicidio, uma delicadeza individual, com
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origem em bases genéticas ou hereditérias. Essa analise considera o comparecimento de um
historico anterior de patologias desta natureza, nas quais o trabalho é entendido como um
evidenciador das falhas (DEJOURS & BEGUE, 2010).

A terceira abordagem, conceituada de sociogenética, avalia as questdes sociais
associadas ao trabalho, como a gestdo e a ordenacdo do trabalho, como elementos de
desequilibrio psicolégico (DEJOURS & BEGUE, 2010).

As avaliacBes que recordam a centralidade do trabalho na vida das pessoas e, de
acordo com Dejours e Bégue (2010, p. 29), na “construcdo e na estabilizacdo da identidade e
da satde mental” s3o apoiadas pelas situagdes de desconsolidagdo do trabalhador perante o

desemprego.

Venco e Barreto (2010, p. 07), a respeito do mundo do trabalho e o suicidio como
patologia laboral, discutem que:
Essa nova realidade do mundo do trabalho precarizado, flexivel, fragmentado e
produtor de desemprego, usa frequentemente a micropolitica das humilhacgdes
cotidianas e sistematicas como instrumento de controle da biopolitica, que
desestrutura emocionalmente os trabalhadores, podendo leva-los a desistir do
emprego frente as ameacas cotidianas e o olhar silencioso dos pares que assistem e
testemunham. As consequéncias sdo nocivas para todos os trabalhadores porgquanto
causam conflitos em suas vidas, alteram valores, transtornam as emogdes e corroem
o carater individual, contribuindo para a fragmentacdo das biografias laborais e
destruicdo dos lacos de amizade no coletivo. A este quadro se acrescenta o

incremento de atos de violéncia nas relagcdes laborais, associado ao estimulo a
competitividade e a instalacdo da indiferenca com o sofrimento do outro.

Assim, entende-se que o mundo do trabalho apresenta um contexto irregular que
favorece o desenvolvimento de agdes suicidas, uma vez que a sua estrutura mostra-se muito
falha. A competitividade atual no mundo dos negocios, tanto pode apresentar beneficios para
as organizagdes, como também pode abalar o psicolégico daqueles trabalhadores que néo

conseguem mostrar um bom desempenho, algo que pode leva-los ao suicidio.

3.10.4 Entrevista de Dejours em Lisboa

Nos Ultimos anos, trés ferramentas de gestdo estiveram na base de uma transformacéo

radical da maneira como trabalhamos: a avaliacdo individual do desempenho, a exigéncia de
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“qualidade total” e o outsourcing. O fendmeno gerou doengas mentais ligadas ao trabalho.
Christophe Dejours, especialista na matéria, desmonta a espiral de soliddo e de desespero que

pode levar ao suicidio.

Psiquiatra, psicanalista e professor no Conservatoire National des Arts et Métiers, em
Paris, Christophe Dejours dirige ali o Laboratério de Psicologia do Trabalho e da A¢do — uma
das raras equipas no mundo que estuda a relacdo entre trabalho e doenca mental. Esteve ha
dias em Lisboa, onde, de gravata amarela, cabeleira “a Beethoven” e olhos risonhos a
espreitar por detras de pequenos éculos de massa redondos, falou do sofrimento no trabalho.
Né&o apenas do sofrimento enquanto gerador de patologias mentais ou de esgotamentos, mas
sobretudo enquanto base para a realizagdo pessoal. Nao ha “trabalho vivo” sem sofrimento,
sem afeto, sem envolvimento pessoal, explicou. E o sofrimento que mobiliza a inteligéncia e

guia a intuicdo no trabalho, que permite chegar a solucdo que se procura.

Claro que no outro extremo da escala, nas condicGes de injustica ou de assédio
que hoje em dia se vivem por vezes nas empresas, hd um tipo de sofrimento no trabalho que
conduz ao isolamento, ao desespero, a depressdo. No seu Ultimo livro, publicado ha uns meses
em Franca e intitulado Suicide et Travail: Que Faire? , Dejours aborda especificamente a
questdo do suicidio no trabalho, que se tornou muito mediatica com a vaga de suicidios que se

verificou recentemente na France Télécom.

Depois da conferéncia, o médico e cientista falou com o P2 sobre as causas
laborais desses gestos extremos, tragicos e irreversiveis. Mais geralmente, explicou-nos como
a destruicdo pelos gestores dos elos sociais no trabalho nos fragiliza a todos perante a doenca

mental.

Perguntado Dejours se o suicidio ligado ao trabalho ¢ um fenémeno novo ele
respondeu que “O que ¢ muito novo € a emergéncia de suicidios e de tentativas de suicidio no

proprio local de trabalho”. E prosseguiu o estudioso na resposta:

Apareceu em Franga ha apenas 12, 13 anos. E ndo s6 em Franca — as primeiras
investigacbes foram feitas na Bélgica, nas linhas de montagem de automoveis
alemdes. E um fenémeno que atinge todos os paises ocidentais. O facto de as
pessoas irem suicidar-se no local de trabalho tem obviamente um significado. E uma
mensagem extremamente brutal, a pior do que se possa imaginar — mas ndo é uma
chantagem, porque essas pessoas ndo ganham nada com o seu suicidio. E dirigida a
comunidade de trabalho, aos colegas, ao chefe, aos subalternos, a empresa. Toda a
questdo reside em descodificar essa mensagem (DEJOURS, apud

GERSCHENFELD, 2010).
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Curiosa a entrevistadora em saber se determinadas categorias eram mais afetadas
com os suicidios que outras, Dejours assim a respondeu:
Na minha experiéncia, ha suicidios em todas as categorias — nas linhas de

montagem, entre os quadros superiores das telecomunicagdes, entre os bancarios,
nos trabalhadores dos servigos, nas actividades industriais, na agricultura.

No passado, ndo havia suicidios ligados ao trabalho na indistria. Eram os
agricultores que se suicidavam por causa do trabalho — os assalariados agricolas e os
pequenos proprietarios cuja actividade tinha sido destruida pela concorréncia das
grandes explorag@es. Ainda ha suicidios no mundo agricola.

Questiona a entrevistadora a Dejours, quanto ao que teria mudado nas empresas,

para 0 que o cientista respondeu:
A organizagdo do trabalho. Para nés, clinicos, o que mudou foram principalmente
trés coisas: a introducéo de novos métodos de avaliacdo do trabalho, em particular a

avaliagdo individual do desempenho; a introducdo de técnicas ligadas a chamada
“qualidade total”; e ooutsourcing, que tornou o trabalho mais precério.

A avaliacdo individual € uma técnica extremamente poderosa que modificou
totalmente 0 mundo do trabalho, porque pds em concorréncia 0s servigcos, as empresas, as
sucursais — e também os individuos. E se estiver associada quer a prémios ou promocdes, quer
a ameacas em relacdo a manutencdo do emprego, isso gera 0 medo. E como as pessoas estdo
agora a competir entre elas, o éxito dos colegas constitui uma ameagca, altera profundamente
as relagdes no trabalho: “O que quero é que os outros ndo consigam fazer bem o seu

trabalho”, fala Dejours.

Muito rapidamente, as pessoas aprendem a sonegar informacdo, a fazer circular
boatos e, aos poucos, todos os elos que existiam até ai — a aten¢do aos outros, a consideracao,
a ajuda mutua — acabam por ser destruidos. As pessoas ja ndo se falam, j& ndo olham umas
para as outras. E quando uma delas é vitima de uma injusti¢a, quando é escolhida como alvo

de um assédio, ninguém se mexe.

A entrevistadora questiona a Dejours se 0 assédio no trabalho seria algo novo. O
cientista responde que “ndo”. Responde que, entretanto, a diferenca € que, antes, as pessoas
ndo adoeciam. O que mudou ndo foi o assédio, o que mudou é que as solidariedades
desapareceram. Quando alguém era assediado, beneficiava do olhar dos outros, da ajuda dos
outros, ou simplesmente do testemunho dos outros. Agora estdo sés perante o assediador — €
isso que é particularmente dificil de suportar. O mais dificil em tudo isto ndo € o fato de ser

assediado, mas o fato de viver uma traicao — a traigdo dos outros.
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Descobrimos de repente que as pessoas com quem trabalhamos ha anos sdo
cobardes, que se recusam a testemunhar, que nos evitam, que ndo querem falar
conosco. Ai é que se torna dificil sair do poco, sobretudo para os que gostam do seu
trabalho, para os mais envolvidos profissionalmente. Muitas vezes, a empresa pediu-
Ihes sacrificios importantes, em termos de sobrecarga de trabalho, de ritmo de
trabalho, de objetivos a atingir. E até lhes pode ter pedido (o que é algo de
relativamente novo) para fazerem coisas que vao contra a sua ética de trabalho, que
moralmente desaprovam (DEJOURS, apud GERSCHENFELD, 2010).

Dentro dessa mesma linha de raciocinio, Ana questiona a Dejours qual seria o

perfil das pessoas que sdo alvo de assédio. Para tal, o autor respondeu:

S8o justamente pessoas que acreditam no seu trabalho, que estdo envolvidas e que,
qguando comecam a ser censuradas de forma injusta, sdo muito vulneraveis. Por
outro lado, sdo frequentemente pessoas muito honestas e algo ingénuas. Portanto,
quando lhes pedem coisas que vdo contra as regras da profissdo, contra a lei e os
regulamentos, contra o cddigo do trabalho, recusam-se a fazé-las. Por exemplo,
recusam-se a assinar um balango contabilista manipulado. E em vez de ficarem
caladas, dizem-no bem alto. Os colegas ndo dizem nada, ja perceberam ha muito
tempo como as coisas funcionam na empresa, ja ha muito que desviaram o olhar.
Toda a gente é cumplice. Mas o tipo empenhado, honesto e algo ingénuo continua a
falar. Nao devia ter insistido. E como falou a frente de todos, torna-se um alvo. O
chefe vai mostrar a todos qudo impenséavel é dizer abertamente coisas que ndo
devem aparecer nos relatérios de actividade (DEJOURS, apud GERSCHENFELD,
2010).

Um dnico caso de assédio tem um efeito extremamente potente sobre toda a
comunidade de uma empresa. Uma mulher esta a ser assediada e vai ser destruida, uma
situacdo de uma total injustica; ninguém se mexe, mas todos ficam ainda com mais medo do
gue antes. O medo instala-se. Com um Unico assédio, consegue-se dominar o coletivo de
trabalho todo. Por isso, é importante, ao contrario do que se diz, que o assédio seja bem
visivel para todos. Ha técnicas que séo ensinadas, que fazem parte da formagdo em matéria de
assédio, com psicologos a fazer essa formagdo. E a entrevistadora questiona se seria uma
formacéo para o assédio, sendo que Dejours assim responde:

Exatamente. Ha estagios para aprenderem essas técnicas. Posso contar, por exemplo,
0 caso de um estagio de formagdo em Franca em que, no inicio, cada um dos 15
participantes, todos eles quadros superiores, recebeu um gatinho. O estagio durou
uma semana e, durante essa semana, cada participante tinha de tomar conta do seu
gatinho. Como é dbvio, as pessoas afeicoaram-se ao seu gato, cada um falava do seu

gato durante as reunides, etc.. E, no fim do estagio, o diretor do estagio deu a todos a
ordem de... matar o seu gato.

Ana Gerschenfeld interpela Dejours, questionando-se se nao seria um cenario

totalmente nazista. Ele afirma que:
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Sé que aqui ninguém estava a apontar uma espingarda a cabega de ninguém para o
obrigar a matar o gato. Seja como for, um dos participantes, uma mulher, adoeceu.
Teve uma descompensacdo aguda e eu tive de trata-la — foi assim que soube do caso.
Mas os outros 14 mataram o0s seus gatos.

O estagio era para aprender a ser impiedoso, uma aprendizagem do assédio. Penso
que h& bastantes empresas que recorrem a este tipo de formacdo — muitas empresas cujos
quadros, responsaveis de recursos humanos, etc., sdo ensinados a comportar-se dessa

maneira.

Voltando-se ao perfil do assediado, Ana Gerschenfeld questiona Dejours se é
perigoso acreditar realmente no seu trabalho. Dejours responde que sim. Que 0 que se percebe
é que, hoje em dia, envolver-se demasiado no seu trabalho representa um verdadeiro perigo.
Mas, a0 mesmo tempo, ndo pode haver inteligéncia no trabalho sem envolvimento pessoal —

sem um envolvimento total, ou seja:

Isso gera, alids, um dilema terrivel, nomeadamente em relacdo aos nossos filhos. As
pessoas suicidam-se no trabalho, portanto ndo podemos dizer aos nossos filhos,
COMO 0S NOSssOS pais nos disseram a nos, que é gracas ao trabalho que nos podemos
emancipar e realizar-nos pessoalmente. Hoje, vemo-nos obrigados a dizer aos nossos
filhos que é preciso trabalhar, mas nio muito. E uma mensagem totalmente
contraditoria (DEJOURS, apud GERSCHENFELD, 2010).

Questionado a respeito do posicionamento dos sindicatos, Dejours responde que
acredita terem sido os sindicatos destruidos em parte pela evolucdo da organizacdo do
trabalho. Ndo se opuseram a introducdo dos novos métodos de avaliagdo. Mesmo 0s
trabalhadores sindicalizados, viram-se presos numa dindmica em que aceitaram
compromissos com a direcdo. Em Franca, a sindicalizacdo diminuiu imenso — as pessoas ja

ndo acreditam nos sindicatos porgque conhecem as suas praticas desleais (DEJOURS, 2010)

Gerschenfeld questionou a Dejours como € possivel distinguir um suicidio ligado

ao trabalho de um suicidio devido a outras causas.

E uma pergunta & qual nem sempre é possivel responder. Hoje em dia, ndo somos
capazes de esclarecer todos os suicidios no trabalho. Mas ha casos em que é
indiscutivel que o que esta em causa é o trabalho. Quando as pessoas se matam no
local de trabalho, ndo hé duvida de que o trabalho est4d em causa. Quando o suicidio
acontece fora do local de trabalho e a pessoa deixa cartas, um diario, onde explica
por que se suicida, também ndo ha dividas — sdo documentos aterradores. Mas
quando as pessoas se suicidam fora do local do trabalho e ndo deixam uma nota, é
muito complicado fazer a distingdo. Porém, as vezes é possivel. Um caso recente — e
uma das minhas vitorias pessoais — foi julgado antes do Natal, em Paris. Foi um
processo bastante longo contra a Renault por causa do suicidio de varios
engenheiros e cientistas altamente qualificados que trabalhavam na concepc¢do dos
veiculos, num centro de pesquisas da empresa em Guyancourt, perto de Paris
(DEJOURS, apud GERSCHENFELD, 2010).
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Para Dejours (2010) foi em 2006-2007 que o fato aconteceu. Houve cinco
suicidios consecutivos; quatro atiraram-se do topo de umas escadas interiores, do quinto
andar, a frente dos colegas, num local com muita passagem a hora do almogo. Mas um deles —
alids, de origem portuguesa — ndo se suicidou no local do trabalho. Era muitissimo utilizado
pela Renault nas discussbes e negociagdes sobre novos modelos e producdo de pecas no
Brasil. Foi utilizado, explorado de forma aterradora. Pediam-lhe constantemente para ir ao
Brasil e 0 homem estava exausto por causa da diferenca horaria. Era uma pessoa totalmente
dedicada, tinha mesmo feito coisas sem ninguém lhe pedir, como traduzir documentos
técnicos para portugués, para tentar ganhar o mercado brasileiro para a empresa. A dada altura
teve uma depressdo bastante grave e acabou por se suicidar (DEJOURS, apud
GERSCHENFELD, 2010).

A vilva processou a Renault, que em Dezembro acabou por ser condenada por
“falta imperdoavel do empregador” (conceito do direito da seguranga social em Franca), por

ndo ter tomado as devidas precaugdes.

Foi um acontecimento importante porque, pela primeira vez, uma grande
multinacional foi condenada em virtude das suas praticas inadmissiveis. Os advogados do
trabalho apoiaram-se muito nos resultados cientificos do meu laboratério. O acordao do
tribunal tinha 25 péginas e as provas foram consideradas esmagadoras. Havia e-mails onde o
engenheiro dizia que ja ndo aguentava mais — e que a empresa fez desaparecer limpando o
disco rigido do seu computador. Mas ele tinha cépias dos documentos no seu computador de

casa. A argumentacdo foi imparavel.

Perguntado Dejours acerca se haveriam muitos suicidios entre os medicos o
cientista respondeu que “Cada vez mais. Ha especialidades com mais suicidios do que outras
— nomeadamente entre os médicos reanimadores”. Afirmou ainda Dejours (2010) que na
Franca € uma verdadeira hecatombe: é sabido que a profissdo de anestesista-reanimador € das
que tém maior taxa de suicidios. Nesta especialidade, os riscos de ser-se atacado em tribunal
porgue alguém morreu séo téo elevados que os médicos se protegem seguindo as instrucdes.
Mesmo que tenham a intima convic¢do de que ndo era isso que deveriam fazer. Ou seja,
chegou-se a esse exagerado ponto:

E uma situacdo insuportavel e ha médicos que ndo aguentam ver um doente morrer
porque tiveram medo de que isso se virasse contra eles. “Fiz o que estava escrito € o
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doente morreu. Matei o doente.” Ha cada vez mais reanimadores que se confrontam
com esta situacdo. Ainda por cima os cirurgides atiram sempre as dificuldades que
encontram nas operacdes para cima do reanimador. Sempre. Cada vez que acontece
qualquer coisa, é porque o0 anestesista ndo adormeceu bem o doente, ou ndo o
acordou correctamente, ou ndo soube restabelecer a pressao arterial. O cirurgido
nunca admitira que falhou nas suturas e que por isso 0 doente se esvaiu em sangue.

Os médicos sempre foram considerados uma classe muito solidaria:

Foram. J& ndo sdo. Eu trabalhei anos nos hospitais, e adorava trabalhar 14, porque
existia um espirito de equipa fantastico. Eramos felizes no nosso trabalho. Hoje, as
pessoas nao querem trabalhar nos hospitais, ndo querem fazer bancos, tentam safar-
se. S&o todos contra todos. Bastaram uns anos para destruir a solidariedade no
hospital. O que aconteceu é aterrador.

O que é importante perceber € que a destruicdo dos elos sociais no trabalho pelos
gestores nos fragiliza a todos perante a doenca mental. E é por isso que as pessoas se
suicidam. Nao quer dizer que o sofrimento seja maior do que no passado; Sdo as nossas

defesas que deixaram de funcionar.

Questionou a entrevistadora Ana, acerca se as ferramentas de gestdo seriam na
realidade ferramentas de represséo, de dominacao pelo medo. Dejours deu o seu entendimento
de que seria “dominagdo” o termo exato, ou seja, sdo técnicas de dominagdo. Ana prosseguiu
no questionamento se seria preciso acabar com essas praticas, sendo que Dejours respondeu:

Eu ndo diria que é preciso acabar com tudo. Acho que ndo devemos renunciar a
avaliagdo, incluindo a individual. Mas é preciso renunciar a certas técnicas. Em
particular, tudo o que é quantitativo e objectivo é falso e € preciso acabar com isso.
Mas hé avalia¢des que ndo sdo quantitativas e objectivas — a avaliacdo dos pares, da
colectividade, a avaliagdo da beleza, da elegancia de um trabalho, do facto de ser
conforme as regras profissionais. Trata-se de avalia¢cdes assentes na qualidade e no

desempenho do oficio. Mesmo a entrevista de avaliagdo pode ser interessante e as
pessoas ndo sdo contra.

Mas sobretudo, a avaliagdo ndo deve ser apenas individual. E extremamente
importante comecar a concentrar os esfor¢os na avaliacdo do trabalho colectivo e
nomeadamente da cooperacdo, do contributo de cada um. Mas como ndo sabemos
analisar a cooperacdo, analisa-se somente o desempenho individual (DEJOURS,
apud GERSCHENFELD, 2010).

O resultado é desastroso. Ndo € verdade que a qualidade da produgdo melhorou. A
General Motors foi obrigada a alertar o mundo da ma qualidade dos seus pneus; a Toyota teve
de trocar um milhdo de veiculos por veiculos novos ou reembolsar os clientes porque

descobriu um defeito de fabrico. E essa a qualidade total japonesa?

Hoje, nos hospitais da Franca, a qualidade do trabalho ndo aumentou — diminui. O
desempenho supostamente melhorou, mas isso nao é verdade, porque nao se toma em conta o

gue esta a acontecer do lado do trabalho coletivo:
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Temos de aprender a pensar o trabalho coletivo, de desenvolver métodos para o
analisar, avaliar — para o cultivar. A riqueza do trabalho esta ai, no trabalho coletivo
como cooperagdo, como maneira de viver juntos. Se conseguirmos salvar isso no
trabalho, ficamos com o melhor, aprendemos a respeitar 0s outros, a evitar a
violéncia, aprendemos a falar, a defender o nosso ponto de vista e a ouvir o dos
outros. (DEJOURS, apud GERSCHENFELD, 2010).

N&o havera por detrés desta nova organizacdo do trabalho, objetivos de controle
das pessoas, de reducgéo da liberdade individual, que extravasam o &mbito empresarial?
E uma questéo dificil. Acho que qualquer método de organizacio do trabalho é ao
mesmo tempo um método de dominacdo. N&o é possivel dissociar as duas coisas. H&
40 anos que os socidlogos trabalham nisto. Todos 0os métodos de organizagdo do
trabalho visam uma divisdo das tarefas, por razdes técnicas, de racionalidade, de
gestdo. Mas ndo ha nenhuma divisdo técnica do trabalho que ndo venha
acompanhada de um sistema de controlo, em virtude do qual as pessoas vdo cumprir
as ordens. Ha tecnologias da dominacdo. O sistema de Taylor, ou taylorismo, é

essencialmente um método de dominacdo e ndo um método de trabalho. O método
de Ford é um método de trabalho (DEJOURS, apud GERSCHENFELD, 2010).

Acredita Dejours (2010) que a intencdo do patronato (francés, em particular), nem
dos homens de Estado ndo seja instaurar o totalitarismo. Mas é indubitavel que introduzem
métodos de dominacgdo, através da organizacdo do trabalho que, de fato, destroem o mundo

social.

Para Dejours (2010), Taylor inventou a divisdo das tarefas entre as pessoas e a
interposicdo, entre cada tarefa, de uma intervencdo da direcdo, através de um capataz. Ha
constantemente alguém a vigiar e a exigir obediéncia ao trabalhador. A palavra-chave é
obediéncia. “Quando eu disser para parar de trabalhar e ir comer qualquer coisa, vocé vai
obedecer. Se concordar, sera pago mais 50 céntimos pela sua obediéncia.” A Unica coisa que

importa é a obediéncia. O objetivo é acabar com o 6cio, 0s tempos mortos.

S6 muito mais tarde € que Ford introduziu uma nova técnica, a linha de
montagem, que € uma aplicacdo do taylorismo. Na realidade, ndo é o progresso tecnoldgico
que determina a transformacdo das relagfes sociais, mas a transformacédo das relacbes de

dominacédo que abre o caminho a novas tecnologias (DEJOURS, 2010).

O toyotismo [ou Sistema Toyota de Producgdo] utiliza um outro método de
dominacdo, o ohnismo [inventado por Taiichi Ohno (1912-1990)], diferente do taylorismo. E
um método particular que extrai a inteligéncia das pessoas de uma forma muito mais sutil que

o taylorismo, que apenas estipula que ha pessoas que tém de obedecer e outras que mandam.
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No ohnismo, trata-se de fazer com que pessoas beneficiem a empresa oferecendo
a sua inteligéncia e os conhecimentos adquiridos através da experiéncia. Para realiza-los, nos

anos 1980, introduziu-se algo de totalmente novo: os chamados “circulos de qualidade”.

O sistema japonés foi realmente uma novidade em relacdo ao taylorismo, porque
ensinou as pessoas a colaborar sem as obrigar a obedecer — dando-lhes prémios, pelo
contrario. Quando uma sugestdo de uma pessoa da lucro, a empresa faz o célculo do dinheiro
que a empresa ganhou com a ideia e reverte para o trabalhador uma parte desse lucro. Trata-se

de prémios substanciais.

Mas ha uma trapaca: os circulos de qualidade podiam durar horas, todos os dias,
reunindo as pessoas a seguir ao trabalho para alimentar a caixinha das ideias. Todos se
envolviam porque, por um lado, uma ideia que permitisse melhorar a producao valia-lhes
prémios, mas também porque quem participava neles tinha um emprego vitalicio garantido na

empresa.

O sistema foi exportado para a Europa, os EUA, etc. porque durante uns tempos, a
qualidade melhorou de fato. Mas a dada altura, as pessoas no Japdo trabalhavam tanto, que

comegou a haver mortes por kardshi - literalmente “morte por excesso de trabalho”.
O que é o karoshi?

E uma morte stbita, geralmente por hemorragia cerebral (AVC), de pessoas novas
que ndo apresentam qualquer fator de risco cardiovascular. Nao sdo obesos, nao
sofrem de hipertenséo, ndo tém niveis de colesterol elevados, ndo sdo diabéticos,
ndo fumam, ndo sdo alcodlicos, ndo tem uma histéria familiar de AVC. Nada. A
Unico factor que é possivel detectar é o excesso de trabalho. Estas pessoas trabalham
mais de 70 horas por semana, sem contar as horas passadas nos circulos de
qualidade. Ou seja, s@o pessoas que estdo literalmente sempre a trabalhar. Mal
param de trabalhar, vao dormir. As descri¢cdes de colegas que foram fazer inquéritos
no Japdo sdo aterrorizadoras. O mundo do trabalho no Japdo é alucinante. Ha
raparigas que entram nas fabricas de electronica, por exemplo, e que séo utilizadas
entre os 18 e 0s 21 anos — porque aos 21 anos, ja ndo conseguem aguentar as
cadéncias de trabalho (DEJOURS, apud GERSCHENFELD, 2010).

As familias confiam-nas as empresas por esses trés anos, durante os quais elas se
entregam de corpo e alma ao trabalho. E nalguns casos, a empresa compromete-se a casar a
jovem no fim dos trés anos. E mesmo um sistema totalitario. E mais: essas jovens trabalham

12 a 14 horas por dia e depois vdo para uns dormitérios onde hd uma série de gavetfes — cada
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um com cama e um colchdo —, deitam-se na cama e fecha-se o gavetdo. Dormem assim,

empilhadas em gavetdes.

Mas uma coisa destas ndo ¢é aplicavel na Europa, segundo Dejours (2010). Pelo
menos na Franca nunca funcionaria. Ainda ndo chegamos 14, disso tem-se a certeza. Entende
que poderia la chegar.

Tudo é possivel. Mas ao contrario do que se diz, ndo ha uma fatalidade, nao € a
mundializacdo que determina as coisas, ndo é a guerra econémica. E perfeitamente
possivel, no contexto atual, trabalhar de outra maneira, e hd empresas que o fazem,
com uma verdadeira preocupag¢do de preservar o “viver juntos”, para tentar

encontrar alternativas a abordagem puramente de gestdo. (DEJOURS, apud
GERSCHENFELD, 2010).

Tais fatos ndo impedem que a tendéncia seja para a desestruturagdo um pouco por

todo o lado. E dificil resistir-lhe.

Uma empresa que defendesse os principios da liberdade, da igualdade e da

fraternidade conseguiria sobreviver no atual contexto de mercado?

Hoje, afirma Dejours, estou em condi¢cdes de responder pela afirmativa, porque
tenho trabalhado com algumas empresas assim. Ao contrario do que se pensa certas empresas
e alguns patrfes ndo participam do cinismo geral e pensam que a empresa ndo é s6 uma
maquina de produzir e de ganhar dinheiro, mas também que ha qualquer coisa de nobre na
producdo, que ndo pode ser posta de lado. Um exemplo facil de perceber sdo o0s servicos
publicos, cuja ética é permitir que os pobres fossem tdo bem servidos como 0s ricos — que
tenham aquecimento, telefone, eletricidade. E possivel, portanto, trabalhar no sentido da
igualdade.

Ainda segundo Dejours (2010), abandonaram a avaliacdo individual — alias, esses
patrdes estavam totalmente fartos dela. Durante um encontro que tive com o presidente de
uma das empresas, ele confessou-me, apds um longo momento de reflexdo, que o que mais
odiava no seu trabalho era ter de fazer a avaliacdo dos seus subordinados e que essa era a
tarefa mais infernal do ano. Surpreendente, ndo? E a razdo que me deu foi que a avaliagdo
individual ndo ajuda a resolver os problemas da empresa. Pelo contrario, agrava as coisas.
Neste caso, trata-se de uma pequena empresa privada que se preocupa com a qualidade da sua
producdo e ndo apenas por razGes monetarias, mas por questdes de bem-estar e convivio do

consumidor final. O resultado é que pensar em termos de convivio faz melhorar a qualidade
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da producgdo e fard com que a empresa seja escolhida pelos clientes em face de outras do

mesmo ramo.

Para conseguir, foi preciso que existisse cooperacdo dentro da empresa, sinergias
entre as pessoas e que 0s pontos de vista contraditorios pudessem ser discutidos. E isso so é
possivel num ambiente de confiangca mutua, de lealdade, onde ninguém tem medo de arriscar

falar alto.

Se conseguirmos mostrar cientificamente, numa ou duas empresas com grande
visibilidade, que este tipo de organizacdo do trabalho funciona, teremos dado um grande

passo em frente.

3.11 Qualidade de vida e suicidio

Na entrevista que Christophe Dejours deu a Ana Gerschenfeld, no ano de 2010,
em Lisboa, a entrevistadora teria perguntado ao cientista se as empresas continuam a dizer
gue os suicidios dos seus funcionarios tém a ver com a vida privada e ndo com o trabalho.
Dejours assim respondeu:

Toda a gente tem problemas pessoais. Portanto, quando alguém diz que uma pessoa
se suicidou por razdes pessoais, ndo esta totalmente errado. Se procurarmos bem,
vamos acabar por encontrar, na maioria dos casos, sinais precursores, sinais de

fragilidade. Ha quem ja tenha estado doente, ha quem tenha tido episddios
depressivos no passado. E preciso fazer uma investigagio muito aprofundada

(DEJOURS, apud GERSCHENFELD, 2010).

Mas se a empresa pretender provar que a crise depressiva de uma pessoa se deve a
problemas pessoais vai ter de explicar por que é que, durante 10, 15, 20 anos, essa pessoa,

apesar das suas fragilidades, funcionou bem no trabalho e ndo adoeceu.

Questionou a entrevistadora a Dejours como € que o trabalho pode conduzir ao
suicidio e se isso somente aconteceria a pessoas com determinada vulnerabilidade. O cientista

entdo a respondeu que:

S6 muito recentemente é que percebi que uma pessoa podia ser levada ao suicidio
sem que tivesse até ali apresentado qualquer sinal de vulnerabilidade
psicopatoldgica. Fiquei extremamente surpreendido com um caso em especial, do
qual ndo posso falar muito aqui, porque ainda ndo foi julgado, de uma mulher que se
suicidou na sequéncia de um assédio no trabalho. (DEJOURS, apud

GERSCHENFELD, 2010).
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A Policia Judiciéria [francesa] tinha interrogado os seus colegas de trabalho e,
como a ordem vinha de um juiz, as pessoas falaram. Foram 40 depoimentos que descreviam a
maneira como essa mulher tinha sido tratada pelo patrdo (apenas uma contradiz as restantes
39). E o que emerge € que, devido ao assédio, ela caiu num estado psicopatologico muito

parecido com um acesso de melancolia.

Ora, 0 que mais me espantou, quando procurei sinais precursores, € que ndo
encontrei absolutamente nada. E, pela primeira vez, comecei a pensar que, em certas
situacbes, quando uma pessoa que nao € melancolica € escolhida como alvo de assédio, é
possivel fabricar, desencadear, uma verdadeira depressdo em tudo igual & melancolia. Quando
essa pessoa se vai abaixo, tem uma depressao, autodesvaloriza-se, torna-se pessimista, pensa

gue ndo vale nada, que merece realmente morrer.

Tratava-se de uma mulher hiperbrilhante, muitissimo apreciada, muito envolvida,
imaginativa, produtiva. Tinha duas criancas 6timas e um marido excepcional. Falei com 0s
seus amigos, o marido, a mde. N&o encontrei nenhum sinal precursor, nem sequer na sua

infancia.

Questionado Dejours se a suicida ndo teria dado nenhum aviso, o cientista fez a
seguinte afirmativa:
Houve um periodo critico que terd durado um més. As pessoas a sua volta deram por
isso. Viram que ela estava muito mal, o médico do trabalho foi avisado e obrigou-a a
parar de trabalhar e pediu a alguém que a levasse para casa. Mas ela ndo queria
parar, insistia que queria fazer o que tinha a fazer. A familia também percebeu que
algo estava a acontecer, ela consultou um psiquiatra, mas é impossivel travar este

tipo de descompensacdo. Foi para casa da méae, mas quando pensaram que estava a
melhorar um pouco, relaxaram a vigilancia e ela atirou-se pela janela. (DEJOURS,

apud GERSCHENFELD, 2010).

Nos testemunhos recolhidos pela policia, vé-se claramente que ninguém se
atreveu a ajuda-la; todos dizem que tinham medo. Tinham medo do patrdo, que era um tirano.
Também assediava sexualmente as mulheres e esta mulher era muito bonita. Ndo consegui
saber se tinha havido assédio sexual, mas varias pessoas evocam no seu depoimento que ela

tera caido em desgraca porque se tinha recusado a fazer o que ele queria.

A jornalista perguntou a Dejours sobre o que seria exatamente “qualidade total”,

para o que 0 mesmo respondeu:
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E uma segunda medida que foi introduzida na sequéncia da avaliacdo individual.
Acontece que, quando se faz a avaliacdo individual do desempenho, esta-se a querer
avaliar algo, o trabalho, que néo é possivel avaliar de forma quantitativa, objectiva,
através de medicGes. Portanto, o que esta a ser medido na avaliacdo ndo € o trabalho.
No melhor dos casos, estd-se a medir o resultado do trabalho. Mas isso ndo é a
mesma coisa. Ndo existe uma relacdo de proporcionalidade entre o trabalho e o
resultado do trabalho (DEJOURS, apud GERSCHENFELD, 2010).

E como se em vez de olhar para o contetido dos artigos de um jornalista, apenas se
contasse 0 nimero de artigos que esse jornalista escreveu. Ha quem escreva artigos todos 0s
dias, mas enfim... E para contar que houve um acidente de viacdo ou outra coisa qualquer.
Uma Unica entrevista, como esta por exemplo, demora muito mais tempo a escrever e, para
fazer as coisas seriamente, vai implicar que o jornalista escreva entretanto menos artigos.
Hoje em dia, se julgam os cientistas pelo nimero de artigos que publicam. Mas isso nédo
reflete o trabalho do cientista, que talvez esteja a fazer um trabalho dificil e ndo tenha

publicado durante varios anos porque ndo conseguiu obter resultados (DEJOURS, 2010).

Passados uns tempos, surgem queixas no sentido de que a qualidade [da produgéo
ou do servico] estd a degradar-se. Entdo, para além das avaliacBes, 0s gestores comegcam a
controlar a qualidade e declaram como objetivo a “qualidade total”. Nao conhecem os oficios,

mas vao definir pontos de controle da qualidade. E verdadeiramente alucinante.

Para além de que declaram a qualidade total é catastréfico, justamente porque a
qualidade total é um ideal. E importante ter o ideal da qualidade total, ter o ideal do
“zero-defeitos”, do “zero-acidentes”, mas apenas como ideal. Em diabetologia, por
exemplo, os gestores introduziram a obrigacao de os médicos fazerem, para cada um
dos seus doentes, ao longo de trés meses, a média dos niveis de hemoglobina
glicosilada Alc [ri-se], que é um indicador da concentragdo de agUcar no sangue. A
seguir, comparam entre si 0s grupos de doentes de cada médico — € assim que
controlam a qualidade dos cuidados médicos [ri-se]. (DEJOURS, apud
GERSCHENFELD, 2010).

SO que, na realidade, quando tratamos um doente, as vezes o tratamento nédo
funciona e ha que se perceber por que. E finalmente, o doente acaba por nos confessar que
ndo consegue respeitar o regime alimentar que Ihe prescrevemos, porgue inclui legumes e ndo
féculas e que os legumes séo mais caros. Tem trés filhos e ndo tem dinheiro para legumes. E
entdo, vamos ter de encontrar um compromisso.

Da mesma forma, se um doente diabético é engenheiro e tem de viajar
frequentemente para outros fusos horarios, torna-se muito dificil controlar a sua

glicemia com insulina. Mais uma vez, vai ser preciso encontrar um meio-termo. E
isso é dificil.
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Mesmo uma central nuclear nunca funciona como previsto. Nunca. Por isso é que
precisamos de “trabalho vivo”. A qualidade total ¢ um contra-Senso porque a
realidade se encarrega de fazer com que as coisas nao funcionem de forma ideal.
Mas o gestor ndo quer ouvir falar disso (DEJOURS, apud GERSCHENFELD,
2010).

Ora, quando o ideal se transforma na condicéo para obter uma certificacdo, o que
acontece é que se estd a obrigar toda a gente a dissimular o que realmente se passa no
trabalho. Deixa de ser possivel falar do que ndo funciona, das dificuldades encontradas.

Quando h& um incidente numa central nuclear, o melhor é ndo dizer nada.

Relativamente a qualidade, Dejours (2010) afirma que se trata de algo grave
extremamente, ou seja:

Em medicina passa-se a mesma coisa. Faz-se batota. Hoje, existem nos hospitais as

chamadas “conferéncias de consenso” — acho que existem em toda a Europa — onde

sdo feitas recomendacGes precisas para o tratamento de tal ou tal doenca. E quando

um médico recebe um doente, tem de teclar no computador para ver o que foi

estabelecido pela conferéncia de consenso. (DEJOURS, apud GERSCHENFELD,
2010).

O médico, que tem o doente a sua frente, pensa que essa ndo ¢ a boa abordagem —
porque sabe que o doente tem problemas com a mulher, com os filhos e ndo vai conseguir
fazer o tratamento recomendado. Mas sabe também que se nao fizer o que esta |4 escrito, e se
por acaso as coisas derem para o torto, podera haver um inquérito, a pedido da familia ou de
um gestor, e vao dizer que foi o0 médico que ndo fez o que devia. O problema da qualidade
total é que obriga muitos de nos a viver essa experiéncia atroz que consiste em fazer o nosso

trabalho de uma forma que nos envergonha.

3.11.1 A Origem do Termo Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) tem preocupado o homem desde o0s
principios de sua existéncia, apresentada, as vezes com outros nomes, porém sempre focada
na facilitacdo, satisfagdo e bem-estar do trabalhador. Teve sua origem em 1950 nos Estados
Unidos, sendo seu termo atribuido a Eric Trist. O mesmo desenvolveu varias pesquisas
baseando-se na andlise e reestruturagdo das tarefas, objetivando facilitar a vida dos

trabalhadores.
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De acordo com Dolan (2006) a QVT passou por Vérias fases, sendo que a primeira
foi dos anos 60 até 1974, e foi marcada pela preocupacdo dos empresarios, cientistas, lideres

sindicais, e outros, com a maneira de influenciar na qualidade das experiéncias do empregado.

Primeiramente, a QVT seguiu uma abordagem sdciotécnica, sendo incentivada
pelas perspectivas progressistas da sociedade baseada na seguranca, saude e a satisfacdo dos
trabalhadores. Esta abordagem buscava, principalmente uma organizacdo maior do trabalho, a
partir da andlise e possivel reestruturacdo da tarefa. Prosseguindo até o final da década de 70,
guando os estudos foram paralisados, sendo retomados apenas na década de 80, quando o

Japdo se interessou pelo assunto, visando uma qualidade total.

No Brasil, o termo passou a ser discutido apenas na década de 90, devido a
competitividade que se instalou no pais naquele momento, quando passou a integrar o
discurso académico, os programas de qualidade total, as conversas informais e a midia em
geral. O tema tem despertado o interesse de empresarios e administradores pela contribuicdo
que pode oferecer para a satisfacdo do empregado e a consequente produtividade empresarial
(LIMONGI-FRANCA e OLIVEIRA, 2008).

Sdo varios os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho, especialmente acerca
de seu conceito. Para tanto muitos autores mostraram-se preocupados e motivados pelo tema,
0 que fez com que apresentassem suas abordagens sobre o0 assunto. De acordo com Rodrigues
(2007, p. 76):

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupacgdo do homem desde o
inicio de sua existéncia. Com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada
para facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar ao trabalhador na execugdo de sua
tarefa.

A QVT esta diretamente ligada a postura dos dirigentes da organizagédo no que diz
respeito @ melhoria das condi¢des ambientais, das relacdes de trabalho, e, por consequéncia,
das relagdes entre a qualidade e produtividade. Chiavenato (2004, p. 370) também reforca tal
concepcdo quando afirma que “a qualidade de vida no trabalho estd assumindo uma
importancia sem precedentes no sucesso organizacional. Ela depende do grau de satisfacéo

das pessoas em relagdo a empresa e do ambiente de trabalho”.

Outro aspecto abordado por Rodrigues (2007), diz respeito ao fato de que a QVT
objetiva o crescimento da produtividade e uma maior satisfacdo dos trabalhadores,
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considerando fundamental a obtencdo de resultados crescentes pela organizagédo para que seja
permanente a busca de melhores condicdes e relagdes de trabalho.

3.11.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Para muitos estudiosos do assunto, o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
— QVT ndo é, certamente, uma tarefa muito facil. Em cada época, a cada sociedade ha uma
visdo diferenciada do quem venha a ser uma vida com boa qualidade. Informalmente para
algumas pessoas, qualidade de vida estd diretamente associado ao poder aquisitivo alto,
conforto, ou seja, a valorizacdo das coisas supérfluas como, por exemplo, comprar um
automovel importado, fazer um cruzeiro a bordo de um navio de luxo, etc. Para outras, a
qualidade de vida estd diretamente ligada a satisfagdo de suas necessidades basicas como:

comer, beber e dormir.

Nesse sentido percebe-se que hd uma contradicdo de que muitas pessoas tém
sobre o significado do termo qualidade de vida (RODRIGUES, 2007).
Em uma primeira visdo, poderiamos dizer que o individuo tem necessidades
viscerogénicas e necessidades psicogénicas As primeiras sdo inatas, como por
exemplo: a fome, a sede, 0 oxigénio, o sexo. As segundas sdo as aprendidas, como

por exemplo: o amor, a associa¢do, 0 reconhecimento, o poder (TREWATHA &
NEWPORT, 1979, apud RODRIGUES, 2007 p. 40).

O termo qualidade de vida foi definido pelo grupo de qualidade de vida da
Organizacdo Mundial de Saude (OMS), com o sujeito percebendo sua disposi¢ao na vida, nos
sistemas de valores e no contexto da cultura que ele vive, relacionando suas expectativas,

objetivos, preocupacdes e padroes (CAMPOS, 2007).

Qualidade de vida é um processo de crescimento permanente e de
desenvolvimento do ser humano com objetivos de agregar qualidade em cada relagdo, em
cada desempenho, seja no exercicio profissional, na cidadania, na familia ou na relagcdo
socioambiental. Qualidade de vida, todavia, esta ligada a satisfacdo, ao bem-estar fisico e
mental e a outros fatores que possam influenciar, tanto no modo de vida do individuo, quanto

na percepcao que este tem do mundo no qual faz parte (RODRIGUES, 2007).

De acordo com Chiavenato (2004) pode-se compreender que:
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A QVT assimila duas posi¢cBes antagdnicas: de um lado, a reivindicagdo dos
empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho; e, de outro o interesse das
organizacfes quanto aos seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e a
qualidade (CHIAVENATO; 2004, p. 448).

Numa contextualizagdo mais ampla, Rodrigues (2007) salienta que a qualidade de
vida também pode ser compreendida como tudo aquilo que proporciona satisfacdo as pessoas,
seja no trabalho, passeando, fazendo compras, desfrutando o convivio da familia e de amigos,
e, até mesmo dormindo. Qualidade de Vida € buscar o bem-estar como uma rotina diaria.
Como nessa rotina, encontra-se o trabalho, que nas Ultimas décadas esse enfoque esta
direcionado a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT.

Segundo Rodrigues (2007, p. 36), foi no inicio dos anos vinte, que surgiram as
primeiras preocupacOes cientificas sobre as influéncias das condigdes fisicas do local de

trabalho, mas somente nos anos sessenta, estes movimentos tomaram impulso.

Para Limongi-Franca (2010), quando se fala em qualidade de vida no trabalho,
tem-se constatado certa confusdo sobre os significados tedrico e técnico, por isso, ele busca
mostrar que ndo é suficiente decidir sobre melhorar a qualidade de vida nas organizagdes, mas
sim identificar fatores que sustentem a formulacdo de modelos de implantacdo de projetos de

qualidade de vida.

A gestdo da qualidade de vida, por muitas vezes tem sofrido perda de
credibilidade por causa da aparente superficialidade e por ser usada por pessoas que veem
nela s6 mais uma forma de adiar solucfes para as condigdes de trabalho, coloca Limongi-
Franca (2010). Em funcdo do ritmo acelerado do trabalho atual, a preocupacdo com a
qualidade de vida passou a ser uma necessidade primordial, pois passou a exigir cada vez

mais dos profissionais.

Para Bom Sucesso (1998), geralmente os trabalhadores vivem experiéncias unicas
e marcantes ao ingressarem no espaco onde prestardo seus servicos, pois & impossivel

trabalhar sem vivenciar fortes emogoes.

Conforme Neto apud Limongi-Franca (2010, p. 43), "os programas de qualidade
de Ida no trabalho s&o exigéncias dos tempos. Expressam um compromisso com avangos da

ciéncia, da civilizacédo e da cidadania. E ainda, por isso, um desafio para muitos".
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Segundo Neto apud Limongi-Franca (2010), para o jornalista, qualidade de vida
no trabalho ¢ uma questdo humana e os investimentos para tal sdo inevitaveis, por isso €
preciso que as empresas se conscientizem, adequando os métodos produtivos de seus

colaboradores.

Fischer, Lieber e Brown (apud LIMONGI-FRANCA, 2010) concordam entre si e
observam que, em toda producéao de bens na sociedade o ser humano ¢é elemento fundamental.
Com isso, os trabalhadores enfrentam desafios constantes no decorrer de suas vidas
profissionais tais como ritmos de producdo mecanica ou eletronicamente controlados;
repeticdo de ciclos de trabalho de forma constante; baixa utilizagdo dos conhecimentos dos
trabalhadores; locais de trabalho ndo compativeis com as necessidades de concentracdo e
dificuldades em realizar as tarefas; dentre outras situacdes que também comprometem as
condigdes de vida dos trabalhadores. Afirma-se haver intima correlagdo entre melhoria da

qualidade de vida das pessoas e estilo de vida dentro e fora da organizagéo.

A crescente evolucdo da tecnologia, segundo Ferraz (apud LIMONGI-FRANCA,
2010) busca pessoas cada vez mais qualificadas, que € um movimento contrario ao que
ocorreu no periodo taylorista-fordista. O trabalho, afirma Handy (apud RODRIGUES, 2007),
é visto hoje, como vital, é inseparavel do ser humano. O trabalho é um papel decisivo na vida

do homem, é no trabalho que ele assume sua identidade e busca seu ego.

Segundo Karch (apud LIMONGI-FRANCA, 2010), afirma que as empresas estao
cada vez mais mobilizadas a adotarem programas de promocao da salde e qualidade de vida,
para tornarem o ambiente de trabalho mais produtivo e saudavel. Além das empresas se
preocuparem com a qualidade de vida organizacional de seus colaboradores, tambem veem a
questdo dos maus habitos que cercam alguns profissionais, como o fumo, alcool, dietas
inadequadas, entre outros. Pois esses habitos trazem colaboradores doentes para a empresa,

aumentando o absenteismo e a reducdo da produtividade.

A qualidade de vida, diz respeito a uma filosofia de vida individual,
organizacional e comunitaria, as expectativas e aos valores de cada pessoa, porém o conceito
de qualidade de vida vai se modificando de acordo com as circunstancias e experiéncias
vivenciadas pelos individuos. Segundo a organizacdo mundial da saude, a qualidade de vida
diz respeito ao modo com que o individuo interage com o mundo externo, a forma como
influencia e é influenciado (BITENCOURT, 2004).
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Conforme Sayles & Strauss (apud RODRIGUES, 2007), as pessoas que possuem
uma vida pessoal insatisfatoria, irdo buscar no trabalho a satisfagdo para suas necessidades,

logo este trabalhador estard mais receptivo.

Um dos maiores desafios da modernidade € que as pessoas possam conciliar vida
pessoal com o trabalho. Muitos profissionais ndo conseguem ter tempo para a familia, lazer e

salde, devido as muitas exigéncias do mundo moderno.

Para Bom Sucesso (1998), as dificuldades emocionais decorrentes da vida
pessoal, interferem na qualidade de vida do trabalhador, por isso, as organizacGes comegcam a
se conscientizar de que o melhor a fazer, é tentar transformar esta realidade, pois é raro nas
empresas alguém perguntar ao trabalhador como ele se sente e como o seu trabalhado esta

sendo percebido em si.

A empresa, por sua vez, espera do trabalhador lealdade e empenho na reducéo de
custos, no aumento da produtividade, participacdo e compromisso, afirma Bom Sucesso
(1998). As pessoas jamais conseguem separar vida pessoal de vida profissional, pois € um

todo, convivendo todos os dias com a razdo e a emocao.

As organizagdes estdo cada vez mais focadas em participar, ndo s6 da vida
profissional do trabalhador, mas também de sua vida pessoal, promovendo o desenvolvimento
de programas ligados a melhoria da qualidade de vida do trabalhador como um todo, mas para
a mudanca deste cenario, € preciso uma colaboracdo mutua entre individuo e organizacao
(BOM SUCESSO, 1998).

3.11.3 Produtividade versus Qualidade de Vida no Trabalho

E indiscutivel a importancia e necessidade, da alta produtividade e da qualidade
de vida no trabalho, pois a concorréncia entre as organizag¢fes estd cada vez mais evidentes.
Antigamente trabalhadores e empresas sentiam-se numa zona de conforto da qual estava
protegida de uma concorréncia global, porém os tempos mudaram, devido aos seguintes
fatores: “ciclos mais longos de recessdo econdmica, globalizagdo dos mercados e

concorréncia internacional cada vez maior” (DOLAN, 20006, p. 2).
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Assim sendo, este tdpico tem por objetivo demonstrar certas mudancgas na em-
presa que podem contribuir para a melhoria da qualidade de vida no trabalho sem reduzir o

indice de produtividade e o bem-estar dos colaboradores.

E importante deixar claro que para as organizagdes alcancarem niveis elevados de
produtividade e qualidade, é necessario ter uma equipe motivada, que participem proativa-
mente das atividades que desenvolvem e que sejam recompensadas de maneira adequada
pelas contribui¢des. Para Chiavenato (2004), deve-se deixar claro que:

A competitividade organizacional - e obviamente, a qualidade e produtividade -
passa obrigatoriamente pela QVT. Para bem atender o cliente externo, a organizagéo
ndo deve esquecer o cliente interno. Isso significa que, para satisfazer o cliente

externo, as organizac@es precisam antes satisfazer os seus funcionarios responsaveis
pelo produto ou servigo oferecido (CHIAVENATO, 2004, p. 448).

Claus Moller, consultor dinamarqués, reforca a compreensdo apresentada por
Chiavenato: "coloque os empregados em primeiro lugar e eles pordo os consumidores em pri-
meiro lugar”. Nesse sentido, pode-se compreender que a organizacdo que investe no
colaborador acaba por investir indiretamente no cliente (CHIAVENATO, 2004).

A reducdo no nivel de produtividade influencia consequentemente o padrdo de
vida das pessoas, além da comunidade de maneira geral. Tal reducdo na produtividade resulta
em empresas menos preparadas e pouco competitivas no mercado. Pode-se observar também
gue 0 necessario aumento na produtividade coincide com um periodo ao qual a forca de
trabalho estd recebendo uma melhor qualificagdo. “Os trabalhadores preferem nao ser
considerados pecas menores da engrenagem e requerem métodos inovadores para,
simultaneamente, elevar sua qualidade de vida no trabalho e também a produtividade”
(DOLAN, 2006, p. 2).

Outro ponto que deve ser lembrado e que foi destacado por Chiavenato (2004),
apresenta que as necessidades humanas variam de acordo com a cultura de cada organizacéo e
cada individuo. Assim sendo, pode-se compreender que a QVT néo é definida somente pelas
caracteristicas situacionais (tecnologia, estrutura organizacional, politicas internas, sistemas
de recompensas) ou individuais (expectativas, valores, necessidades), mas sim pela interacao

sistémica dessas caracteristicas organizacionais e individuais (CHIAVENATO, 2004).

Nesse sentido, a necessidade de melhorar os aspectos apresentados no parégrafo

anterior, Dolan (2006) afirma que nos Gltimos quarenta anos, muitas organiza¢des voltaram
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seus esforcos para desenvolver uma metodologia que tem por intuito o aumento da
produtividade, além de levar em consideracdo também o bem-estar fisico e psicologico dos
colaboradores. Pode-se entender também que tal metodologia esta diretamente relacionada ao
conceito de qualidade de vida no trabalho. Apesar de ser um modelo interessante e humanista
quando se trata da organizacao do trabalho, a qualidade de vida no trabalho n&o corresponde
ao objetivo principal das empresas, mas busca-se primeiramente a sobrevivéncia, crescimento
e lucros, que é proveniente da produtividade. O maior interesse das instituicbes na qualidade
de vida no trabalho esta relacionado as consequéncias, ou seja, se 0s colaboradores estiverem
mais satisfeitos, felizes e saudaveis, provavelmente estes serdo mais produtivos e estardo mais
envolvidos com os objetivos da instituicao.

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é um método pelo qual todos os membros do

estabelecimento, por meio dos canais de comunicacdo abertos e apropriados,

preparam-se para tal fim, tém voz nas decisfes que afetam sua funcdo, em especial,

e o ambiente de trabalho, em geral, o que resulta em maior envolvimento e
satisfacdo no trabalho, e menos estresse e exaustdo (DOLAN, 2006, p. 3).

Tendo em vista tal aspecto, a QVT pode ser entendida como um estilo de
administracdo onde os colaboradores tém uma sensacdo de responsabilidade, autocontrole,
posse e amor-proprio. Nas organizacdes em que ha um indice de QVT alto, pode-se observar
gue as sugestdes, duvidas e criticas, sdo vistos como pontos positivos e que podem auxiliar na
melhoria das atividades da empresa. Nesse sentido se houver um incentivo por parte da
empresa quanto a tal envolvimento, se torna bastante comum o surgimento e desenvolvimento
de idéias que contribuem para o0 aumento da eficiéncia e eficacia do processo (CAMPQOS,
2007).

3.11.4 Estresse e Eficacia dos Colaboradores

Diversos pesquisadores e até mesmo o publico em geral tratam do stress
ocupacional. Tal interesse deve-se em grande parte aos impactos que o stress provoca a saude
dos colaboradores; quando se observa pelos aspectos financeiros, o stress gera elevados
dispéndios financeiros para as organizagdes, devido a elevagdo dos gastos com afastamentos,
atendimento meédico, além da consequente reducdo da produtividade, que afeta
substancialmente os resultados da empresa. “Infelizmente, os pesquisadores e gerentes das
organizagOes tém dado relativamente pouca atencdo a entender o impacto do stress no local de
trabalho sobre a eficacia dos funcionarios” (JEX et al.; 2008).
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Dessa forma, este topico tem por objetivo apresentar uma anélise da influéncia do
stress no local de trabalho e a efic&cia dos funcionarios, ou seja, pretende-se esclarecer como
0s pesquisadores contextualizam o processo do stress na rotina das organizagoes.

O stress depende da capacidade de adaptacdo, que envolve o equilibrio entre a
exigéncia que a tarefa faz a quem a realiza e a capacidade da pessoa que a realiza.
Equilibrio produz bem estar. Sem equilibrio, resultam diferentes graus de incerteza,

conflito e sensacdo de desamparo o equilibrio, ou desequilibrio pode ser produzido
ndo apenas pela tarefa, mas também por uma conjuntura (MAXIMIANO, 2004; p.87).

De maneira geral, para Kahn e Byosiere (1992 apud JEX et al; 2008), o stress esta
relacionado a percepcdo que uma pessoa tem de um estressor, que geralmente é definido
como os eventos e/ou condi¢cdes que provocam a tensdo. Num primeiro momento o stress
pode influenciar os comportamentos e atitudes das pessoas, mas no longo prazo tais efeitos
passam a assumir tons negativos com maior frequéncia. Este é o motivo para o conceito de

tensdo, que se refere as conseqiiéncias do stress com o passar do tempo (JEX et al, 2008).

Logo em seguida desenvolve-se uma analise do stress no emprego, sendo que
neste modelo, os fatores estressores influenciam diretamente no desenvolvimento ou
agravamento do stress, que esta dividido em trés fundamentos: a) fisioldgicos, como é o caso
da elevacdo do risco de doenca cardiovascular ou hipertensdo, sintomas psicossomaticos,
insdnia, sintomas psicossomaticos, dentre outros; b) psicologicos, que podem levar a atitudes
negativas em relacdo ao trabalho, ansiedade, frustracdo; e ¢) comportamentais, bem como o
afastamento do trabalho e da familia, elevacdo no nivel de absenteismo, uso de alcool e
drogas, reducdo na produtividade (JEX et al; 2008).

Nesse sentido, pode-se compreender que 0 stress passou a ser considerado uma
necessidade evolutiva, pois obriga as pessoas a reagir, responder e mudar; sendo assim tais
acOes provavelmente ndo ocorreriam caso as pessoas nao enfrentassem tal situacdo estressante
(SUTHERLAND e COOPER, 2002; apud JEX et al, 2008).

Quando se trata da contextualizacdo organizacional, o stress se torna problemaético
guando ndo ha um gerenciamento adequado, que atualmente ocorre com crescente frequéncia,
quando os colaboradores ndo conseguem lidar de maneira eficaz com os diversos fatores
estressores que estdo presentes no ambiente a sua volta (SUTHERLAND & COOPER, 2002;
apud JEX, 2008).
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Apesar de o estresse nas organizagdes promover determinados comportamentos,
tal promogdo possivelmente incorrerd num alto custo. A eficacia dos colaboradores é
extremamente complexa de se mensurar. De maneira geral, a eficacia representa todas as

contribuicdes que um colaborador presta a organizagcdo (JEX, 2008).

3.11.5 Perspectivas da Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho

De acordo com Limongi-Franca (2010, p. 172) os conceitos e préaticas
apresentados a seguir sdo voltados para o0 modelo de Nova Competéncia em Gestdo, com
nucleos conceituais caracterizados pelos fatores criticos. O modelo da Nova Competéncia é

formado por: a) Conhecimento do negécio; b) Estratégias; c) Técnicas.

Dessa forma, analisam-se inicialmente os resultados da analise documental

referente ao Projeto G-QVT e, em seguida, discutem-se os resultados do estudo exploratdrio.

Os elementos dos dados registrados na Andlise Documental indicam a
similaridade de contetdo qualitativo no que se refere a localizacdo de fatores criticos na
administracdo. Com base nesses documentos, foi construido, testado e aplicado o questionario

com perguntas direcionadas “Interfaces da qualidade de vida no trabalho na administra¢do”

(LIMONGI-FRANCA, 2010, p. 172).

O tema esta em continua discussdo dentro e fora da USP por meio de varias
frentes. A mencionada Rede de Estudos Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho, ja em sua
20il Reunido, conta com cerca de 200 especialistas participantes de reunifes, eventos e
cursos. O Boletim Caia na Rede, em sua sétima edi¢do e com novo logotipo, é distribuido via
Internet e tem alcance estimado de mil leitores. Os dois cursos avangados de Gestdo

Empresarial em Qualidade de Vida no Trabalho envolveram 44 especialistas.

A linha de pesquisa vem sendo divulgada em cursos de Administracéo, palestras,
mesas-redondas e publicagcdes com foco em gestdo empresarial. No &mbito da pds-graduacao,
estd sendo oferecida a disciplina Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho no Curso de

Mestrado do Programa Interunidades de P6s-Graduacao (Pronutri).

Além de possibilitar a sintese do esfor¢o coletivo, a analise documental dessa rica
experiéncia auxilia, sobremaneira, a formatacdo do desenho da pesquisa exploratoria

quantitativa, anteriormente discutida, e demonstra a consolidagdo no modelo conceitual Nova
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Competéncia em Gestdo da QVT. Essa consolidacdo pode ser identificada na natureza das
discuss@es dos eventos internacionais — QVT-1, Rede REG-QVT —, nos quais foram tratados
temas como conceito de QVT, diversidade, questdes juridicas, inovacoes tecnoldgicas, fusdes,
educacdo e pedagogia que estdo afinados com as Escolas de Pensamento direcionadas ao

Conhecimento do Negacio.

A Rede REG-QVT representa hoje a consolidacdo, no ambito da FENUSP de um
nucleo de pesquisa, ensino e extensdo em QVT, articulado em rede de competéncias e aberto
a debates tematicos variados entre profissionais especializados e pessoal interessado no tema,
particularmente relacionados com a realidade organizacional de empresas e entidades
nacionais e internacionais (LIMONGI-FRANCA, 2010, p. 172).

A diversidade cultural do ambiente nas empresas aponta obstaculos e
oportunidades para as préaticas e os valores de QVT, destacando-se o poder de inclusdo de
grupos socio-ocupacionais na vida organizacional por meio de acfes e programas, 0 que

potencializa a disciplina como elemento estratégico.

O rico e diversificado ambiente empresarial advindo das fusdes e incorporacgdes,
intensificadas na década de 1990, traz desafios competitivos para as organizacfes e grande
turbuléncia na vida das diferentes categorias profissionais, potencializando ansiedades, medo
e stress. Nesse ambiente, as préaticas e os valores de QVT encontram campo fértil para sua
difuséo.

A inovacdo tecnoldgica, intensificada na passagem do século, traz grandes
impactos socio-ocupacionais, principalmente com a informatizacao de processos. "Tecnologia

e QVT caminham juntas"”, essa € a principal conclusdo dos debates.

Um grande aliado da QVT € o aparato juridico que se constitui na salvaguarda de
direitos e deveres, ordenando os aspectos essenciais de a¢des e programas, praticas e valores,
particularmente na area trabalhista. Acidentes de trabalho e conflitos organizacionais e
aspectos criticos de QVT sdo reduzidos ou mais bem regulados por referéncias normativas e
legais. Ha muito o que aperfeigoar em relagéo a esse tema, diminuindo a visdo paternalista, 0

que pressupde maior participacdo de especialistas juridicos nas questdes de QVT.

Adequar programas organizacionais modernos, como a producdo enxuta e

flexivel, a préaticas e valores de QVT, reduzindo incertezas e vencendo as contradi¢cdes das
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fortes dindmicas interna e externa da empresa, assim como melhor integrar as pessoas por
meio de informacbes e aprendizagem, aumentando o espirito cooperativo e a identidade
empregado-empresa, sdo objetivos tipicos de QVT para a area organizacional de empresas-

cidadas.

O aumento da produtividade e o tempo livre trazem consigo o 6cio criativo, o qual
pode ser potencializado por meio da QVT, evitando incertezas e perda de referéncias no
trabalho. A constituicdo e a manutencdo ativa da Rede evidenciam uma nova competéncia
identificada em QVT, demonstrando claramente suas interfaces com temas relevantes (fatores
criticos) da realidade empresarial contemporénea: produtividade, legitimidade, perfil do

gestor, modelos organizacionais em rede.

3.11.6 Visao dos Executivos de Gestao de Pessoas

Na visdo dos executivos do MBA-RH-FIA-FEA-USP, o conceito de QVT
confirma a énfase na camada organizacional como fundamental para a formacdo de
competéncias em gestdo. A camada psicolégica aparece como segunda grande preocupacéo,
seguida dos aspectos bioldgicos e sociais. Essa ordenacdo reflete a formacéo e a experiéncia
profissional dos executivos (LIMONGI-FRANCA, 2010, p. 174).

As atividades de QVT desenvolvidas nas empresas sao percebidas fortemente na
camada biol6gica, com énfase nas acBes programadas voltadas para salde, alimentacdo e
vicios adquiridos por empregados. A camada organizacional merece destaque nos itens lazer
interno, ambiente fisico, arranjos flexiveis e beneficios. Com pouco destaque, encontram-se as
camadas social (reciclagem, palestras, cidadania) e psicoldgica (lazer externo e tratamentos

terapéuticos).

Os aspectos positivos de QVT sdo percebidos pelos executivos de RH,
majoritariamente, na area organizacional, com énfase no aumento de produtividade, na
competitividade, nos resultados e imagem da empresa e na qualidade dos processos e

produtos.

Ainda segundo Limongi-Franca (2010), as camadas bioldgica, psicoldgica e social
aparecem equilibradas em termos de aspectos positivos, com destaques para, respectivamente,
as questbes de redugdo de doengas, satisfagdo interna e consciéncia e politizacdo dos

empregados.
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A QVT apresenta uma série de fatores criticos que merecem ser aprofundados,
visando ao desenvolvimento mais aperfeicoado de agdes e programas de QVT. Os principais
pontos da analise das respostas dos executivos do Curso de MBA - RH da FIA-FEA/USP

foram os seguintes:

Fator Critico Fator Critico Fator Critico, Praticas e Valores
Produtividade Legitimidade
e Métricas e | eComprometimento e Imediatismo e paternalismo
processos de . . A . -
avaliacio ¢ QVT como investimento e Auséncia de personalizacao de

e Incertezas sobre eficacia atendimento
o Subjetividade

na apuracdo | eQVT como estratégia

d Itad . . iciali
e resultados | Auséncia de liderancas e Superficialidade dos programas de QVT

¢ Falta de integracéo

e Auséncia de estudos de demanda
¢ Impacto de mudancas

e Desnivel social

¢ Dificuldades de implantacdo

Adequacao de programas e acoes

Os aspectos anteriormente relacionados mostram a ampla gama de estudos e
pesquisas inovadores que podem vir a ser desenvolvidos nas questdes de gestdo empresarial
da QVT.

Existe crescente consciéncia ou percepcdo da importancia de QVT para o
administrador, independentemente de sua area de atuacdo ou nivel de formacgéo; o chéo de
fabrica é o tradicional alvo de programas de saude ocupacional e de seguranca no trabalho.
Atualmente, no entanto, QVT passa a englobar outras categorias de colaboradores, incluindo

geréncia e alta direcéo.

Embora, historicamente, QVT esteja mais associada a questdes de saude e
seguranca no trabalho, seu conceito passa a sinalizar a emergéncia de habilidades, atitudes e
conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora associagdes com produtividade,

legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais e mesmo integracédo social.

Ha grande crenca de que os programas de QVT geram resultados mensuraveis nas
organizacOes, embora ainda exista pouca cultura quanto as métricas hoje existentes. A

associacdo entre QVT e produtividade é aceita pela grande maioria dos administradores. E
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uma associacgdo imediata e positiva. Observa-se que em muitas organizagdes ainda prosperam
métodos de gestdo pouco afeitos a QVT. Entre a percep¢do do administrador e as praticas
reais existe uma lacuna, o que é reforcado pela ideia de que muitos empregadores sao vistos
como refratarios a QVT. Maior disposicao para o trabalho, melhoria do clima interno, maior
comprometimento, fidelidade a empresa e atracao pelos beneficios sdo o0s elementos que mais
contribuiriam, nessa ordem, para a percep¢do de aumento da produtividade.

E importante para o administrador o conceito de que QVT &, acima de tudo, um
investimento da empresa e ndo somente uma acéo filantropica, mercadoldgica ou mesmo uma
obrigacdo legal. O administrador considera QVT um tema estratégico para o aumento de
produtividade em ambientes competitivos, mas que ainda carece de maiores informagdes

sobre o perfil dessa nova competéncia identificada.

Entre os administradores, é praticamente unanime a consideracdo de que QVT ¢
um tema significativo. Consideram-na um elemento de sustentabilidade empresarial. No
entanto, um grupo reduzido ndo percebe seu valor para a melhoria das condicdes de trabalho,

em parte por ndo conhecer o verdadeiro significado e o alcance do conceito.

3.11.7 A comunicac¢do no ambiente organizacional

No livro Influencing Human Behavior, do professor Harry Overstreet: o acaso
emana daquilo que fundamentalmente se deseja, e o melhor conselho que se pode dar as
pessoas que tém como préatica usar a influéncia, é despertar um desejo ardente na pessoa.
Aqguele gue conseguir isso terd o mundo ao seu lado. Aquele que ndo conseguir trilhara um

caminho isolado.

3.11.7.1 Desafios na Lideranca e no Clima Organizacional

Lideranga e clima organizacional sdo fatores essenciais nas relagdes lider e
colaborador. A lideranga pode transformar o clima organizacional em um ambiente agradavel
e que atenda as reais necessidades de seus liderados. Através de uma boa atmosfera ambiental
as pessoas sentem-se motivadas para o trabalho, permitindo que todos atuem de maneira a
cooperar e colaborar somando forcas e caminhando de forma interagida em prol dos objetivos

organizacionais.
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De acordo com Kunschi:

O papel da lideranga na gestdo de clima organizacional requer o exercicio de
importantes fungdes como: estabelecer uma viséo clara de onde se quer chegar e
promover um entendimento claro da realidade presente para que as pessoas possam
dar o melhor de si em prol da potencializagéo dos resultados (2003, p. 5).

Quem cria 0 ambiente € o lider e a sua forma de lideranga. O relacionamento de
ambas as partes, lider e colaborador, deve ser excelente, ja que o lider é o principal
responsavel por motivar, criar boas relacdes na organizacdo e para que a equipe desenvolva 0s
trabalhos com maior eficiéncia. Do contrério, se as relacdes ndo sdo boas, havera influéncias

negativas diretas no relacionamento entre pessoas e processo organizacional.

Para criar um ambiente saudavel é necessario saber ouvir as pessoas. O saber
ouvir identifica os problemas que possam estar impedindo o crescimento das relagdes
pessoais e organizacionais e abre canais de dialogo. Em um ambiente favoravel ao dialogo o
colaborador tem liberdade para falar com a lideranca, sabendo que o lider buscara solucdes
adequadas para resolver questfes que estdo criando insatisfagbes no ambiente, corrigindo

erros e adequando-se quando necessario.

O dialogo é positivo quando o foco esta no problema e na busca de solucdes que
venham contribuir para uma melhor qualidade de vida nas organizacdes. O bom lider deve
estar em sintonia com seus colaboradores compartilhando as informagfes para que haja
sintonia e integragdo, entre os membros, como forma de estabelecer uma linguagem Unica na

organizacao.
Conforme destaca Fiorelli:

O lider transforma um grupo desarticulado em equipe coesa. O lider mantém atado o
laco emocional e possui o poder de fortalecer ou enfraquecer os vinculos emocionais
que dado consisténcia a equipe. Ao lider cabe conciliar diferentes pontos de vista,
evitando os conflitos entre os membros da equipe e dirigir o trabalho para metas
estabelecidas (2000, p. 112).

Por meio do relacionamento os colaboradores sentem-se valorizados e
estimulados para o envolvimento no trabalho e consequentemente o clima no ambiente fica
favorecido. Do contrario, surgem conflitos entre os membros comprometendo os resultados
nos processos e no clima organizacional. Conflitos antagbnicos nas equipes pressionam 0S
lideres e baixam a qualidade de vida no trabalho. Quando os conflitos ndo sdo bem
administrados causam insatisfacdo, m& qualidade nos servicos ofertados, comentarios

negativos e desgastes emocionais.
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James Hunter em seu livro O Monge e o Executivo, explica que:

O verdadeiro compromisso envolve o crescimento do individuo e do grupo,
juntamente com o aperfeicoamento constante. Ao pedir as pessoas que lidera que se
tornem melhores que puderem, o lider deve demonstrar também que esta empenhado
em crescer. 1sso requer compromisso paixao, investimento nos liderados e clareza
por parte do lider a respeito do que ele pretende conseguir do grupo (p. 26).

Por outro lado, o conflito pode ter resultados construtivos e proporcionam
amadurecimento, oportunidades e trazer a tona problemas existentes que precisam ser
resolvidos, mostrando incoeréncias que prejudicam o andamento das agdes, provocando
reflexdes, e ensinando a adotar novas posturas diante de impasses e desavencas. 1Sso mostra a
urgéncia de preparar os gestores para administrar o conflito, de modo a maximizar os efeitos

construtivos e minimizar os destrutivos.

Os conflitos também podem ser desencadeados devido ao fato de que em algumas
organizagdes, nem sempre as pessoas que estdo em destaque, sdo as que possuem o titulo,
experiéncia e conhecimento e perfil necessarios para gerir equipes, pois, hd as questdes
relacionadas aos interesses pessoais e politicos. Essa forma de gestdo estabelece critérios
baseados em percepcao pessoal ou subjetiva e faz com que os colaboradores tenham um senso
de falta de direcdo e percam a confianca no grupo gestor. Essa percepcao por parte de toda a
organizacdo gera insatisfacdo, criticas, questionamentos, desentendimentos criando um

ambiente carregado e o clima organizacional comprometido.

Gehringer afirma que:

O lider tem sempre que ter em mente que é uma ponte e ndo um muro. O verdadeiro
lider facilita a vida de todo mundo, é uma ponte entre os problemas de seus
subordinados e as devidas solugdes. A verdadeira lideranca, aquela realmente
consistente e duradoura, sO existe quando hé respeito muatuo entre o lider e o
subordinado (2003, p. 112).

O clima organizacional é percebido por todos 0os membros da organizacdo e
influencia o comportamento dos mesmos. Ele esta relacionado com o grau de motivacéo e
satisfacdo refletindo uma tendéncia ou inclinacéo relacionada a percepcéo das pessoas, sendo

desta forma, um indicador de eficécia da lideranga.

Segundo o Dicionario de Administragdo de Recursos Humanos: “Clima

Organizacional € um conjunto de valores, atitudes e padrées de comportamento, formais e
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informais, existentes em uma organizagdo” (TOLEDO e MILIONI, 1989, p. 47). Por outro
lado, de acordo com Chiavenato:
Clima organizacional é o ambiente interno existente entre os membros da
organizacdo e estd intimamente relacionado com o grau de satisfacdo de seus

colaboradores. Do modo como as pessoas interagem entre si, com os clientes
externos, fornecedores, etc. (1999, p. 93).

Existe uma ideia em comum nas definicbes acima e, em todas elas, o clima
organizacional esta ligado, diretamente, a maneira como o colaborador percebe a organizagédo
com a sua cultura, suas normas, seus usos e costumes, como ele interpreta tudo isso e como

ele reage, positiva ou negativamente, a essa interpretacao.

Também ndo se pode esquecer que, sendo a organiza¢do um verdadeiro universo
de diferentes interesses, posturas pessoais e profissionais diferenciadas, as pessoas que dela
participam tenham conceitos e valores uniformes. Nao é correto acreditar que todos, dentro da
organizacdo, frente as suas politicas, normas e costumes, interpretem e reajam da mesma
maneira, tenham os mesmos valores e a mesma intensidade de aceitacdo ou rejeicdo sobre 0s

mesmos aspectos ou acontecimentos da vida profissional e pessoal.

Alguns terdo uma percepcdo positiva, e a considerard uma situacdo agradavel ou
motivadora, porque de alguma maneira ela atende suas aspiracdes e desejos. Outros, frente a
mesma situacdo, terdo uma percep¢do negativa porque, de maneira contraria, ela ndo atende
suas motivagdes. O que significa dizer que teremos, dentro de uma mesma organizagéo,
diferentes e variaveis climas organizacionais num mesmo momento, causados pelos mesmos

acontecimentos, mas com efeitos diferentes nos diversos publicos internos.

O clima organizacional esta relacionado com o grau de motivacdo dos
colaboradores. Ele pode ser agradavel, receptivel e envolvente, quando ha elevada motivagéo
entre os colaboradores. Do contrério, se houver alguma barreira & satisfacdo de algumas de
suas necessidades devido ao poder de pessoas hierarquicamente superiores a elas, os conflitos

poderdo surgir e o clima tende a baixar.

Essas insatisfacfes causam desinteresses pelo trabalho e como consequéncia leva
0s colaboradores a defrontarem entre si e com a organizagdo. Para isso, a organizacdo deve
desenvolver um clima que impulsione as pessoas e utilize os talentos existentes, valorizando e

motivando-0s. Se as pessoas sentem-se motivadas, consequentemente o clima na organizacéo
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sera propicio para que interajam e participem da dindmica organizacional. Dessa forma, a

organizacdo deve estar em sinergia com as pessoas, sua filosofia e a cultura organizacional.

3.11.7.2 Comunicacdo Interna no seculo XXI

Nas ultimas décadas sofreu grandes mudancas o ambiente para 0s negocios.
Antigamente, o atendimento ao cliente era o foco dos gerentes, mas, recentemente, este foco
mudou para os préoprios funcionarios, reconhecendo-se que o sucesso de uma empresa esta

mais relacionado a eles.

A comunicacdo interna é a comunicacdo existente entre a empresa e o publico
interno (funcionarios da empresa e seus familiares). A comunicacdo dirigida aos seus
colaboradores ¢ a base de sustentacdo para qualquer bem sucedido processo de comunicacéo.
Ela é responsavel por fazer circular as informacdes, interagir pessoas, executar processos de

trocas dentro de uma instituicdo, também chamada de endocomunicago.

Conforme Curvello (1996) trata-se da comunicagdo interna participativa na qual
utiliza recursos disponiveis (mural, caixa de sugestdes, boletins, etc.) para a atualizagdo de
funcionarios frente aos assuntos da organizacao, propiciando cumplicidade dos funcionarios
com a instituicdo.

O objetivo principal da comunicacdo interna é de promover a Mé&xima integracao
entre a organizacao e seus empregados, Sendo um setor planejado com os objetivos

definidos para viabilizar toda a interacdo possivel entre a organizagdo e seus
empregados (KUNSCH, 2003, p. 93).

O publico interno é um publico multiplicador. O empregado sempre sera um
porta-voz da organizacdo, de forma positiva ou negativa. Tudo dependera do seu engajamento
na instituicdo, da credibilidade que esta desperta nele e da confianca que ele — empregado —

tem em seus produtos e servicos.

O sistema de comunicagdo interna possibilita que seus integrantes sejam bem
informados, preocupando-se em antecipar respostas as expectativas e necessidades do seu

publico interno.
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3.11.7.3 O Negociador e seu papel

Entende-se que uma das virtudes mais negligenciadas no dia a dia é a valorizacéo.
As vezes por algum motivo, descuida-se de fazer um elogio, de incentivar. Nas relagdes
interpessoais € importante lembrar de que os colaboradores ou parceiros sdo seres humanos e
como tais desejam ser reconhecidos, desejam ouvir uma palavra que os valorize. E a moeda

legal que todas as almas apreciam. Dessa maneira, ndo deve ser diferente com o negociador.

Segundo o Professor Francisco Guirado, negociacdo pode ser definida como um
“processo de comunicagdo interativo, no qual duas ou mais partes buscam um acordo, durante
uma transacao, para atender a seus interesses.” (GUIRADO, 2008, p. xix, in GUIRADO,
2009). E nesse sentido, Guirado (2008) afirma que o assunto além de abranger a area de

conhecimento, existem muitas subareas a serem exploradas.

Para Guirado (2009), o conceito de estratégia esta normalmente associado ao de
tatica. Quando ndo se conhece a etimologia de cada termo, acabam sendo empregados de
maneira intercambiavel, a exemplo da citacdo de Thompson (2009, apud GUIRADO, 2009)
ao afirmar que “O risco estratégico refere-se a qudo arriscadas sdo as taticas usadas pelos
negociadores na mesa de barganha” (p. 21), ou ao chamar de taticas as “intervengdes

processuais” (p. 106), depois de té-las apresentado, anteriormente, como estratégias (p. 104).

As raizes de ambos os termos remontam da Antiga Grécia, associados a arte da

guerra.

O conceito de tatica sempre foi 0 mesmo, desde aquela época. Refere-se ao preparo
e a conducdo de combates ou engajamentos, derivada do grego taktika, “coisas
relativas a organizacdo ou ordenacdo”, ou de taktik, a “arte de dispor ou organizar as
forgas para o combate” (CREVELD, 2000, p. 14, apud GUIRADO, 2009).

Assim, afirma Guirado (2009) que o termo estratégia, por outro lado, sofreu
evolugdes ao longo do tempo. No grego, um strategos era um comandante militar e membro

do conselho de guerra. Diz o autor que, quanto aos romanos e gregos:

Os romanos usaram o termo strategia, em latim, para se referirem a um territorio
controlado por um strategus. Esse entendimento perdurou até 1779, quando o Conde
Guilbert, pensador militar francés, introduziu o termo la stratégique no sentido de
“grande tatica”, posteriormente chamada por este de estratégia ou “tatica dos
exércitos”, em contraposicdo a “tatica elementar” (GHYCZY; OETINGER;
BASSFORD, 2002, p. 43, apud GUIRADO, 2009).
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Esses conceitos estdo proximos aos de Clausewitz e continuam alinhados com o
consenso geral, em que a estratégia estabelece a linha geral de acdo a ser adotada, com vistas
a se atingir um proposito maior; enquanto a tatica € empregada para se conquistarem
resultados pontuais, em cada interagdo com a outra parte envolvida, conforme a estratégia

adotada.

Para implementar esse conceito de estratégia, € necessario delimitar alguns outros
elementos, intrinsecos ao processo de negociacdao, que possam ser empregados de maneira

estratégica.

Uma das ferramentas mais poderosas para fazer com que as pessoas facam aquilo
gue se queira, ou que possa chegar ao objetivo que se tem em mente € o falar sobre o que ela

quer e mostrar-lhe como realizar seu intento.

O papel do negociador ao considerar o0 ponto de vista alheio é despertar no outro
um desejo de possuir algo ndo deve ser entendido como uma manipulacgdo, decorrendo disso
que a pessoa fard alguma coisa em detrimento dela e em beneficio de quem a persuadiu, numa

negociacdo. Ambas as partes saem beneficiadas.

3.11.8 Qualidade de Vida do ponto de Vista Médico

Nos ultimos anos, as organizagOes transformaram radicalmente a forma de se
relacionar com o seu quadro funcional. As empresas comecaram a perceber os funcionarios
como a sua locomotiva e surgiu a preocupacao com sua satisfacdo e com ambiente de trabalho
mais saudavel (MATTOS, 2010)

Apesar dos numerosos beneficios que trouxe a reboque, a visdo mais humanizada
das organizagdes ainda ndo tem se refletido em numeros positivos na satde dos trabalhadores.
O estresse continua sendo o grande vildo da atualidade, especialmente no meio empresarial.
Pesquisas recentes revelam que 70% dos executivos convivem constantemente com altos
niveis de estresse (MATTQOS, 2010).
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A exposicdo permanente a doses exageradas dos hormonios adrenalina e cortisol
pode causar o aumento da pressdo arterial, a taquicardia, a diminui¢do da imunidade, as
Ulceras, a insbnia e a queda do desejo sexual, entre outras alteracbes. E um dos 6rgdos que
mais sofrem as consequéncias do estresse € o coracdo, que desenvolve cada vez mais cedo

diferentes doencas, como arritmias, insuficiéncia cardiaca e infarto (MATTOS, 2010).

As empresas precisam focar em saidas que combatam o estresse e sobrecarreguem
menos o coracdo. Um programa global de reeducacdo e conscientizacdo, que ensine o

individuo a se conhecer e a viver melhor, pode ser uma sugestdo adequada (MATTOS, 2010).

Além disso, mesmo que ndo seja uma tarefa facil, € importante saber identificar e
reconhecer o estresse. A falta de tempo muitas vezes leva o trabalhador a ndo fazer exames

durante anos, ndo descobrindo fatores de risco ainda na fase inicial.

A boa noticia é que existem muitos programas de check-ups corporativos, que
incentivam funcionarios a realizarem consultas e exames periédicos. O ideal é adotar uma
conduta de prevencdo, o que exige muita disciplina, mas traz consequéncias positivas em

curto e longo prazo.

3.11.9 Industria que mutila

Ainda h& esperancas. Um outro mundo melhor e de incluséo social é possivel. A
construcdo coletiva desse ideario pela dignidade humana e planetaria estd em expanséo,

anunciando novos patamares civilizatorios a humanidade (SALVADOR, 2010)

Enquanto isso, a busca da efetividade dos direitos legislados equilibradores das
relacbes capital-trabalho, é motivo de preocupacdo e concretizacdo pelos diversos atores
sociais, em especial por parte dos operadores do direito, advogados, procuradores,
magistrados, professores (SALVADOR, 2010).

Segundo Salvador (2010), assunto que tem despertado a aten¢do no mundo do
trabalho € a questdo relacionada aos acidentes do trabalho e dos adoecimentos ocupacionais

gue mancha a trajetoria do Brasil, dentre os paises civilizados, passando, em razdo do
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reiterado descumprimento das normas de salde e seguranca do trabalho a ser considerado
como “Campedo Mundial em Acidentes do Trabalho”.
Todos sabemos que nossa legislacdo infortunistica é uma das melhores do mundo.
Pena que é em seu quotidiano, descumprida, quer por conivéncia dos 6rgdos
pUblicos encarregados da fiscalizagdo, quer pela prevaléncia do interesse
patrimonialistico ao arrepio da legislacdo social vigente no pais que obriga o

empregador a assegurar meio ambiente laboral sem riscos de acidentes e ou de
desenvolvimento de adoecimento ocupacional (SALVADOR, 2010).

Sabedora a magistrada do trabalho de Joacaba-SC do quadro de tragédia que a
empresa vem ocasionando por seu método de trabalho e produgdo, gerando uma “legido de
lesionados, tudo com comprovacdo nos autos através das relacbes de beneficios
previdenciarios” e visando a concretizagdo da entrega jurisdicional pela efetividade da lei de
protecdo a Salde do Trabalhador, de se destacar as conclusBes e principios fundantes
aplicados na sentenca inédita ja proferida pela juiza do Trabalho, Dra. Lisiane Vieira, da Vara
do Trabalho de Joagaba-SC.

Acolhendo o pedido, a sentenca da procedéncia a ACP intentada e ap0s instruido
e provado os fatos alegados, determina a Brasil Foods (BRF), empresa formada a partir da
unido entre Perdigdo e Sadia) que regularize a situacdo trabalhista e 0 ambiente de sua fabrica
de Capinzal (SC), que emprega cerca de 7.000 pessoas, observando rigorosamente a as
normas de salde e seguranca do trabalho e emita a CAT — Comunicacdo de Acidente de
Trabalho de todos os casos de acidentes de trabalho e ou de adoecimentos ocupacionais que se
verificar na fabrica, sob pena de pagamento de multa diaria de R$ 10.000,00, por caso ndo
identificado (SALVADOR, 2010).

O exemplo dessa escorreita Acdo Civil Pablica intentada em Santa Catarina pelo
Ministério Publico do Trabalho e subscrita pelo renomado Procurador do Trabalho de Santa
Catarina, Sandro Sarda, ACP 1327.2009.012.12.00.0, bem demonstra o relevantissimo papel
social que vem desenvolvendo a institui¢cdo no sentido de que a lei foi feita para ser cumprida
e observada, cobrando-se do capital sua responsabilidade social por assegurar ao trabalhador
trabalho digno e de qualidade em meio ambiente laboral, livre de riscos de acidentes e ou de

desenvolvimento de adoecimento ocupacional.

A industria alimenticia da carne, em especial a do frango/suino, apesar da
altissima produtividade e lucratividade decorrente de sua atuacdo quer no mercado interno de

consumo, quer no internacional, tem sido reconhecida como uma industria mutilante que ceifa
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a vida digna de grande parte de seus empregados, porque implanta maquinarios a producdo e
industrializacdo que atendem tdo somente ao objetivo do lucro a qualquer custo, a alta
produtividade, mas ndo atendendo, na outra ponta, 3 “ADEQUACAO DA MAQUINA/DA
PRODUCAO AO HOMEM - adequacio do mobiliario ao homem que trabalha; adequagio do
ritmo da produgdo ao homem que trabalha; adequacéo do tempo de trabalho ao homem que
trabalha; implementacéo de pausas durante o trabalho de acordo com o tipo de trabalho e com

as necessidades do homem que trabalha”, como reconhece a sentenga.

Instrumentalizando o processo e procedéncia do pedido, relevante ainda observar
as conclusoes acertadas do Procurador do Trabalho Guilherme Kirtsching da Procuradoria do
Trabalho em Joacaba que esclarece:

As atuais condices de trabalho sdo absolutamente incompativeis com a sadde fisica
e psiquica dos trabalhadores. Cerca de 20% dos trabalhadores da empresa ré vem
sendo acometidos de doengas ocupacionais, em razdo da inadequacdo do meio
ambiente de trabalho. H4 um enorme contingente de jovens empregados acometidos
de doengas ocupacionais, com agravos a sadde incompativeis com esta faixa etéria.
Existem casos de jovens com 19 anos j& acometidos de doengas ocupacionais.
Estamos, portanto, a consumir produtos fruto de sofrimento humano, em grave e
direta afronta aos principios constitucionais que asseguram a dignidade humana, a
salide e a vida. A adocdo de pausas de recuperacao de fadiga, nos termos da NR 17,
a reducgdo do tempo de exposicdo e a adequagdo do ritmo de trabalho também séo

medidas indispensiveis e que também sdo objeto da acdo civil puablica
(SALVADOR, 2010).

De se destacar, ainda, o relevantissimo papel de agente da transformacéo social
gue vem sendo desempenhado pelo Ministério Pablico do Trabalho e pelos Procuradores do
Ministério do Trabalho e Emprego, que, preocupados com as ja conhecidas condigdes
desajustadas de trabalho dos empregados em frigorificos, tém atuado em conjunto e ou
mesmo individualmente, no sentido da concretizacdo e efetividade da legislacdo
infortunistica, exigindo-se do empregador que cumpra com sua obrigacdo e responsabilidade
social, investindo em prevencdo, eliminando os riscos do seu meio de producdo, deixando de
praticar as repudiadas subnotificagdes acidentarias, bem como as exigéncias de jornadas
exaustivas, repetitivas, estressantes, causa principal dos adoecimentos ocupacionais e

preocupantes que envolve o setor.

No mesmo sentido, conclui o Procurador do Trabalho de Santa Catarina Gean
Carlo serem as Ler-Dorts (LesOes por esforco repetitivos), bem como as doencas da coluna, as

principais causas de tantas mutilagdes que ocorrem com os trabalhadores nos frigorificos: “As
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lesbes por esforco repetitivo e doengas da coluna estdo entre as principais doencas
ocupacionais que acometem os empregados desse setor. Ha varios casos reconhecidos pelo
Instituto Nacional de Seguridade Social — INSS- de doencas do trabalho, principalmente nos
pulsos, mados, ombros, que estdo diretamente relacionados ao esforco repetitivo e ao frio. A
baixa temperatura diminui o aporte de sangue as extremidades do corpo. Se o trabalho exige
esforco das méos, por exemplo, a tendéncia é ele sofrer rapidamente lesfes nessa parte do

corpo”.

Igualmente, Siderlei Oliveira, Presidente da Contac, Confederagdo dos
Trabalhadores nas Indlstrias de Alimentacdo, Agroindustrias, Cooperativas de Cereais €
Assalariados Rurais, conhecedor profundo do setor e de seus problemas relativos a satde do
trabalhador, reafirma os motivos que levam a tantas mutilacdes de trabalhadores e infortdnios
laborais pelo trabalho estressante, repetitivo e sem pausas na vida do trabalhador em
frigorificos: “As empresas elevaram suas metas de producdo sem ampliar o numero de

trabalhadores”.

Os trabalhadores estdo num ritmo insuportavel. A maquina dita o ritmo de trabalho
no setor agricola. O trabalhador faz esforgo fisico repetitivo, durante 8 horas e em
ambiente de baixa temperatura. A combinacdo disso é uma serie de lesdes graves,
nos tenddes, nos ombros, nos membros superiores.

3.12 Reducdo da jornada

O Japao ¢ o unico pais do mundo onde existe uma palavra para definir a “morte

por excesso de trabalho”: karoshi (KKARO = excesso de trabalho e SHI = Morte).

O karoshi é descrito pelos médicos como um quadro clinico extremo, ligado ao
estresse ocupacional, com morte subita causada por problemas cardiacos ou vasculares.
Segundo pesquisadores japoneses, os fatores desencadeantes do KAROSHI em trabalhadores
administrativos e de nivel gerencial sdo: extensa jornada de trabalho, intensa busca por
ascensdo na carreira profissional, numerosas viagens de trabalho, obediéncia a normas rigidas
e mudancas frequentes de local de trabalho. J& em trabalhadores de producdo, além da extensa
jornada de trabalho, sdo apontados também o0s seguintes fatores: numero insuficiente de

funcionarios no setor, trabalho noturno longos trajetos entre trabalho e a moradia.
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Tanto no Japdo quanto no Brasil esta na ordem do dia a reivindicacgéo de reducéo
da jornada de trabalho, como forma de combater o desemprego e a superexploragdo do
trabalhador. A campanha visando a reducdo da jornada de trabalho de 44 para 40 horas
semanais sem reducdo de salarios foi lancada no Brasil pela CUT e as demais centrais
sindicais em 2004, em apoio a um projeto de emenda constitucional, de autoria do deputado
Paulo Paim (PT-RS), que tramita no Congresso Nacional. Essa bandeira de luta da classe
trabalhadora foi reafirmada novamente este més, no 9° Congresso Nacional da CUT (9°
CONCUT).

3.13 Prevencéo

Espalham-se, atualmente, por todo o mundo, os chamados "centros-de-socorro-
telefonico"”, destinados a dar apoio as pessoas desesperadas prestes a se suicidar. O trabalho
pioneiro nesse setor de atividade teve inicio ha quase vinte anos, na Inglaterra, liderado por
um ministro da Igreja Anglicana, o rev. Chad Varah (LORENZETTI, 2012).

A histdria do primeiro centro-de-socorro-telefénico do mundo e a luta do
rev.Chad Varah, merecem ser conhecidas. Logo ap6s o término da segunda guerra mundial,
crescia espantosamente o0 nimero de suicidios na Inglaterra. Chad Varah, impressionado com
essa tragica estatistica, resolveu arregacar as mangas e instituir um servico que pudesse dar
apoio moral e calor humano as pessoas desesperadas. Exp0s seus planos a seus superiores
hierarquicos, e estes lhe concederam, para instalar o centro de atendimento, uma velha igreja
(de Santo Estevdo), parcialmente destruida pelos bombardeios (LORENZETTI, 2012).

As paredes fendidas do velho templo ndo assustaram o reverendo. Os pordes da
igreja estavam praticamente intactos e, ali, decidiu ele comecar o seu trabalho, instalando o
que denominou "Os Samaritanos” Apoés estafante trabalho de arrumacgéo no local, remogéo
dos escombros e higienizacdo do ambiente, Chad Varah decide solicitar a companhia
telefonica a concessdo de um numero de Facil memorizacdo para ser instalado na sede do
plantdo. Levanta do gancho o telefone empoeirado pelos bombardeios e chama a telefonista a
quem exp0s seus objetivos. Resposta do outro lado da linha: "Sim, n6s poderemos verificar o
que é possivel fazer. Por favor, dé-me o numero de seu telefone. NOs o avisaremos assim que
tivermos uma resposta” (LORENZETTI, 2012).



7

Chad Varah limpa a poeira com a manga da sotaina, e descobre o nimero do
telefone da igreja de Santo Estevdo. Nesse instante a emocgdo lhe embarga a voz. Mesmo
assim consegue dizer a telefonista: “ - Desculpe-me, ndo é preciso arranjar outro numero. O

meu telefone € 9 000,

Comegou, assim, com grande emogédo, a funcionar o primeiro telefone de
atendimento aos desesperados de viver, no mundo: E até hoje conhecido e muito atuante
"Mansion House 9000 - telefone da amizade"”. E Londres toda foi inundada por cartazes
anunciando o funcionamento de "Os Samaritanos"; atualmente, a organizacdo esta com filiais

em varios outros bairros londrinos e em algumas das cidades mais importantes da Inglaterra.

Segundo Lorenzetti (2012), Chad Varah, o simpatico ministro anglicano, continua
a frente dos trabalhos. Seus plantonistas voluntarios atendem por telefone e pessoalmente,
iniciando geralmente o contato com o suicida em potencial por telefone e terminando com um
"téte-a-téte" no plantdo da organizacdo. Inspirados nos "Samaritanos", surgiram a seguir
outros centros de prevencao ao suicidio. Logo a seguir, por exemplo, os franceses fundaram,
em Paris, o "SOS 1". Amitié, que hoje tem ramificacbes por toda a Franca, atendendo
somente por telefone e jamais fornecendo o endereco a quem quer que seja. E também

integrado por voluntérios.

3.13.1 No Brasil

Quando, ha mais de 30 anos, o eng. Jacques Conchon, expés em Londres, ao rev.

Chad Varah, o sistema de funcionamento do recém-fundado "CVV - Centro de Valorizacdo
da Vida", o ministro anglicano afirmou:

Veja, meu amigo, vocés |4 no Brasil e nés, aqui na Inglaterra, sem nos conhecermos,

pertencemos a um trabalho que funciona em moldes idénticos. Até parece que, ao

fazer as normas do CVV, vocés usaram um papel-carbono sob as normas de trabalho

de "Os Samaritanos Fica, assim, mais uma vez, comprovada a atuacdo do Alto

unindo os homens em torno dos trabalhos de assisténcia ao proximo. Continuem
com a tarefa. Deus sabera recompensar todos os sacrificios.

E, daquele encontro até hoje, o0 CVV néo deixou de funcionar. Os sacrificios, 0s
obstaculos, vao sendo vencidos aos poucos. Existindo ha quase 40 anos como personalidade
juridica, o "Centro de Valorizacdo da Vida", de S&o Paulo, é hoje uma entidade de Utilidade

Publica Municipal e registrada em todos os 6rgdos de assisténcia médica e social do Estado e
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do Pais. Atualmente funciona em sede propria, a rua Francisca Miquelina 323, conj. 24,
atendendo diariamente, inclusive domingos e feriados, pelo telefone 33.2050, das 16 as 22
horas. Nao foi possivel, ainda, ampliar a faixa de atendimento do plantéo, por falta de pessoal
habilitado, que deve ser necessariamente espirita e voluntario; nenhum elemento do CVV ¢é
remunerado a partir dos membros de sua diretoria. 0 periodo das 16 as 22 horas, em que
funciona o plantdo, foi estabelecido consultando-se as estatisticas de suicidio e tentativas na
capital de Sdo Paulo: € a faixa onde ocorre maior nimero de suicidios. (LORENZETTI,
2012).

O CVV é mantido pela contribuicdo de associados, que, atualmente, estdo se
filiando em torno de um montepio - o0 "Montepio da Valorizacdo", autorizado pelo Governo
Federal pelo qual cada associado passa a colaborar com a mensalidade de Cr$ 14,00, e,
automaticamente a formar um peculio para seus de dependentes, ap6s sua morte. Trata-se de
uma forma de arrecadacdo de fundos, que, a médio e longo prazo, devera transformar-se no
sustentaculo financeiro da instituicdo, e, principalmente, da "Clinica de Repouso Francisca
Julia". Atualmente a entidade luta ainda com grandes dificuldades financeiras, empenhando-
se todos seus plantonistas em campanhas de arrecadacdo para conclusdo do sanatoério, onde,
até fins de agosto de 1971, a entidade ja havia investido quase 300 mil cruzeiros. Dessa
importancia, o governo do Estado colaborara somente com 35 mil cruzeiros. (LORENZETTI,
2012).

3.13.2 Resultados do CVV

Desde que comegou a funcionar, em carater experimental, até hoje, o CVV ja
atendeu a milhares de pessoas que estavam realmente dispostas a se matar. Destas
infelizmente, algumas se suicidaram realmente, ndo tendo sido possivel ao CVV recupera-las
para a vida. Entretanto, o indice de recuperagdo é considerado excelente pelos dirigentes da

entidade, o que os anima a prosseguir na luta apesar das enormes dificuldades.

O problema do suicidio em nossa sociedade, ainda é cercado de uma série de
tabus e frases feitas. Por exemplo: "Quem quer se matar ndo avisa". E uma frase-feita,
repetida indefinidamente, sem qualquer fundamento em fatos. A experiéncia do CVV e dos
demais centros de socorro telefénico instalado em outros paises demonstra que o suicida em

potencial d& muitos avisos. Na maioria das vezes, entretanto, tais avisos ndo sao
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compreendidos por amigos e familiares; e a pessoa acaba se matando. Quando o individuo
dispde de um telefone, como o do CVV, ele se agarra realmente a esse telefone, que lhe
representa a tdbua lancada no oceano revolto, onde ele, naufrago da vida, podera se agarrar. 0
plantonista do CVV oferece amizade ao suicida em potencial; a amizade tdo dificil de ser
encontrada hoje em dia. N&o proporciona auxilio financeiro nem o ajuda diretamente a
solucionar seus problemas; proporciona-lhe o desabafo e o apoio moral, encorajando-o0 a
enfrentar os problemas com renovada disposicdo. E a propria valorizacio da vida; superada a,
crise suicida, o individuo ndo se sentira dependente de ninguém e tera condic@es de enfrentar
seus problemas. (LORENZETTI, 2012).

"Suicidio se resolve com aumento de salério”, é outra frase-feita absurda. O
problema financeiro é o que menos pesa na decisdo de suicidio de uma pessoa. Os motivos
que levam realmente as pessoas a pensar em autodestruicdo estdo ligados, em sua esmagadora
maioria, ao campo afetivo. E a chamada deterioracio afetiva, que leva a pessoa, fatalmente, a
sentir-se sO0. A norma basica do atendimento, que é seguida por todo plantonista, resume-se
numa frase: "Saber ouvir os problemas da pessoa”. Conhecidos os problemas, usar as armas
disponiveis pelo préprio individuo para que tais problemas sejam superados. E evidente que
em tal atendimento entra a Religido como impulsionador maior: a Religido Crista, que manda

servir desinteressante.

3.13.3 Na Franca

Para enfrentar a concorréncia, a direcdo da empresa criou um plano de
restruturacdo que vem obrigando os funcionarios a mudar de servigo, desempenhar novas

funcGes e serem transferidos para outras areas geograficas.

Apbs o 25° suicidio em menos de dois anos, além de 15 tentativas de outros
empregados de por fim a vida, a diregdo da France Telécom anunciou a suspenséao de todas as

reestruturacdes até o dia 31 de dezembro.

Em setembro, o grupo ja havia anunciado o congelamento, também até o final do

ano, da transferéncia obrigatdria de trabalhadores para outras regides (FERNANDES, 2009).
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Ao final deste trabalho, acreditamos ter atingido o objetivo de acrescentar ao tema
do suicidio, um alerta. Em todos os ambientes sociais, aqui abordados, sdo evidenciados

aspectos humanos, antes de qualquer dimensdo econdmica.

Buscamos realizar o resgate de diferentes estudos e teorias sobre a complexidade

do fendmeno do suicidio coletivo, praticado por diferentes extratos sociais.

Aos indios brasileiros, passando pelos operérios de fabricas ao redor do mundo e
aos ja tdo excluidos “intocaveis” agricultores indianos, os métodos capitalistas e de coagdo

social ficam evidenciados.

Parece-nos que as necessidades primordiais desses e de outros grupos sociais, ja
ndo nos sensibilizam a ponto de desconsiderarmos quaisquer criticas ao desenvolvimento

econémico, a qualquer custo.

Onde a saude e a educacao, estdo menos voltadas a sua finalidade original do que
ao lucro de suas atividades, percebemos que tantos valores sufocados pela dinamica
capitalista vao se desestruturando, a ponto de exercer pressdo incontrolavel em grupos que se

acreditavam solidos em suas relacdes atavicas.

Buscando, ao longo dos tempos, relatos de suicidios praticados em um contexto
coletivo, identificamos um conjunto de circunstancias e causas, relacionadas com questfes de
cunho econdmico. Mas o verdadeiro sentido, o que realmente importa, é o conforto e a
direcéo positiva que chamamos de felicidade. Um direito inalienavel de toda criatura humana
e de todo grupo social, como no caso, aqui abordado, das tribos indigenas Guarani Kaiow4, do

Mato Grosso do Sul e Tikuna, da Amazénia.

Se entendermos a auséncia de um referencial econdmico dentro das regras
estabelecidas nas sociedades urbanas, principalmente capitalistas, precisamos aqui, nas tribos
e comunidades indigenas, substitui-lo por um conjunto de fatores culturais que, secularmente,

sustentam suas rela¢es no &mbito da comunidade.

A percepcdo de que, obrigados a compartilhar o conjunto de regras sociais e
determinantes econdmicas do homem branco, sem a protecdo abrangente e definitiva desse

status, com uma tutela fragil do Estado, considerando ai, as contradi¢des do Judiciario que
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tornam improvaveis a manutencdo de suas terras e consequente perpetuacdo de suas culturas,
faz do suicidio uma saida para essa incerteza angustiante. Mais acentuado entre os jovens,
tendo em vista o distanciamento entre a cultura pura de seus antepassados e a presenca cada
vez mais miscigenada de valores consumistas, essa desordem natural em seus sentimentos 0s
coloca com a obrigagcdo de tomar uma decisdo sobre suas vidas. Sem expectativas para si e
seus descendentes, e com a precarizacao das tradi¢des tribais, o jovem indio prefere o suicidio
como saida. Nesse momento é que fica clara a barbarie imposta pelo poder do Estado e de
seus outros grupos sociais. Madeireiros, pecuaristas e grandes conglomerados agricolas, vao

continuar a motivar esse e outros grupos, a desistirem de viver.
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