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RESUMO

Trata-se de uma pesquisa exploratorio-descritiva, que busca analisar, a
partir da abordagem dejouriana - que considera a dimenséo organizacional e as
suas repercussodes sobre o equilibrio psiquico e saude mental do trabalhador -0s
reflexos da implantacdo do Programa de Demissdo Voluntaria - PDV, sobre os
servidores que optaram pela ndo-adesé&o a este programa e permaneceram nas
organizacdes publicas. Os dados foram coletados junto a servidores lotados na
Fundacdo Gaucha do Trabalho e Acdo Social, através de entrevistas semi-
estruturadas. Para a analise de dados, foi utilizada a metodologia da analise de
contetdo, na modalidade de andlise temética. Os resultados sao apresentados
em dezesseis categorias iniciais, seis categorias intermediarias e trés
categorias finais: os entraves burocraticos, a perda da inteligéncia do estado, e o
PDV e o medo. A problemética parte do pressuposto de que, com o PDV, a
possibilidade da perda do emprego torne-se uma realidade para o funcionario
publico, trazendo, para o seu cotidiano do trabalho, o sentimento de medo - medo
da perda do emprego, acompanhado da dicotomia sofrimento/prazer. Os
resultados obtidos mostram que o PDV é um fator desencadeante do sofrimento
no trabalho, considerando que, apds a implementacdo do Programa, permanece
para os servidores uma condicdo de frustracdo e de conflitos pessoais e

institucionais.






ABSTRACT

It is an exploratory-descriptive research, that requests to analyze, under
dejourian approach that considers the organizational dimension and its
repercussions over the psychic equilibrium and the worker's mental health the
reflexes of the implantation of the Program of Voluntary Dismissal - PVD, on the
servers that opted for the non adhesion to this program and stayed in the public
organizations. The data were collected among servers from the Gaucha
Foundation of Labor and Social Action, through semi-structured interviews. For
analysis of data, the methodology of the content analysis was used, in the modality
of thematic analysis. The results are presented in sixteen initial categories, six
intermediate categories and three final categories: the bureaucratic fetter, the loss
of the intelligence of the state and PVD and the fear. The problem starts from the
presupposition that, with PVD, the possibility of the loss of the employment
becomes a reality for the public employee, bringing, for their daily work, the fear
feeling - fear of the loss of the employment, accompanied by the dicotomy
suffering/pleasure. The obtained results show that PVD is a unleash factor of the
suffering in the work, considering that, after the implementation of the Program,
remains for the servers a condition of frustration and of personal and institutional

conflicts.
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INTRODUCAO

O Brasil, em sua histéria recente, buscou, por diversas vezes, realizar uma
ampla reforma na sua administracdo publica, quase sempre com limitado
sucesso. Com a emergéncia da Nova Republica, torna-se consensual a
constatacao de que € fundamental repensar a natureza, direcdo e intensidade da
acao do Estado e o seu papel como instrumento do processo de modernizacéo e
desenvolvimento da sociedade brasileira. A necessidade de rediscutir o papel e
as formas de funcionamento do Estado, com o objetivo de atender as aspiracoes

atuais, motiva este debate.

Na busca do aumento da eficiéncia, eficacia e melhoria da qualidade dos
servicos, estabelece-se como uma tendéncia dominante, na administracéo
publica, a implementacdo de programas denominados, genericamente, de

gerencialismo.

A partir de 1995, com o Governo Fernando Henrique Cardoso, a transicao
do modelo de gestéo burocratico para o modelo de gestédo gerencial se fortalece.
A reforma, preconizada por este Governo, tem como objetivos: a) facilitar o ajuste
fiscal nos Estados e Municipios onde existe problema de excesso nos quadros;

b) tornar mais eficiente e moderna a administracao publica.

A proposta de ajuste fiscal aponta a necessidade de exoneracdo dos
servidores, como forma de equilibrar as contas publicas. Como alternativa as
dispensas por excesso de quadros, o Governo desenvolve o Programa de
Demissao Voluntaria - PDV. Neste Programa, os administradores escolhem a
populacédo de funcionarios passiveis de exoneracdo e propdem que uma parte
deles se exonere voluntariamente, em troca de uma indenizacéo e treinamento

para atuarem na iniciativa privada.
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A possibilidade da perda do emprego torna-se uma realidade no cotidiano
do funcionario publico. Seus empregos precarizam-se, assim como a
possibilidade de demisséo, que pode se concretizar através de politicas como o
PDV.

Portanto, o questionamento que se faz é: O medo da perda do emprego,
pode refletir na organizacao do trabalho, caracterizando-se como fator de prazer

e sofrimento?

Responder a esta questéo € o objetivo geral deste estudo.

A partir da andlise das politicas atuais, implementadas pelo governo em
nivel estadual, mais especificamente, sobre o PDV, adotado no Estado do Rio
Grande do Sul, este estudo buscard estabelecer os fatores de prazer e

sofrimento no trabalho.

Esta dissertacdo tem caracteristicas de um estudo qualitativo, do tipo
exploratorio, de natureza descritiva, considerando-se a pequena producédo de

pesquisas sobre PDV, implementado em Empresas Estatais.

O primeiro capitulo resgata alguns conceitos basicos da burocracia
classica, através dos principios weberianos. O objetivo €, a partir da construcéo
de um quadro conceitual, analisar a formacéo burocratica no Brasil e seu papel

no processo de reformulacao do Estado.

No capitulo dois, busca-se construir um marco teorico, definindo o que se
entende por crise no trabalho e os principios da teoria Dejouriana sobre prazer e
sofrimento do trabalho. Este quadro tedrico norteara esta pesquisa sobre o PDV,

como fator de prazer e sofrimento no trabalho.

O capitulo trés descreve a Instituicdo e a amostra da populacdo a ser
investigada, assim como a metodologia que sera adotada para a concretizacao
deste projeto, salientado-se que o rigor metodologico € que definird o carater

cientifico e a validade, no meio académico, dos resultados do projeto.
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O capitulo quatro apresenta o processo de coleta e a analise de contetudo
das entrevistas, assim como os quadros de derivagdo das categorias iniciais e

intermediarias.

No capitulo cinco desenvolve-se o0 processo de derivacao das categorias
finais, estabelecendo-se 0s nexos entre os resultados da pesquisa e o referencial

tedrico.

No capitulo seis, encontram-se algumas consideracbes sobre os
resultados da pesquisa que, com base no referencial teérico, procura responder
as questbes propostas neste trabalho e sugerir temas para futuros estudos,

assim como o0s seus limites.



CAPITULO 1-A BUROCRACIA NO CONTEXTO BRASILEIRO

Introducéo

O carater burocratico das sociedades modernas e as dimensdes que
assumem as organizagOes e sua proliferacdo em todos os setores de atividade
fizeram da burocracia uma instituicdo dominante. No entanto, esta, por suas
dimensdes e expansdo, cria graves problemas e situagcbes novas para a

sociedade moderna.

Um numero crescente de individuos depende das burocracias para
obtencdo de seus meios de subsisténcia. O processo de crescimento das
burocracias estende a todas as esferas da sociedade a separagcédo entre o
individuo e os meios de producéo e administracdo, de modo que, para trabalhar,
as pessoas tém de se utilizar de burocracias que dispdem destes instrumentos.
(CAMPOS, 1978)

No Brasil, a burocracia estatal, em 1920, era constituida de 65.533
individuos, considerando-se apenas o funcionalismo publico civil da Unido; em
1963, englobava 381.202 pessoas'. Como se observa, a burocracia estatal, no
Brasil, cresceu vertiginosamente num periodo de 40 anos, tendéncia esta que se
manteve durante o periodo do regime militar (1964-1984), e que, com a reforma
administrativa preconizada pelos governantes da nova republica (1985-1998),

tende a diminuir tdo rapidamente quanto cresceu.

Este capitulo tem o objetivo de resgatar alguns principios basicos da
burocracia classica, analisar a burocracia brasileira a partir de 1930, periodo em
gue ela assume definitivamente o papel de ator social na construgéo politica do

pais, e, nos dias atuais, analisar o processo de desburocratizacdo do Estado e o
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papel que esta burocracia assume no processo de reforma administrativa do

Estado.

1.1 - Analise da Administracao Burocratica Classica

Para Max Weber, a burocracia € um sistema de administracdo ou de
organizacdo que tende a racionalidade integral. Weber é o tedrico de uma
racionalizagdo burocrética. Para ele, historicamente necessaria, se nao

inteiramente aceitavel. (LAPASSADE, 1989)

Segundo WEBER (1946), a burocracia apresenta-se como um
agrupamento social que rege o principio da competéncia, definida mediante
regras, estatutos, regulamentos, hierarquia funcional, especializacao profissional,
permanéncia obrigatoria do funcionario, na reparticdo, durante determinado
periodo de tempo e subordinacéo do exercicio dos cargos a normas abstratas. O
autor ressalta que um mecanismo burocratico, perfeitamente desenvolvido, atua,
com relagdo as demais organizagfes, da mesma forma que uma maquina em
relacdo aos métodos nao-mecanizados de fabricacdo, por seus principios
basicos, como a rapidez, a continuidade, a discri¢cdo, a uniformidade, a rigorosa
observacdo. Para ele, este tipo de administracdo € aplicavel, com igual

facilidade, a uma ampla variedade de setores.

Os tipos ideais, propostos por Weber - dominacéo de carater carismatico,
tradicional e racional - tém como principio basilar a presenca do Estado e o
aparecimento de um espaco publico e de cidadania. Ele relaciona o
desenvolvimento e crescimento da burocracia como sendo a célula germinativa

do moderno Estado ocidental. (WEBER,1946)

Para WEBER (1946), o desenvolvimento completo da burocracia da-se
quando os setores da economia natural sdo eliminados, ou seja, na plena
dominacdo capitalista. Em consonancia, o desenvolvimento da democracia
consente a administracao racional, através de funcionarios anénimos - dedicados

a tarefas de alcance universal - substituindo uma administracdo patriarcal e a

! Dados obtidos em CAMPOS (1978).
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sincronizacdo entre a burocracia e o processo de racionalizacdo capitalista. A
economia capitalista de mercado exige, hoje, da administracdo, uma execucao
acelerada dos negocios, se for possivel, e, no entanto, exata, clara e continua.

(WEBER apud LAPASSADE, 1989)

Existe uma estreita relacdo entre o capitalismo e a burocracia. O
capitalismo demanda uma administragao racional; por outro lado, a burocracia

carece dos recursos do capitalismo, para manter-se e desenvolver-se.

Na andlise sobre a burocracia, desenvolvida por MERTON (apud
CROZIER, 1981), este destaca que a crescente burocratizacdo atesta que as
pessoas, para trabalharem, tém de ser empregadas pela burocracia, posto que
elas ndo dispéem de instrumentos de producéo. As burocracias privadas e
publicas sdo, em grau crescente, as que dispdem desses instrumentos. A
burocratizagdo implica a separacdo entre os individuos e os instrumentos de

producéo.

MERTON (apud CAMPOS, 1978), ao analisar as disfuncbes da
burocracia, salienta o seu carater negativo, realcando suas imperfeicbes. E sdo
exatamente estas imperfeicbes que, hoje, levam ao questionamento da propria
burocracia, como instrumento administrativo do Estado. O autor parte do
conceito de incapacidade treinada’, desenvolvido por DEWEY (apud Campos,
1978) de psicose ocupacional, e a de WARNOTTE (apud CAMPOS, 1978), de
deformacdo profissional, para constatar que a incapacidade treinada
corresponde a situacdo em que o treinamento pode tornar-se inadequado ao
mudar certas condicfes, estabelecendo a falta de flexibilidade, na sua aplicacéao
a um meio em transformacéo, e produzindo desajustes mais ou menos Serios.
(CAMPOS, 1978)

Nas categorias desenvolvidas por MERTON (apud CROZIER, 1981), o

ritualismo caracteriza-se pela ignorancia ou a rejeicdo dos objetivos gerais e

2 para exemplificar a incapacidade treinada, o autor cita o exemplo do galinheiro, dizendo o
seguinte: “os pintinhos podem ser condicionados para que o som de uma campainha se converta
em um sinal de alimento; no entanto, a mesma campainha pode ser usada para reunir 0s
pintinhos treinados, para a sua decapitagdo.”
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concretos da atividade a ser desenvolvida. Para ele a formacé&o e o aprendizado
do burocrata equivalem a uma deformacgéo e acabam criando uma incapacidade

permanente.

A estrutura burocratica, ao exercer uma constante pressdo sobre o
funcionério, para torna-lo metédico, prudente, disciplinado, busca estabelecer um
nivel de disciplina que o molde as suas obrigacdes, podendo leva-lo a uma
transferéncia dos sentimentos dos fins da organizacdo para os detalhes
particulares da conduta exigida pelas normas. A submissao as normas, no inicio
concebida como meio, transforma-se em um fim em si mesma. (MERTON apud
CAMPOS, 1978)

O deslocamento de objetivos leva a rigidez e a incapacidade de
ajustamentos imediatos diante de situacfes novas. A observacao rigorosa das
normas interfere na consecucdo dos fins da organizacdo, estabelecendo o
fendbmeno do formalismo ou tecnicismo dos funcionarios. O resultado desse
processo € a criagdo do burocrata, que ndo esquece uma s6 norma relativa ao
seu cargo e que, portanto, € incapaz de atender a muitos dos seus clientes.
(MERTON apud CAMPOS, 1978)

Os sociologos da burocracia, tais como MERTON, SELZNICK e
GOULDNER (LAPASSADE, 1989), destacam as disfuncdes, ou seja, a
irracionalidade da tipologia idealizada por Max Weber. As pesquisas
desenvolvidas por CROZIER (1981) puseram em destaque as dimensdes do

poder.

Para CROZIER (apud LAPASSADE, 1989, p. 149), mesmo um equilibrio
burocratico € sempre trabalhado por lutas e por negociagdes. Ele centra sua
andlise no pressuposto de que: a luta do homem € uma luta pelo poder e,
enguanto dura, ela da origem a estratégias e a taticas que visam a conquista

desse poder ou a sua protecdo, quando adquirido. (CROZIER, 1981)

Para o autor, toda a organizagcdo requer de seus membros uma

guantidade variavel, mas sempre fundamental, de conformidade. Esta
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conformidade, até o inicio deste século, € obtida mediante a violéncia e o terror,
da qual a ordem militar constitui um exemplo (LAPASSADE, 1989). No exército,
exemplo de organizacdo burocrética, a disciplina é uma técnica de poder que
implica uma vigilancia perpétua e constante dos individuos, onde o sistema de
graus hierarquicos permite que cada individuo seja permanentemente observado
e controlado (FOUCAULT, 1990)

O poder disciplinar € um poder que tem como principal funcdo adestrar. A
disciplina fabrica individuos, ela € uma técnica de poder que toma os individuos,
ao mesmo tempo, como objeto e instrumentos de seu exercicio, e seu sucesso
deve-se ao uso de instrumentos muito simples, tais como: o olhar hierarquico e a

sancao normalizadora. (FOUCAULT, 1991)

Na administracdo (AKTOUF, 1996), a disciplina mais rigida, a divisdo do
trabalho mais detalhada, ou seja, a racionalidade, o célculo cientifico e a previsdo
meticulosa s@o o0s responsaveis pelo sucesso com fundamentacédo cientifica. A
metafora da maquina, constitui o modelo mais corrente para descrever o
pensamento administrativo classico, do qual fazem parte Max Weber, Taylor e
Fayol (AKTOUF, 1996). O exército e a maguina, e a colméia e o formigueiro séo
metaforas usualmente utilizadas, simbolizando fortemente a previsibilidade, a

I6gica mecénica, a disciplina, e a obediéncia décil. (MORGAN, 1996)

Os mecanismos coercitivos continuam a ser utilizados pelas organizacfes
modernas (LAPASSADE, 1989), no entanto, suas formas exteriores relaxaram
progressivamente. Hoje, elas tratam com um individuo educado para a
conformidade, adestrado, através da longa aprendizagem de vida social, para se
adaptar e conformar-se a regras que impdem a participacdo em organizagoes.
(CROZIER, 1981)

Esta conformidade do individuo leva a se abandonar a no¢ao do poder
como forca de coercdo que, segundo FOUCAULT (1990), € uma nocédo negativa.
Para ele, se o poder fosse somente dizer ndo, ele ndo seria obedecido. O que faz
0 poder manter-se e ser aceito é o fato que ele permeia, produz coisas, induz ao

prazer, forma saber e produz discurso. Este poder deve ser considerado como
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uma rede produtiva, que atravessa todo o corpo social, mais do que uma

instancia negativa com a funcao de reprimir.

As relagbes de poder, como formas de dominagéo, séo, em muitos casos,
interiorizados pelos individuos, resultando em fenémenos de ajustamentos,

conformismo e integracéo. (MELO, 1996)

Embora, nas organiza¢cdes modernas, haja uma tendéncia a reducéo dos
niveis hierarquicos e um estimulo a iniciativa individual no trabalho, existe,
concomitantemente, o fortalecimento do controle a distancia, associado a um
aumento da autonomia na execucéao das tarefas. Constata-se, portanto, que nao
ha uma diminuicAo do poder por parte da organizacdo; mas, Ssim, um
deslocamento de significado, considerando que 0 seu exercicio consiste ndo
apenas em ordenar, tomar decisbes, mas, também, em delimitar o campo,

estruturar o espaco no qual sdo tomadas as decisdes. (PAGES et all, 1993)

Nessa oOtica, as burocracias atuais constituem-se em uma rede complexa
de mecanismos e de relacdes de poder que CROZIER (1981) analisa através de

guatro tracos essenciais, sao elas:

a) a extensao do desenvolvimento das regras impessoais, tais como de
ingresso e de promocao nas organizacfes (principalmente nas empresas do
Estado) através de concursos, assim como o principio de antigliidade, para
tornar impessoal a carreira do funcionario, sdo regras que protegem contra o
arbitrio e o favoritismo, mas representam, ao mesmo tempo, um freio ao
desenvolvimento da personalidade e da criatividade. Esta regra, segundo
CROZIER (1981), nunca € integralmente atingida. Permanecem os conflitos pelo
poder, mesmo nesse universo regulamentado e eles ppdem manifestar-se e
desenvolver-se através das regras, que servem para o desenvolvimento desses

conflitos.

b) a centralizacdo das decistes leva a uma maior rigidez, quando se faz
necessario tomar decisées ou criar novas regras. Os que decidem estédo longe

dos problemas cotidianos e concretos da organizacao, e 0s que estdo proximos
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s6 podem aplicar-lhes as regras, mesmo quando elas paralisam o0s
procedimentos de adaptacéo. E a reparticio de poder, na organizacido, que
fundamenta a criagdo e a aplicacdo das regras. A importancia concedida aos
regulamentos e sua constante invocacao supde uma manobra oculta ou visivel de

poder, que esta presente na origem e na aplicacao da regra.

c) o isolamento de cada categoria hierarquica propicia o desenvolvimento
do espirito de casta. Os extratos criados por esta categoria desempenham,
segundo CROZIER (1981), papel essencial na criagdo do mecanismo conhecido
como deslocamento de objetivos, analisado por MERTON (apud CAMPOS,
1978). Para ele, os subgrupos hierarquicos, ao defenderem suas proprias
vantagens na organizagao, tendem a suplantar os objetivos da organizacdo em

seu conjunto, apesar da afirmacado da coincidéncia dos objetivos.

d) o desenvolvimento das relacbes de poder paralelas, ou relagbes
informais de poder da-se apesar da rigidez do sistema burocréatico. A despeito
de todo o conservadorismo e do esfor¢o de tornar presumivel qualquer mudanca,
sempre permanecem zonas de incerteza, onde entram em jogo relacbes
paralelas de poder. Existe o peso da ordem oficial, que gera a informal como

ordem de oposicéo e de defesa.

Esses tracos da burocracia afluem para a sua principal caracteristica, ou
seja, a presenca desses quatro tracos fundamentais tende a desenvolver
pressdes que fortalecem a atmosfera de impessoalidade e de centralizacao que
Ihes deram origem. A interpretacdo de CROZIER (1981) fundamenta-se no
reconhecimento da natureza ativa do agente humano, que procura tirar o melhor

partido possivel de todos os meios a sua disposicao.

Nessa perspectiva, o poder deve ser entendido como algo que funciona
em cadeia. Nas malhas do poder, o individuo ndo sé o circula, mas esta sempre

em posigao de exercé-lo e sofré-lo. (FOUCAULT, 1991)

Engquanto modelo de organizagao, a burocracia pode assumir contornos

desencadeantes de prazer e sofrimento no trabalho.
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No interior das organizaces burocraticas, o funcionario publico pode
sentir-se como inseto subordinado ao Estado, como demonstra KAFKA (apud
VOLNOVICH, 1996), em sua obra Metamorfose, onde ele define a subjetividade
do homem diante do Estado como essencialmente degradante e degradada,
envolvendo ndo apenas o servidor publico, mas todo o conjunto social que o
envolve. A psicossociologia pode encontrar, nesta metéfora, o significado para a
atitude daqueles que se autocriticam, chamam-se de insetos ou de outros

gualitativos igualmente, negativos. (VOLNOVICH, 1996)

O individuo, no caso, o servidor publico, passa a incorporar padrdoes da

sociedade, tornando-se suscetivel ao que os outros véem como defeito.

Cria-se um estigma®, onde ele acredita (mesmo que em alguns

momentos), que, na verdade, ficou abaixo do que deveria ser. (GOFFMAN,1988)

As organizacOes burocraticas (e seus servidores) recebem atributos que
as tornam diferentes do modelo organizacional desejado. Seus criticos
classificam-nas como organiza¢cbes que apresentam custos elevados, lentas e

n&o orientadas para a eficiéncia e eficacia® na prestacéo dos servicos.

Portanto, as organiza¢gfes burocraticas, considerando a possibilidade da
sua morte iminente, relacionada a sele¢éo natural da competitividade que domina
o mercado mundial (assim como nas leis naturais), determinam que as
organizacbes tém que ser as melhores para sobreviverem, vivenciam uma
condicdo de angustia, que esta na base de todos os sintomas de patologias no
trabalho, tanto em nivel individual, quanto na esfera organizacional. (LOSICER,
1996)

% “(...)acreditamos que alguém com um estigma n3o seja completamente humano. Com base
nisso, fazemos varios tipos de discriminagdo, através das quais efetivamente, e muitas vezes
sem pensar, reduzimos suas chances de vida. “(GOFFMAN, 1988, p. 15)

* Nos conceitos desenvolvidos por DRUCKER (1970), a eficiéncia é uma medida normativa de
utilizacdo dos recursos no processo produtivo e eficacia € uma medida normativa de alcance dos
resultados.
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No Brasil, a ameaca de morte (institucional) das organizacoes
burocraticas estd acompanhada do diagnostico atual, onde todas analises
convergem para a mesma conclusdo: ndo ha possibilidade de sobrevivéncia para
nenhum modelo de administracdo que ndo se adapte as novas exigéncias do

mercado. (LOSICER, 1996)

1.2 - A Burocracia no Brasil

No Brasil, desde 1822, apés a proclamacao da independéncia, até 1930,
a administracao publica € marcada por um Estado de Policia ou Absoluto. Nesse
periodo, predominava o exercicio da legalidade. A Administracdo era auto-
centrada e a sociedade nao tinha a menor possibilidade de interferir nos destinos
dos recursos publicos. O Estado assegurava posicdo e funcdo a pessoas
letradas, o que contribuia para a formacdo de uma classe média no pais. A
administracdo, nesse periodo, foi marcada pelo patrimonialismo. Os cargos
publicos eram sindnimo de nobreza e eram transferidos de pai para filho. A
corrupcao e o nepotismo sdo caracteristicas marcantes dessa fase. (RAMOS,

1983)

Nesse periodo, o pais era governado por uma elite que detinha o poder
politico e econdmico, apoiada, principalmente na cultura e comércio do café. Nao
obstante o Governo ser definido através de eleigbes, estas ndo poderiam ser
consideradas como livres. Como pratica eleitoral prevalecia o chamado voto do

cabresto®.

O Estado € propriedade de alguns poucos e a ho¢ao de publico ndo tem

significado para a maioria da populacéo.

O quadro de funcionérios publicos, os burocratas, escolhidos segundo
critérios e interesses restritos, ndo alcancam um pleno entendimento da distancia
entre as dimensodes de publico e privado, adotando como logica de acao servir

aqueles senhores que lhe haviam propiciado a condicdo de funcionério publico.

® A definicdo do voto era ditada pela preferéncia do patrdo ou do dono da terra. (DREIFUSS, 1987)
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Utilizando os conceitos de dominacdo weberianos, o que existia no pais
era uma sociedade estruturada através de um sistema de dominacgéo
patrimonialista, com reduzido aparelho burocréatico. O ingresso no setor publico
dava-se a partir de critérios estabelecidos através de relacdes de parentesco ou
amizade dos herdeiros do poder. Mesmo apds o periodo do Império, permanecia
atravessada, na logica de agéo do Estado, a cultura clientelista de se relacionar,
favorecendo os chamados amigos do rei, ou seja, ndo havia uma clara

diferenciacao entre a esfera publica e a privada. (SCHWARTZMAN, 1988)

Contudo, os padrdes burocraticos, na administracdo publica brasileira,
foram, progressivamente, impondo-se e atingindo setores cada vez mais amplos

da administragéo.

A primeira tentativa de implantacdo do modelo burocratico ocorreu no
inicio dos anos 30 e, muito embora marcado por praticas formalisticas (RAMOS,
1983), determinou mudancas significativas na organizagcdo da administracao
publica no pais. Nesse periodo, o Estado e os seus quadros administrativos

sofreram uma profunda transformagéo.

Com a Revolucao de 30 e, o estabelecimento do Estado Novo, ocorre o
fim do Estado de Policia e instaura-se um novo tipo de Estado, mais préximo da
idéia de res’publica, no sentido da coisa publica (PEREIRA, 1996). Dava-se
inicio, entdo, a uma nova fase, com a introducdo do modelo classico ou racional
legal. A criagdo do DASP - Departamento Administrativo do Setor Publico, em
1936, € o marco de introdugdo desta nova forma de administracdo publica,
informada pelos principios do tipo ideal de burocracia de Max Weber: a
impessoalidade, o formalismo, a profissionalizacdo, a idéia de carreira e a
hierarquia funcional. O interesse publico e o controle, a priori, passam a
determinar esta fase denominada como administracdo burocratica. (RAMOS,
1983)

O Estado denota tragos de um sistema racional, com aparato burocratico.
Criavam-se aparelhos para a elaboracéo e implementacéo de politicas, carreiras

técnicas e a dassificacdo de cargos para o exercicio das atividades do servico
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publico. No entanto, a antiga oligarquia permanecia presente, como importante
ator politico e principal apoiador, fornecendo 0s recursos materiais para a

reestruturacdo do Estado. (DREIFUSS, 1987)

As relacdes clientelistas permaneciam como traco importante do sistema
politico que vinha sendo implementado pelos novos governos do Estado Novo.
(RAMOS, 1983)

Outra caracteristica basica do Estado, nesse periodo, foi o papel de
promotor do processo de industrializagcdo do pais, gerindo um projeto de
desenvolvimento que deveria permitir sua insercdo, no ambiente externo, em
outras bases. Em decorréncia dessa politica desenvolvimentista, criou-se, dentro
do Estado um aparato técnico centralizado para a regulagdo econémica e acao
direta na producdo, formando-se uma burocracia detentora de um conhecimento
técnico e especializado para a realizacdo do projeto industrializante. (DREIFUSS,
1987)

Com o golpe militar de 64, o Estado adquiriu caracteristicas singulares.
Observou-se um crescimento significativo do setor publico, que, durante o regime
militar, implantou 302 novas empresas estatais. Desenvolvia-se uma burocracia
gue se dirigia para 0s segmentos econdmico e produtivo, situados,
principalmente, na esfera da administragdo indireta, onde podiam conduzir a
estratégia do governo, sofrendo menos pressdes politicas as que normalmente,

recaiam sobre a administracédo direta.

A primeira reforma gerencial real, na administracdo publica brasileira, ira
ocorrer em 1967, com o Decreto-Lei 200, sob o comando de Amaral Peixoto e
inspirado por Hélio Beltrdo, com o nitido objetivo de enfrentar as limitaces do
modelo burocratico. (PEREIRA, 1996)

Nesse contexto, a rigidez, centrada na forma de ingeréncia sisteméatica da
administracdo direta, foi contestada e discutida, em termos dos beneficios que

uma maior autonomia a 6rgados e empresas, constituidores de uma forma de
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administracdo indireta®, poderia proporcionar, no que diz respeito & producéo
publica de bens e servicos em escala acelerada. Propds-se, entdo, uma reforma
administrativa, preconizada pelo Decreto Lei 200/67, que reformulava as bases
da administracdo publica brasileira, dividindo o setor publico (estatal) em dois
conjuntos institucionais: o da administracdo direta; e o da administracao indireta,
composto pelas autarquias, empresas publicas e sociedades de economia

mista.

Essa reforma administrativa tinha como objetivo a descentralizacdo das

atividades da Administracao Federal.

No periodo que separa a Revolugéo de 30 e o golpe de 64, forma-se uma
nova burocracia, voltada, principalmente, para a elaboracdo e execucdo das
politicas econdémicas dos diversos governos, na conducdo das financas publicas

e na reestruturacao institucional.

A Nova Republica consolidou o estilo tecnocratico de gestdo, ou seja, a
tendéncia dos governos da Nova Republica tem sido a conducéo de decisdes
aparentemente técnicas, principalmente na area econdmica, que por sua pouca
visibilidade politica, sdo mais faceis de serem implementadas. No entanto, seu
carater técnico impossibilita 0 adequado controle politico, e sdo suscetiveis a
influéncia de grupos de interesse especializados, como, por exemplo, nas
decisbes sobre mercado financeiro, politicas de exportacdo, incentivos fiscais,

entre outros. (DINIZ, 1996)

A Burocracia e a Questdo da Reforma do Estado

As transformagbes do capitalismo e o desenvolvimento econdmico
apoiado na intensa acao do Estado estabelecem a necessidade de repensar o

papel da burocracia na Administracao Publica brasileira.

® A Administragéio Indireta é formada por 6rgdos descentralizados, que se destinam a prestacéo
de servicos publicos ou a exploragdo de determinadas atividades econdmicas. (BRASIL.
Presidéncia da Republica. Decreto Lei n°. 200/67).
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A estratégia do insulamento burocratico’, adotada no Brasil,
principalmente durante os governos militares, revela-se irrealista, uma vez que a
meta almejada, ou seja, implementar escolhas publicas imunes as pressées dos
interesses particulares ndo € factivel. O que se estabelece é a eliminacdo de

alguns interesses em detrimento de outros.

Os enfoques tecnocratico e neoliberal priorizam o insulamento das elites
estatais, a primazia do conhecimento técnico e o alijamento da politica,
reforcando visdes e praticas ilusérias de despolitizacdo artificial dos processos

de formulacéo e execucao de politicas.

O grau de autonomia, para que 0s segmentos burocraticos desenvolvam
projetos politicos, altera-se em funcdo da possibilidade de coincidéncia destes

projetos com os objetivos do Estado.

Com a crise econbmica internacional, do inicio da década de 80,
verificam-se 0s primeiros sinais de crise do modelo desenvolvimentista,
demonstrando a fragilidade da gigantesca estrutura industrial desenvolvida pelo
projeto estatal, que ndo possuia sustentacao financeira e tecnolégica; por outro
lado, a debilidade do pacto reduzia o poder do Estado para a promocéo de uma

politica de estabilizacao.

Com os Governos dos Presidentes Sarney (1985-90), Collor e Itamar
(1991-94), inicia-se o processo de reforma nos aparelhos do Estado, com um
programa de privatizagao, e, nos quadros burocréaticos, determinando demissdes

de funcionarios.

O Presidente Fernando Henrique Cardoso (1995-98), prossegue o
processo de reestruturacao do Estado, aprofundando as proposi¢des de reducao
do intervencionismo estatal. Como fundamentos deste processo de
reestruturacdo, defende-se que a mesma: “(...) deve ser conduzida de maneira

burocrética e democratica e que a administracao publica deve evoluir do modo

7 . 24 P ~ . PP
O insulamento o burocréatico € um processo de protecédo do nucleo técnico do Estado contra a
interferéncia oriunda do publico ou de outras organizagfes intermediarias, presente em variados
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patrimonialista para o burocrético e, finalmente, para o gerencial”. (TOJAL e

CARVALHO, 1996, p.35)

As mudancas implementadas transformam de maneira diversa os
segmentos burocraticos, uma vez que a reestruturacdo do Estado ndo se produz
de maneira homogénea em todos os aparelhos, dificultando a compreensao da
I6gica de acdo burocratica, haja vista que ele opera como sujeito e objeto no

processo de sua reestruturacdo e de reconstrucao de sua area de atuacao.

A reforma no aparelho do Estado implica mudancas na dimenséao cultural
do Estado, que visa substituir a cultura burocratica dominante pela gerencial.

(FERREIRA, 1996)

O modelo de reforma, preconizado pelo Governo de Fernando Henrique
Cardoso, tem o0 objetivo, assim como na Suécia e na Franca, de adequar o
modelo de Estado atual as transformacdes sofridas no mundo globalizado. No
entanto, o modelo adotado por esses paises apresenta diferencas substanciais
guanto ao tamanho do Estado e ao papel que as burocracias assumem neste

processo.

1.3 - A Reforma do Estado

O Modelo Sueco

A Suécia, até meados dos anos 70 (ENAP, 1993), é vista como 0 modelo
no campo da gestao publica, na concepcédo do papel do Estado e em matéria de

politica social.

O Estado do Bem - Estar Social (ENAP, 1993), adotado como modelo de
gestdo naquele pais, com o crescimento descontrolado das despesas, a
deterioracdo do controle das crescentes atividades da administracao publica e o
peso dos impostos governamentais sobre um setor privado, em fase de

internacionalizacéo, acelera os numerosos problemas de gestéo publica.

graus em, algumas areas da administragdo. (CARDOSO, 1998)
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Esses aspectos levam o modelo sueco a ser questionado por varios

observadores ocidentais, dando lugar a proeminéncia do papel do Estado.

A tatica utilizada pelo governo sueco, para a reforma da administracao
publica e de seus 6rgaos, baseou-se, principalmente, nas experiéncias do setor

privado e no avanco das grandes empresas no inicio dos anos 80.

Os principios que nortearam o processo de reformulagdo do Estado
(ENAP, 1993) foram basicamente: 1. a valorizagdo da lideranca; 2. o
funcionamento por objetivo (mais do que por procedimento); 3. a clareza das

missdes e dos oficios; 4. a nocdo do servico prestado ao cliente.

O governo néo investiu contra a burocracia. A estratégia da reforma deu
énfase ao papel da lideranga, na renovacao da administracéo, e a importancia
das politicas voltadas para a formacdo e motivacéo das elites administrativas; a
atencédo sobre a qualidade, integrando clientes e seus recursos; promovendo um
grande impacto pela flexibilizacdo das normas orcamentérias, 0 que permitiu

calibrar a acdo da administracdo e definir objetivos confiaveis.

A Suécia, em 1985, adotou uma politica de mudanca, e ndo de ruptura, e
tinha como objetivo fazer evoluir o funcionamento do sistema de gestao publica

sem, no entanto, alterar a economia global.

A escolha dessa estratégia, pelo Governo, pode ser explicada pela
continuidade politica sueca e pela presenca de certos valores sociais que nao
permitem um questionamento profundo do sistema. Neste sentido, as idéias de

privatizacao e de desregulamentacéo foram relegadas a um segundo plano.

O programa, formulado em 1985, e retomado pelo Ministério da
Administracdo Publica, concentrou-se na descentralizagdo e aumento da margem
de autonomia das administracbes locais. Tratava-se de amenizar 0s
regulamentos que pesavam sobre estas e torna-las mais inovadoras no ambito

de objetivos bem formulados.
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Ao abdicar de uma estratégia de privatizacdes, em troca de melhoria do
sistema de concorréncia com o setor privado, e na procura de situacdes de
mercado (ENAP, 1993), o Governo concentrou-se na implementacéo de sistemas
gerenciais, permitindo ndo sé maior eficacia, como melhor controle no nivel
politico e maior descentralizagcéo interna. O Governo estabelece o sistema de
administracdo por objetivos que, segundo DRUCKER €& “(...) um método de
planejamento e controle administrativo, baseado na premissa de que, para
atingir resultados, a empresa precisa definir em que negdécio esta e onde

pretende chegar.” (DRUCKER apud LODI, 1972, p. 21)

O Governo sueco preconiza a administragdo baseada no desempenho e
nos resultados, a fim de definir melhor as responsabilidades relativas a
administracdo central e aos ministérios e, em fase de contengdo de despesas, a
administracao central aguardou orientacdes claras do governo e maior liberdade

de acao no nivel das normas, para poder implementa-las.

hY

Quanto a gestdo de pessoal, a énfase recaiu, particularmente, nos
guadros técnicos, com o intuito de criar situacdes motivadoras, aumentar a
mobilidade e garantir a qualidade da selecdo. Foi estabelecido mandato de seis
anos para gerentes, com contrato de fungdo - permitindo a avaliagdo dos
resultados obtidos, salarios competitivos com o setor privado - énfase na
formacdo programada dos funcionarios publicos e na mobilidade inter ou intra-

administracoes.

A experiéncia sueca, em termos de modernizacdo da administracado
publica, definiu uma politica de gestdo centrada na lideranga mais do que em
sistemas gerenciais, permitindo ganhos de inovacdo e de mobilidade do

pessoal.

A Suécia avancou, em termos de participacdo dos quadros técnicos, no
processo de modernizacdo. Ali, procederam-se 0s processos de contrato entre o
governo e as agéncias operacionais independentes. Estas sdo administradas
por um conselho composto de representantes da sociedade civil, sindicatos e

usuarios.
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Esse resultado pode ser creditado as especificidades constitucionais da
Suécia, como a responsabilidade coletiva do governo. Além disso, a tradicdo de
nao-ingeréncia do governo, na implementacao de diretrizes, permitiu tornar mais

clara a separacao entre os objetivos politicos e a execucao administrativa.

O Modelo Francés

O Governo francés, a partir do inicio dos anos 70, desenvolve um projeto
voltado para os processos de descentralizacdo e controle na gestao
governamental, e cujo objetivo sera contratualizar as relacbes entre Estado e
empresas publicas. Este projeto desenvolveu-se durante as década de 70 e 80,

atingindo, hoje, uma evidente maturidade.

Nesse projeto, também esta contida a preocupacdo de proteger as
empresas contra mudancas de ordem politica, assegurar a neutralidade, assim
como prepara-las para responder ao desafio da competicdo econdmica e da

abertura européia.

Esse plano de agéo foi denominado, primeiramente, como Contrato de
Programa e, posteriormente, como Contrato de Empresa. Finalmente, na década

de 80, passaram a chamar-se de Contratos de Plano.

Consiste no enquadramento das empresas publicas em determinadas
relacdes contratuais com o Estado central, fixando, de forma negociada, com
empresas em questao, critérios de competitividade, de progresso e objetivos

precisos a atingir.

O servico publico francés, segundo BARBE (1993), conta com 2.600.000
servidores, 0 que representa cerca de 12% da populagéo ativa, apenas para o
servico publico federal. Acrescidos do funcionalismo local, em torno de 12.00,00
pessoas e, no setor hospitalar, 800.000 servidores. O total do servico publico

representa quase 20% da populacao ativa.

Com as deducdes de despesas, 0 gasto com o servi¢co publico aproxima-

se de 10% do Produto Interno Bruto, sendo que 98% desses funcionarios estao
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lotados nos servicos externos do Estado, fora das administracdes centrais

parisienses.

O recrutamento para o servico francés é pelo sistema de concurso, com
uma rigorosa selecéo dos candidatos. E servico de carreira, que oferece aos
servidores a possibilidade de progredir, ao longo de sua vida profissional, nos
diferentes escalbes de sua graduacao e entre diversas graduacdes. Gozam de

garantia de emprego, e as regras gerais aplicaveis a eles sao fixadas por lei.

A modernizacdo da administracdo e da politica de renovacédo do servigo
publico foi concebida para encorajar, de forma ordenada, a execucdo da

mudanca.

O que definiu essas mudancas, na gestao publica francesa, sdo, para
BARBE (1993), o isolamento entre administracdo e até entre servicos de uma
mesma administragcdo, mau uso das atribuicbes, desconfianca em relagdo aos
servidores e suas eventuais iniciativas, falta de responsabilidade, dialogo social

insuficiente, desconhecimento das demandas e solucdes.

Essa modernizacao, introduzida pela administracdo, ndo questiona 0s
estatutos e fundamentos juridicos que a criaram. Ela implica uma reavaliacdo

dos multiplos isolamentos e, sobretudo, das praticas que enrijeceram o sistema.

Os principais desafios encarados pela administragéo francesa, durante os
tltimos 10 anos, foram: 1 - a contengdo; 2 - o consumismo; 3 - a complexidade
das tarefas a cumprir; 4 - as novas aspiracdes dos servidores e clientes; 5 - as
novas tecnologias. Para enfrenta-los, a administragéo utilizou-se da qualidade de
seus servidores publicos, que possuem um nivel superior ou igual ao bacharelato.
Na alta hierarquia, encontra-se o que ha de melhor em matéria de formacédo
universitaria e, nos outros niveis, a seletividade dos concursos é tal, que a

gualificacao dos candidatos é bastante elevada.

Essa politica, iniciada no Governo de Michel Rocard, sendo oficializada

por uma circular, publicada no Jornal Oficial, em fevereiro de 89, foi reafirmada
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pela Primeira-Ministra, Edith Cresson, quando de sua declaracdo de politica

geral, diante do Parlamento, em 22 de maio de 1991.

As diretrizes definidas por essa politica sédo as seguintes: 1 - renovagao
das relacbes do trabalho; 2 - desenvolvimento das responsabilidades e, em
particular, das politicas contratuais; 3 - avaliacdo das politicas publicas; 4 -

recepcao e servigo aos USUarios.

Em todas elas, os problemas relativos a pessoal ocupam um espaco
estratégico. Os dois Primeiros Ministros que sucederam a Primeira-Ministra
Edith Cresson usaram a seguinte frase para exteriorizar esta preocupacao:
Principal rigueza de nossos governos sao os homens e as mulheres que

servem a eles.

A politica de renovacdo pretende tratar a reforma do Estado em sua
totalidade e executar a mudanca radical das normas que paralisaram a acéo dos
funcionarios, condenando, principalmente, as inovagfes que alguns introduziram,

a perderem-se rapidamente no procedimento tradicional.

A politica de renovacgao da Franca respeita as caracteristicas culturais da
administracéo francesa e as peculiaridades de cada departamento ministerial.
Sao observados 0s principios e a riqgueza de competéncia que caracterizam as

diferentes administracoes.

Os modismos, tais como, a implantacéo dos circulos de qualidade ou da
racionalizacao das op¢des orcamentarias, inspirada no Planning Programming
Budgeting System - PPBS americano, que em tentativas passadas nao

atingiram os objetivos desejados, foram abandonados.

A politica de renovacdo na Franca evita, também, a comparacao artificial
com critérios da empresa privada. A administracdo publica ndo é empresa
privada e, assim, forja-se, pouco a pouco, uma disciplina a parte, completa em

matéria de gestao e administracao dos servicos publicos.
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Segundo JENGER (1993), dessas especificacbes, foram criados os
Projetos de Servicos, elaborados a partir de reflexdes conjuntas, de trabalhos de
equipe, elaboragéo de documentos, execucao de um plano de comunicacéo e de

acdo e acompanhamento deste plano de acao.

O Projeto de Servigo, nos termos da circular de 23 de fevereiro de 1989,
deve evidenciar os valores essenciais do servigo, esclarecer suas missoes,
concentrar a criatividade e as energias em torno de algumas aspiracdes. Ele
deve resultar ndo apenas na definicdo dos objetivos e de uma estratégia estavel,
mas, também, na instituicdo de acbes-chave, capazes de otimizar o

funcionamento do servico.

Constitui-se, portanto, num processo coletivo, direcionado a uma visao
prospectiva. A renovacao do servi¢o publico francés, envolvendo o funcionalismo
em todos os niveis da hierarquia, € um método de trabalho que tem como objetivo

maior facilitar as iniciativas.

A preocupacao com a administracédo do pessoal, com a adaptacao de seu
modo de vida cotidiano, e com as suas condicfes de trabalho, levaram a
realizacdo, em abril de 1991, de um seminario, no qual foram definidas algumas
acOes, sintetizadas nas seguintes diretrizes: 1 - simplificar o funcionamento; 2 -
mudar o trabalho no servigo publico; 3 - sintonizar-se com a abertura européia de

1993; 4 - colocar em pratica a politica de recepcao.

A abertura do Mercado Comum Europeu € um desafio nacional a ser
enfrentado pela Franca; e a necessidade de preparar a estrutura do setor publico
para essa abertura é objetivo primordial; a modernizacéo do setor publico ndo é
um resultado, com uma data final, mas um processo baseado no potencial

humano.

Outro ponto a ressaltar é o espirito da negociacdo promovido na ocasiao
dos contratos, com um estilo de relacdes baseadas em uma autonomia maior de

geréncia. O objetivo da politica contratual era especificar, para os proximos cinco
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anos, as obrigacbes do Estado e das empresas e evitar, assim, discussdes

dificeis sobre relacdes financeiras.

Cabe ressaltar que: o contrato nao foi imposto pelo Estado; porque nao
decorre de um ato autoritario; porque resulta realmente de uma negociacado em
gue o Estado foi obrigado a ceder mais do que cederia se houvesse evocado
seu papel de poder estatal; o contrato tem um valor de compromisso pessoal
muito forte e suas metas tém chances muito maiores de serem realizadas.
(LUBECK, 1993, p.104)

Do modelo francés de gestdo publica originou-se o que passou a
denominar-se, no Brasil, de Contrato de Gestao, um contrato entre o Estado e as

entidades que constituem seu segmento empresarial.

O Modelo Brasileiro

O Estado, no periodo mais recente da histéria brasileira, tem sido
sistematicamente apontado como o grande responsavel pela crise econdmica,
que teria sua origem, especialmente, no déficit publico. O tamanho da maquina
administrativa, o excesso de servidores, a superposicao de 6rgaos e entidades,
entre outros, sdo muitos dos aspectos apresentados pelo Governo, como causa

deste déficit.

Em verdade, os debates sobre o tema encontram-se em sua fase inicial.
Paradoxalmente, a crise administrativa latino-americana tem sua origem na
debilidade administrativa do Estado e na exploracdo desta por setores com

interesses corporativos.

No Brasil, em 1985, a discussédo em torno de Reforma do Estado foi
retomada com especial énfase, tendo o Presidente José Sarney aprovado as
diretrizes basicas para a modernizacao do setor publico, mais especificamente

da Administragao Direta.

A fase inicial do processo de Reforma Administrativa, adotada na Nova

Republica, tem como marco a Exposi¢ao-de-Motivos, de 3 de setembro de 1986.
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Esta, aprovada pelo Presidente da Republica, delineou as diretrizes basicas e 0s
principios e critérios norteadores da reorganizacdo estrutural e funcional da
Administracdo Federal. Essas diretrizes, em linhas gerais, abordavam o0s
seguintes pontos: 1 - racionalizacdo e contencdo de gastos publicos; 2 -
formulac&o de nova politica de recursos humanos; 3 - racionalizacéo da estrutura
da Administracdo Federal e dos mecanismos de tutela administrativa.
(MARCELINO, 1988)

A diretriz, voltada para a area de Recursos Humanos, tinha como objetivo
criar instrumentos fundamentais para a reciclagem, recrutamento e formacéo de
novos quadros dirigentes. Esta area era tida como prioritaria, pois, sem o
servidor, sem o funcionario, nenhum processo de Reforma teria éxito. Neste
sentido, foram criados o CEDAM - Centro de Desenvolvimento da Administracao

Publica e a ENAP - Escola Nacional de Administracéo Publica®.

O processo de Reforma Administrativa, no Governo Sarney, sofreu sérias
restricbes no momento de sua implementacdo. O fato do pais estar em um
momento de transicdo politica, associado ao periodo pré-constituinte, que deixou
o processo de reforma em suspenso, principalmente, devido as longas
discussdes em relacdo ao tempo de mandato do entdo Presidente, o Sistema de
Governo inviabilizou decisGes sobre as estratégias da reforma e a organizacéo

do Poder Executivo. (MARCELINO, 1988)

A experiéncia do Governo de Collor de Mello enfatizou os aspectos
econdmicos da reforma, limitando-se ao imediatismo, excessivamente
abrangente, sem reunir informacgfes para tal, tornando-se, em consequéncia,

superficial.

Nado houve investimento no processo. Pretendeu-se a Reforma
instantanea, dando prioridade a reorganizacédo de organogramas, em detrimento

dos recursos humanos. O Governo enfrentou a reforma administrativa como:

8 A ENAP e o CEDAM foram criados em 19 de setembro de 1986, através do Decreto n°93.277,
no governo do Presidente Sarney. (Revista do Servi¢co Publico, a . 43, v . 114. n . 4, maio/jul.,
1986)
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“Uma espécie de desmobilizacdo de ativos materiais e humanos e ndo como
investimento e adotou uma estratégia autoritaria e de confronto com o

funcionalismo.” (GUERZONI FILHO, 1996, p. 57)

Como consequéncia das politicas adotadas, dados estatisticos
demonstram que, a partir de 1994, ocorre uma tendéncia a estabilizacdo e
diminuicdo do emprego no setor publico. Entre maio de 1992 e julho de 1996, a
administracdo publica direta e autédrquica, nos trés niveis do governo, fechou,
aproximadamente, 336 mil postos de trabalho, o que significa uma reducao de

cerca de 14,4% na oferta de emprego no setor. (ABRUCIO e COSTA, 1998)

No Governo Fernando Henrique Cardoso, a reforma tendo como
argumento o ajuste fiscal, particularmente nos Estados e municipios onde, em
tese, existe o problema de excesso de quadros, adota também uma Politica de

Demissao.

Segundo PEREIRA (1996), “o ajuste fiscal sera realizado principalmente
através da exoneracdo de funcionarios por excesso de quadros, da definicdo
clara de teto remuneratério para os servidores, e através da modificacdo dos
sistema de aposentadorias”. (PEREIRA,1996, p. 24)

Para viabilizar a medida de exoneracdo de quadros (nos Municipios,
Estados e na Unido), o Governo desenvolve o0 sistema de exoneragcédo e
desligamento voluntario, o Programa de Demissdes Voluntarias - PDV °. Nesse
sistema, os administradores escolhem a populacéo de funcionérios passiveis de
exoneracao e propdem que uma parte deles se exonere voluntariamente, em

troca de indenizacao e treinamento para a vida privada. (PEREIRA, 1996)

Para ABRUCIO e COSTA (1998), embora, o PDV represente um
importante instrumento para a reducdo dos quadros estatais, € possivel

considerar que outras medidas, tal como o congelamento de salarios, praticado

° A primeira experiéncia importante de demiss&o voluntaria no servigo publico brasileiro ocorreu no
Banco do Brasil em 1995. O banco possuia 130 mil funcionérios, apontou 50 mil como passiveis
de demissdo e ofereceu indenizagdo para que cerca de 15 mil funcionarios se demitissem
voluntariamente.
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no setor publico apés o Plano Real, tenha tornado os empregos, no setor, menos

atrativos.

Por outro lado, a Reforma Constitucional, preconizada, extingue a
estabilidade dos funcionarios publicos, instituida para protegé-los e o proprio
Estado contra as praticas patrimonialistas dominantes no Brasil'>. Com o fim do
instituto da estabilidade, o governo podera exonerar os servidores publicos, ja
gue a retirada dos direitos do regime estatutario néo foi substituida pela garantia

dos direitos trabalhistas dos demais empregados. (FLEURY, 1997)

Para PEREIRA (1996), a estabilidade impede a adequacao dos quadros
de funcionérios as necessidades do servigco, ao mesmo tempo que inviabiliza a
implantagdo de um sistema de administragcdo publica eficiente, baseado em um
sistema de incentivos e punicdes. Para ele, a pratica de demissdes, por motivos
politicos, podera ser evitada, através de processo judicial ou administrativo, onde

serd assegurada ampla defesa aos servidores em processo de exoneracao.

A politica de demissdo, adotada pelo governo de Fernando Henrique
Cardoso, estd acompanhada de outro importante instrumento administrativo, o
Contrato de Gestédo"', também adotado pelos Governos francés e sueco, e que
busca a maior autonomia e agilidade dos servi¢os publicos. Com o Contrato de
Gestdo, a administracdo publica brasileira busca romper com o paradigma

burocratico, adotando o modelo de administracéo publica gerencial.

Nesse sentido, sdo estabelecidos novos paradigmas gerenciais: “a
ruptura com as estruturas centralizadas, hierarquicas formalizadas e piramidais
e sistemas de controle ‘tayloristas’ sao elementos de uma verdadeira revolugao
gerencial em curso, que impdem a incorporacdo de novos referenciais para as
politicas relacionadas com a administracao publica, virtualmente enterrando as

burocracias tradicionais e abrindo caminho para a nova e moderna burocracia

° No Brasil, durante o império, havia a pratica da derrubada. Quando caia o Governo, eram
demitidos os portadores de cargos de comissdo e muitos funcionarios comuns.

A definicdo de Contrato de Gestdo, apresentada neste estudo, é resultado dos debates
desenvolvidos no Seminario Brasil/Franca realizado em Brasilia e publicado pela Escola Nacional
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de Estado. “ (Doc. da Assoc. Nac. dos Especialistas em Politicas Publicas e

Gestdo Governamental apud Pereira 1996, p. 19)

O Contrato de Gestao € um instrumento destinado a rever relacdes de
controle ineficazes e obter maior agilidade e responsabilidade, por parte dos

dirigentes, na area publica, com relac&o ao resultado a atingir.

O quadro a seguir € um demonstrativo das principais caracteristicas dos

projetos de Reforma de Estado na Suécia, Franca e Brasil.

de Administracdo Publica - ENAP - em 1993, sob o titulo de Contratos de Gestéo e a experiéncia
francesa de renovacéo do setor publico.



41

Quadro 1 - Demonstrativo dos Modelos de Reforma de Estado

PAISES SUECIA FRANCA BRASIL
Valorizacéo da lideranca | Renovagéo das relagbes de | Contencdo dos  gastos
na renovacgédo da trabalho publicos

administracéo publica

Politicas voltadas paraa | Valorizacdo a qualificacdo | Exoneracdo dos Quadros —

formacao e motivacao do servidor publico Politica de demissdes
das elites administrativas

Contrato de Gestéo Contrato de Gestao Contrato de Gestédo
Privatizacdo e Privatizacdo delegadas a Privatizacao e
desregulamentagéo um Segundo plano desregulamentacéo sao
delegadas a um segundo | Avaliacdo das politicas alguns dos pontos
plano publicas principais da Reforma

Fonte: Quadro elaborado pela autora, baseado em ENAP: Contrato de Gestdo no Servigo Publico
(1993)

Identificam-se acima, os pontos divergentes, quanto as politicas adotadas
para o gerenciamento do Estado, nas reformas administrativas nos paises
estudados. Diferente do Brasil, tanto a Suécia quanto a Franga, apresentam
substancial preocupacdo com a formacdo dos seus quadros burocréticos,
buscando a valorizagéo e qualificacdo dos profissionais, na busca de uma funcao
publica eficaz, enfatizando que a reforma ndo deve ter ser orientada no sentido
de que a funcao publica € igual a funcéo privada, simplesmente porque a gestao
da coisa publica ndo € igual a gestédo da coisa privada. Na Suécia e na Franca a
privatizacdo e desregulamentacdo do Estado estdo relegadas a um segundo

plano.

A reforma administrativa, que tem sido empreendida no Brasil,
fundamenta-se na l6gica de que, se o Estado for substituido por organizacdes
privadas competitivas, os consumidores (e ndo os cidaddos) serao mais
bem-atendidos, determinando que nenhuma importancia seja dada aos
programas de valorizacao, capacitacao e recuperacao da capacidade técnica do
funcionalismo e, concomitantemente, enfatizam-se as mudangas que permitam,
ao governante, efetuar privatizacdes, transferéncias de patriménio publico para

um gestor privado e alteracdes dos direitos dos funcionarios. (FLEURY, 1997)
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No que tange ao ajuste fiscal, as medidas sugerem os enxugamentos de
guadros de pessoal em excesso e fixacdo de tetos de remuneracdo para

servidores pubicos. (PEREIRA,1996)

No Brasil, a implementacdo do PDV passa a ser politica adotada pelo
Governo Federal, para viabilizar esse processo de enxugamento, politica esta,
gue se estende para a esfera estadual e passa a ser adotada na maioria dos
Estados da Unido, como no caso do Estado do Rio Grande do Sul, cuja Reforma

Administrativa segue os moldes da adotada em nivel Federal.

1.4 - A Reforma do Estado no Rio Grande do Sul

A reforma do Estado, implementada pelo Governo de Antonio Brito (1994-
98), seqgue as orientacbes do Governo Federal. As mudancas preconizadas
partem das premissas do Estado minimalista, privilegiando a privatizacédo e o

enxugamento da maquina publica.

A Lei n° 10.607, de 28 de dezembro de 1995, que instituiu o Programa de
Reforma de Estado - PRE , presente no seu artigo 82, inciso IV, da Constituicdo
do Estado do Rio Grande do Sul, em seu artigo 1°, apresenta 0s seguintes

objetivos fundamentais:
1 - Reestruturar a exploracéo, pelo Estado, da atividade econbémica,;
2 - Contribuir para a reducéo da divida publica do Estado;

3 - Permitir a retomada de investimentos, nas sociedades, e atividades

gue vierem a ser transferidas a iniciativa privada;

4 - Consentir que a administracdo publica concentre seus esforcos nas

atividades que caracterizem a intervencao do Estado na atividade econdmica.

Para atingir esses objetivos, a Lei n°10.607 prevé medidas que viabilizem

a desestatizacdo de empreendimentos que caracterizam a intervencdo do
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Estado na atividade econdémica. As principais medidas adotadas pelo Governo,

em linhas gerais, foram as seguintes:

1 - Reforma Patrimonial: abertura de capital da Companhia Estadual de
Energia Elétrica - CEEE; abertura de capital da Companhia Riograndense de
Telecomunicacdes - CRT; venda de participac6es minoritarias. Em centenas de

empresas, o Governo € acionista minoritario;

2 - Reforma Administrativa: fim das estatais deficitarias; contratos de

gestéao; unificacao do sistema financeiro;

3 - Reducédo de Gastos com Pessoal: reducdo de cargos e privilégios;

programa de demissao voluntaria.

Nessa perspectiva, a reforma do Estado, implementada pelo governo

Brito, adota, também, uma politica de demisséo voluntaria.

O PDV e 0 Enxugamento da Maquina Publica

O PDV, adotado em varias empresas da esfera estadual, também é
considerado por muitos analistas politicos como uma variavel importante no

processo de privatizacéo do Estado.

Segundo SCHIRATO (1999)", o carater voluntario desses programas,
nao existe. Para ela, quando uma empresa abre um programa com esse nome,
ela ja definiu quantos e quem serdo as pessoas a serem demitidas. Para o
funcionario que faz parte da populacédo-alvo, existem apenas duas opc¢des: ou
assina a demisséo voluntaria, a fim de receber os beneficios oferecidos, ou é
demitido sem ganhar nada em troca. No Japdo, os programas de demisséo

voluntéria™® também incitam os operarios a sair. (HIRATA, 1991)

2 Entrevista publicada na Revista VEJA em abril de 1999.

13Programa adotado pelas empresas: Ishikawajima Harima (constru¢do naval) e Nippon Tekko
(siderurgia). Nessa forma de demisséo, a empresa faz uma lista com o nome das pessoas que
deseja demitir, a partir do que o superior encarregado passa a realizar entrevistas individuais com
0S que estdo na lista negra e os encaminhar para um centro de desenvolvimento, que ndo existe
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No Rio Grande do Sul, o PDV é€ instituido através da Lei complementar n°
10.727, de 23 de janeiro de 1996, estabelecendo o conjunto de incentivos para
exoneracdo e pedido de aposentadoria voluntaria para os servidores publicos da

administracao direta e indireta do Estado.

No primeiro momento, poderiam aderir ao PDV os servidores publicos
estaduais, efetivos e celetistas estaveis da Administracéo Direta, das Autarquias
e das Fundacfes Publicas, d@ravés do Decreto r* 36.607, de 15 de abril de
1996. O Programa é estendido aos servidores da Administracdo Indireta de
Direito Privado e passa a ser aplicado aos empregados de Fundagbes
Estaduais de Direito privado, instituidas ou mantidas pelo Estado do Rio Grande

do Sul, das Sociedades de Economia Mista e de suas subsidiarias.
Foram estabelecidas trés modalidades de Adesao ao PDV”, sao elas:

1 - Licenga especial de reconversao funcional, que se constitui no

afastamento do servidor ativo por até 5 (cinco) anos, com Gratificagcdo Especial;

2 - Indenizacdo para a aposentadoria com proventos proporcionais, que
se constitui em um incentivo financeiro para o periodo que faltava entre a

aquisicdo da aposentadoria proporcional e a da aposentadoria integral,
3 - Demisséo voluntaria, que implica exoneragéo do servico publico.

Para estimular a adesdo ao PDV, foram oferecidos como direitos: o
pagamento de férias vencidas e ndo-gozadas; o pagamento proporcional de
gratificacdo natalina e o saldo de remuneragao e, como incentivos financeiros: a
indenizacdo de uma remuneracdo mensal por ano de servico, até o maximo de
20 (vinte) remuneracdes; o acréscimo de 25% sobre o valor total da indenizacao,
caso a opcao ocorresse entre 16 e 30 de abril de 1996; o acréscimo de 15%

sobre o valor total da indenizacéo, caso a opc¢ao fosse feita entre 1° e 15 de maio

na empresa. Nessa entrevista fica evidente que o empregado ndo é mais necessario a empresa, 0
gue leva a maioria a tomar a iniciativa e sair. (HIRATA, 1991)

¥ As informacBes contidas neste capitulo, sobre o PDV, foram retiradas da Lei que institui o
Programa e do manual elaborado pelo Governo do Rio Grande do Sul, para a divulgacdo do
Programa junto aos servidores publicos.
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de 1996; ou sem acréscimo, caso a op¢ao ocorresse entre os dias 16 e 17 de
maio de 1996. Como incentivos sociais, 0 governo ofereceu assisténcia medico-
hospitalar pelo IPERGS, por 1(um) ano apos a exoneracao; treinamento de apoio
a busca de novo emprego; orientacdo para a criacdo e/ou fortalecimento de
negoécio proprio; participagdo em Cadastro de Oportunidades de Emprego;
apoio para a elaboracdo de curriculo e apoio psicolégico para readaptagédo

profissional.

Quadro 2 - Exemplo do pacote financeiro oferecido no PDV/RS*

2
(1) ADESAO | GRATIFI- ]
TEMPO DE R B (3)  FERIAS | 1oTAL
REMUNERACAO NA 1% | CACAO
SERVICO SUBTOTAL PROPORCIO-
MENSAL QUINZENA + | NATALINA
(EM ANOS) NAIS 1+2+3
25% PROPOR-
CIONAL
5 500 2.500 3.125 166,66 222,21 3.513,87
10 500 5.000 6.250 166,66 222,21 6.638,87
15 500 7.500 9.375 166.66 222,21 9.763,87
20 500 10.000 12.500 166,66 222,21 12.888,87
22 500 10.000 12.500 166,66 222,21 12.888,87

Fonte: Manual do Programa de Demissé@o Voluntério, elaborado pelo Governo do Estado do Rio
Grande do Sul.

* Servidor com remuneragcao mensal de R$ 500,00, com diversos tempos de servico e adesdo na
primeira quinzena (em R$)

O pagamento das quantias devidas aos servidores foram feitas com

recursos da Caixa Econdmica Federal - CEF.

O Programa de Incentivo ao Afastamento Voluntario foi instituido com o
objetivo de adequacédo dos gastos com pessoal aos limites previstos na Lei
Complementar n°82, de 27 de mar¢o de 1995, e a otimizagdo da prestacao dos

servicos. Sob o argumento de que o Estado compromete praticamente toda a
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sua arrecadacdo com a folha de pagamento, e a necessidade de adequacéo a
Lei Camata, que limita estes gastos em 60% da arrecadacdo, o Governo do
Estado do Rio Grande do Sul passa, em 1996, a implementar o Programa de

Demissao Voluntaria.

Segundo ABRUCIO e COSTA (1998), no Rio Grande do Sul, onde existe
em média um servidor para cada 30 habitantes™, ha gastos menos elevados
com pessoal, considerando-se os parametros brasileiros atuais. Para eles, deve
ser analisada com prudéncia a l6gica de que: o nimero maior de servidores,
necessariamente, resulta na faléncia do Estado, assim como, nos casos
considerados como bons exemplos de ajuste, visto que o atingimento de tais
resultados podem estar relacionados a uma diminuicdo na quantidade e

gualidade dos servicos prestados a populacéo.

Diante do mito de que as organizacgfes estatais sao ineficientes, quando
muitas delas atingem resultados surpreendentes, operando em condi¢des
particularmente desvantajosas; ou da idéia de que os problemas do Estado
podem ser resolvidos com a demissao de funcionarios, quando o problema néo é
tanto de excesso de funcionarios, mas da baixa qualidade dos servicos, o
enxugamento da maquina publica, associado ao processo de privatizacdo, sao
as politicas adotadas pelo Governo para tornar as empresas publicas mais ageis,
eficientes e lucrativas. (HOLANDA, 1989)

Concluséao

O modelo burocratico, na forma do tipo ideal weberiano, ndo se
concretizou no Brasil. Como foi demonstrado ao longo deste capitulo, a existéncia
da burocracia estatal esteve sempre associada a praticas clientelistas e

formalisticas apresentando, portanto, caracteristicas disfuncionais.

A estratégia do insulamento burocratico (DINIZ, 1996) mostrou-se

irrealista, uma vez que a meta almejada, ou seja, implementar politicas publicas,

' Fonte: Secretaria Estadual da Administrag&o - dezembro de 1996.(ABRUCIO e COSTA ,1998)
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imunes as pressdes dos interesses particulares, ndo foi atingida, e o que se
conseguiu foi eliminar alguns interesses em beneficios de outros. Como tal, é
inevitdvel que, durante o processo de reforma do Estado, o papel da burocracia
brasileira, enquanto ator social do processo de modernizacdo estatal, seja

guestionado.

Definida como uma das causadoras da atual crise do Estado, a
burocracia estatal € um dos alvos principais das mudancas preconizadas; e
enxugar a maquina publica passa a ser uma das metas prioritarias dos Governos

em nivel Federal e Estadual.

O principio do Estado minimalista impde-se, e 0 PDV é uma das politicas
adotadas para viabilizar este processo de diminuicdo da maquina publica. O
programa, consiste, basicamente, no incentivo financeiro proporcional ao tempo
de trabalho do funcionario publico e, em alguns casos, treinamento aos optantes,

a fim de qualifica-los para uma atividade autbnoma.

No entanto, ao se estudar os modelos de reforma do Estado
implementadas nos paises capitalistas desenvolvidos, observa-se que, muito
embora o modelo de Estado minimalista seja apresentado como hegem®énico,
existem outras experiéncias de reformas administrativas, onde a burocracia

estatal é valorizada e o seu desenvolvimento profissional é incentivado.

Implantar o modelo de administracéo publica gerencial significa criar as
condicbes objetivas de desenvolvimento das pessoas que conduzirdo e
realizardo as reformas. Neste sentido, torna-se imperativo valorizar o servidor,
estimulando sua capacidade empreendedora, sua criatividade, seu espirito
publico e seu comportamento ético, a fim de resgatar sua auto-estima e o

estabelecimento de relacdes profissionais de trabalho.

O modelo gerencial ndo significa a aplicacdo direta de principios da
administracdo de empresas na gestdo publica, nem, tampouco, abandonar as
categorias da burocracia classica por completo (FERREIRA, 1996). O

fundamental é fazer as apropriacdes e adaptacées necessarias, no sentido de
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dotar a administracdo publica de um modelo que, efetivamente, colabore no

cumprimento de suas finalidades.



CAPITULO 2 - A ABORDAGEM DEJOURIANA DO PROCESSO DE
TRABALHO

Introducéo

O mundo do trabalho passa por um processo de profundas
transformacdes, o0 paradigma fordista/taylorista, que definia a relacdo
capital/trabalho, ndo mais atende as reivindicacdes do Capital, e novas formas

de organizacéao do trabalho sdo desenvolvidas a partir do paradigma toyotista.

A redefinicdo da organizacdo do trabalho traz, como consequéncia, a
subproletarizacdo e a precarizacdo do trabalho, estabelecendo fatores

determinantes de prazer e sofrimento no trabalho.

Este capitulo tem o objetivo de desenvolver a andlise sobre a crise do
trabalho e estabelecer um marco tedrico, que permita definir o que se entende

por prazer e sofrimento no trabalho.

2.1 - A Crise do Trabalho

A sociedade contemporéanea, principalmente nas ultimas duas décadas,
passou por fortes transformacdes. O neoliberalismo e a reestruturagéo produtiva
da era da flexibilizacdo produtiva apresentam um carater fortemente destrutivo,
produzindo um monumental desemprego, que atinge a humanidade que trabalha

em escala globalizante. (ANTUNES, 1996)"°

'® Artigo publicado no jornal Folha de S&o Paulo, em 14 de julho de 1996.
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No universo de mundo do trabalho (ANTUNES,1995), verifica-se uma
significativa  heterogeneizacdo de atividades, uma subproletarizacédo
intensificada, presente na expanséo do trabalho parcial, precéario, subcontratado,

terceirizado.

A desproletarizacdo do trabalho industrial, fabril, nos paises de capitalismo
avancado, com maior ou menor repercussdo nos paises do terceiro mundo,
associado a precarizacao do trabalho, traz, como resultado, a expansao sem
precedentes, na era moderna, do desemprego estrutural’’, que atinge o mundo

em escala global.

O desemprego global atinge, nos anos 90, o seu mais alto nivel, desde a
grande depressao de 1930 (RIFKIN,1995). O numero de desempregados, mais
de 800 milhdes de trabalhadores no mundo (desempregados e
subempregados)'®, devera crescer acentuadamente até o final do século,
principalmente devido a uma revolucdo tecnoldgica que esta substituindo seres
humanos por maquinas. Na verdade, milhdes de trabalhadores ja foram
eliminados do processo produtivo, funcdes e categorias de trabalho inteiras ja

foram reduzidas, reestruturadas ou desapareceram.

A subproletarizacdo do trabalho (ANTUNES, 1995), presente nas formas
de trabalho precario, parcial, subcontratado, terceirizado, estd vinculada a
economia informal. Estas categorias de trabalhadores (BIHR apud ANTUNES,
1995) possuem, em comum, a precariedade do emprego e das remuneracdes; a
desregulacéo das condi¢Bes de trabalho, em relacdo as normas legais vigentes,

e a consequente regressao dos direitos sociais.

A flexibilizagdo do trabalho (BRESCIANI, 1997), cujo o termo € utilizado

muitas vezes como sindnimo de desregulamentacdo no plano macroinstitucional,

" 0 desemprego estrutural surge diante da incapacidade que a transformagdo tecnoldgica tem
mostrado, de gerar emprego na quantidade em que a tecnologia tradicional gerava. Todos os
paises desenvolvidos convivem hoje com uma massa de desempregados sem nenhuma
capacidade de encontrar ocupagéo no processo produtivo capitalista, formal, organizado.

% International Labor Organization, press release (Washington, D.C.:ILO, 6 de marco, 1994);
International Labor Organization, The World Employment Situation, Trends and Prospects,
Genebra, Suica: 1LO,1994. (RIFKIN, 1995,p.17)
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esta intimamente ligada a reestruturacdo produtiva’®>, bem como as
caracteristicas atribuidas ao chamado modelo japonés ou toyotista de

organizac&o e gestéo da produc&o®®.

A introducdo do toyotismo, nas economias mundiais (ANTUNES,1995),
insere-se na busca de uma saida para a atual crise do capitalismo,
estabelecendo uma nova forma de reorganizacéo do trabalho, de regulagéo e de
ordenamento social pactuado entre capital, trabalho e Estado. Esta concepcao
pressupde a incorporacdo e aceitacdo, por parte dos trabalhadores, da politica
concorrencial e de competitividade, formulada pelo capital, que passa a fornecer

o ideario dos trabalhadores.

Na medida em que se adota e se requer uma O6tica do mercado, da
produtividade das empresas, ndo sédo consideradas questdes importantes, como
por exemplo, a do desemprego estrutural, que € um fendmeno presente em todo
o0 mundo. Este é resultado das transformagfes no processo produtivo e encontra,
no modelo japonés, no toyotismo, aquele que tem causado maior impacto na

ordem mundializada e globalizada do capital. (ANTUNES,1995)

A incorporacao do ideario do trabalhador aquele transmitido pelo capital,
a sujeicao do trabalho ao espirito toyotista € qualitativamente diferente daquela
existente na era do fordismo. Esta era movida por uma légica mais despotica, a
do toyotismo é mais consensual, mais envolvente, mais participativa, em verdade
mais manipuladora. O envolvimento proprio do toyotismo € dado pelo
envolvimento cooptado, que possibilita ao capital apropriar-se do saber e do

fazer do trabalho. (ANTUNES, 1995)

9 “As empresas estdo reestruturando rapidamente suas organizagdes, tonando-as computer
friendly (amistosas ao computador).Com isto, estdo eliminando niveis de geréncias tradicionais,
comprimindo categorias de cargos, criando equipes de trabalho, treinando funcionarios em varias
habilidades, reduzindo e simplificando os processos de producéo e de distribuicdo e dinamizando
a administracdo. Nos Estado Unidos, a produtividade global saltou de 2,8% em 1992, o maior
aumento em duas décadas. A vertiginosa escalada da produtividade significou demissdes em
massa da forca de trabalho” (RIKFIN, 1995, p. 7)

% O advento do toyotismo é precedido por quatro fases, que segundo Coriat (apud Antunes,
1995) sdo as seguintes : 1°- necessidade de o trabalhador operar simultaneamente com varias
maquinas; 2°- aumentar a produ¢cdo sem aumentar o numero de trabalhadores; 3- a importacdo
das técnicas de gestdo dos supermercados dos EUA, que deram origem ao Kanban, ou seja
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2.2 - A Visao Dejouriana do Sofrimento no Trabalho

No século XIX, o desenvolvimento do capitalismo industrial
(DEJOURS,1998) caracteriza-se pelo crescimento da produgéo, pelo éxodo rural
e pela concentracdo de novas populacées urbanas. As precarias condicdes de
trabalho, com jornadas de trabalho que duravam 12, 14 ou mesmo 16 horas por
dia; o emprego de criangas na producédo industrial; os salarios muito baixos e,
com frequéncia, insuficientes para assegurar o estritamente necessario, assim
como periodos de desemprego que pdem em perigo a sobrevivéncia da
familia, estabelecem, para os operarios da época, uma condicdo de vida cuja
falta de higiene, a promiscuidade, esgotamento fisico, acidentes de trabalho,
subalimentacao potencializam seus efeitos e criam condi¢des de alta morbidade,
crescente mortalidade e uma longevidade extremamente reduzida. A luta pela
salude (GUERIN apud DEJOURS, 1998) , nessa época, confunde-se com a luta

pela sobrevivéncia: viver, para o operario € nao morrer.

As exigéncias do trabalho e da vida (DEJOURS, 1998) representam uma
ameaca a propria mao-de-obra que, depauperando-se, acusa riscos de
sofrimento especifico, descrito na época sob o nome de Miséria Operaria, que €
comparada a uma doenca contagiosa e, como tal, deve ser tratada. Deste modo,
surge o movimento higienista, que é de certa forma uma resposta social ao

perigo.

Com a Primeira Guerra Mundial (1914-18), os operarios organizados
enquanto uma forga politica, conquistam o primordial direito & vida. O operariado
busca agora, fundamentalmente: “salvar o corpo dos acidentes; prevenir as
doencas profissionais e as intoxicacdées por produtos industriais; assegurar aos
trabalhadores cuidados e tratamentos convenientes, dos quais se beneficiavam
até entdo, sobretudo, as classes abastadas, este € o eixo em torno do qual se

desenvolvem as lutas na frente pela saude.” (DEJOURS, 1998, p. 18)

produzir somente o necessério e faze-lo no melhor tempo; 4- a expansdo do método Kanban
para as empresas subcontratadas e fornecedores.
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A Primeira Guerra Mundial estabelece as condicbes para uma reviravolta

na relagdo homem-trabalho.

DEJOURS (1998) destaca, em particular, a introducéo do taylorismo e
suas repercussdes na saude do corpo. Taylor ao introduzir sua “nova tecnologia
de submisséo, de disciplina do corpo, (...) gera exigéncias fisioldgicas até entao
desconhecidas, especialmente as exigéncias de tempo e ritmo de trabalho. As
performances exigidas sao absolutamente novas e fazem com que o corpo
apareca como principal ponto de impacto dos prejuizos do trabalho. (...) Ao
separar, radicalmente, o trabalho intelectual do trabalho manual, o sistema

Taylor neutraliza a atividade mental dos operarios.” (DEJOURS,1998, p. 18-19)

A primeira vitima do sistema (DEJOURS,1998) nao é o aparelho psiquico;
mas, sim, o corpo ddcil e disciplinado, entregue a injuncédo da organizacédo do
trabalho. Um corpo sem defesa, explorado e fragilizado pela privagédo de seu

protetor natural que € o aparelho mental.

No periodo que se inicia na Primeira Guerra Mundial e vai até 1968, o
corpo aparece como primeira vitima do trabalho industrial. A preciosidade das
maquinas, os produtos industriais, 0s gases e vapores, as poeiras toxicas sao,
progressivamente, designados e estigmatizados como causa do sofrimento
fisico. De 1914 a 1968, a luta pela sobrevivéncia operaria da lugar a luta pelo

saude do corpo.

O periodo, apés 1968, € marcado pelo desenvolvimento desigual das
forcas produtivas. A heterogeneidade determinada por diferentes estagios de
desenvolvimento das ciéncias, das técnicas, das maquinas, do processo de
trabalho, da organizacdo e das condi¢cbes de trabalho, dificultam uma analise
global da relacéo saude-trabalho. (DEJOURS,1998)

Para DEJOURS (1998), esse periodo € marcado por uma crise do
sistema taylorista, principalmente no terreno econdmico, onde as greves, as
paralisacdes de producéo, o absenteismo, a sabotagem da producéo e a alergia

ao trabalho levam a procurar solugcbes alternativas. No terreno ideoldgico, 0
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taylorismo € denunciado como desumanizante e acusado de todos os vicios

pelos operarios e, também, por uma parte do patronato.

A reestruturacdo da tarefa (DEJOURS, 1998) surge como resposta a
necessidade de substituir a Organizacéo Cientifica do Trabalho - OCT, e traz a
tona amplas discussdes sobre o0 objetivo do trabalho, sobre a relacdo homem-
tarefa, e acentuando a dimenséo mental do trabalho industrial. O desenvolvimento
de industrias de processo, a industria nuclear e o crescimento do setor terciario
diminuem a carga fisica do trabalho, estabelecendo novas condi¢fes e levando
ao descobrimento de sofrimentos insuspeitos. Acentua-se a dimensao mental do

trabalho.

A Psicopatologia do Trabalho

O novo desenvolvimento da Psicopatologia do Trabalho significa uma
reviravolta epistemoldgica. Agora, a normalidade é considerada um enigma.
Como os trabalhadores, em sua maioria, conseguem apesar dos
constrangimentos da situacdao do trabalho, preservar um equilibrio psiquico e

manter-se na normalidade?

A partir desse questionamento, as investigacbes na area da
psicopatologia do trabalho centram-se ndo mais na direcdo das doencgas
mentais; mas na das estratégias elaboradas pelos trabalhadores, para

enfrentarem mentalmente a situacao de trabalho.

A partir desse novo paradigma, Dejours define a normalidade: “Como o
equilibrio precéario (equilibrio psiquico) entre constrangimento do trabalho
desestabilizante, ou patogénico, e defesas psiquicas.(...) O equilibrio seria o
resultado de uma ‘regulacdo’ que requer estratégias defensivas especiais
elaboradas pelos proprios trabalhadores. A normalidade conquistada e
conservada pela forca é trespassada pelo sofrimento.” (DEJOURS, 1994, p.

153)
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O trabalho (CODO et all, 1993) pode ser entendido enquanto categoria
filoséfica, econdmica, socioldgica e psicolégica. Na clinica, é definido enquanto
psicopatologia. As pressfes do trabalho pdem em causa o equilibrio psiquico e

a saude mental como derivados da organizagao do trabalho. (DEJOURS, 1994)

A partir do inicio dos anos 80, a Psicopatologia do Trabalho preocupa-se

em fundamentar a clinica do sofrimento na relacéo psiquica com o trabalho.

O trabalho (CODO et all,1993), quando realizado em condi¢bes
gratificantes, leva os trabalhadores a gostarem do produto realizado. No entanto,
guando o trabalho é subjugado, imprime-se raiva ao produto. O trabalho esta
conformado de afeto. O sofrimento no trabalho € entendido: “como o espaco de
luta que ocorre o campo situado entre, de um lado, o ‘bem-estar’ ,e, de outro, a

doenca mental ou a loucura.” (DEJOURS, 1994, p.153)

O jogo entre o bem-estar e o sofrimento tem, nas relagdes de producéo,
as maneiras de operar uma ruptura entre o afeto e o trabalho, tornando o primeiro
restrito ao lar, a familia, expulsando o segundo da produc¢éo; assim o trabalho fica

desafetivado, e, consequientemente, insuportavel. (CODO et all, 1993)

As relacdes de producédo (CODO et all, 1993) obedecem a mesma regra
geral, ou seja, a fragmentacdo horizontal da tarefa, onde se arquiteta uma
estrutura necessariamente hierarquizada e burocratizada. A organizacdo do

trabalho®* exerce papel importante como fator de prazer e sofrimento no trabalho.

O prazer no trabalho € decorrente do sofrimento. Entre 0s mecanismos
basicos para a sobrevivéncia do ser humano estd a possibilidade deste de

conviver com a multiplicidade.

O homem desenvolve meios de conviver com o belo e o feio, o alegre e o

triste simultaneamente. (CODO et all, 1993)

2“por organizacgéo do trabalho é preciso entender, de uma parte, a divisdo de tarefas (chegando a
definicio do modo operatério) que atinge diretamente a questdo do interesse e do tédio no
trabalho; e de outra parte, a divisdo dos homens (hierarquia, comando, submisséo), que atinge
diretamente as rela¢des que os trabalhadores estabelecem entre si no proprio local de trabalho.”
(DEJOURS, 1994, p. 153)
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Para DEJOURS, “(...) os trabalhadores se investem de esforcos
impressionantes para lutar contra o sofrimento, ndo procuram situacfes de
trabalho sem sofrimento. Freqientemente eles as detestam. (...) a realidade do
trabalho é um terreno propicio para se jogar e re-jogar com o sofrimento, na
esperanca de que ele desemboque nas descobertas e nas criagdes
socialmente, e mesmo humanamente, uteis.(...) o sofrimento adquire um
significado, um sentido. A criatividade confere sentido porque ela traz, em
contrapartida ao sofrimento, reconhecimento e identidade. (...) O prazer no

trabalho é um produto derivado do sofrimento.” (DEJOURS, 1994, p. 160)

Nessa perspectiva (DEJOURS, 1994), é um erro querer eliminar o
sofrimento do trabalho. O problema posto para os administradores seria, antes,
conseguir elaborar condicbes nas quais os trabalhadores pudessem gerir eles
mesmos seu sofrimento, em proveito de sua saude e, conseguientemente, em

proveito da produtividade.

O modelo de homem (DEJOURS,1994), construido pela Psicopatologia
do Trabalho, é inteiramente centrado no sofrimento e seus destinos em funcao da

situacao real do trabalho e das caracteristicas da organizacao do trabalho.

O Sofrimento em Condi¢cdes Reais de Trabalho

Em sua origem etimoldgica, a palavra trabalho significa torturar, derivado
de tripalium - instrumento de tortura. (CUNHA, 1987). Da idéia inicial de sofrer,
passa-se para a de esforcar-se, lutar, pugnar e, por fim, trabalhar, ocupar-se de
alguma profissdo. Em varios idiomas (CODO et all, 1993), a palavra trabalho,
muitas vezes, tem um duplo significado: acdo-esforco e moléstia-fadiga

(sofrimento).

A organizacdo cientifica do trabalho (DEJOURS, 1994), ou seja, 0
taylorismo, ao confiscar a concepcao do trabalho, cria entre os trabalhadores
uma clivagem entre o corpo e 0 pensamento. Nesse sistema, o corpo fica

submetido a diretivas elaboradas por uma vontade exterior ao sujeito. Para
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executar sua atividade, sem perturbar suas cadéncias e ocasionar erros, o
trabalhador é obrigado a lutar contra as emergéncias de seus pensamentos e de
sua atividade fantasmatica. Para tal, o trabalhador engaja-se freneticamente, na
aceleracao, de maneira a ocupar todo o seu tempo de consciéncia com pressoes
senso-motoras de sua atividade. “Com a ajuda da fadiga, o trabalhador chega a

paralisar seu funcionamento psiquico.” (DEJOURS, 1994, p. 162)

Esta estratégia defensiva, a qual se da o nome de repressao pulsional, é
dificil de ser organizada (DEJOURS, 1994), o que leva o trabalhador a recorrer a
substitutos da cadéncia de trabalho fora da empresa, para manter a repressao
durante o tempo fora do trabalho. Este embrutecimento instala-se
progressivamente, num torpor psiquico, do qual os trabalhadores tém geralmente

uma consciéncia dolorosa. Eles sentem-se cada vez mais inertes e sem reacao.

Os aspectos éticos das relacdes de trabalho (DEJOURS, 1994), tais
como: espago de palavra, inteligibilidade, transparéncia, visibilidade,
exteriorizacdo, confianca, solidariedade, reconhecimento, constituiiam as
condicbes necessarias (mas nao suficientes) para se estabelecerem as relacoes
intersubjetivas, destinadas a construir as defesas coletivas contra o sofrimento e

de dar-lhe sua significacdo: sofrimento patogénico ou sofrimento criativo.

A transformacgdo do sofrimento em iniciativa e em mobilizacdo criativa
(DEJOURS, 1994) depende, fundamentalmente, do uso da palavra e de um
espaco de discussdo, onde perplexidades e opinidbes sao publicas.
Convencionou-se considerar esse espago como um espaco publico, mesmo se

tratando de um espaco publico interno a empresa.

Para DEJOURS “a transformacdo do sofrimento em criatividade passa
por um espaco publico na fabrica. Em troca cada vez que o espaco publico

tender a se fechar, a criatividade estara ameacada.” (DEJOURS, 1994, p. 171)

A concepcao da Psicopatologia do Trabalho sobre o sofrimento humano
nas organizagdes confere um lugar fundamental ao espago publico. A partir do

momento em que esse € instituido ou reorganizado, fica-se surpreso diante da
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emergéncia de condutas completamente contrarias ao individualismo e a
negligéncia, denunciados nas organizaces: engajamento apaixonado, senso de
responsabilidade, mobilizacdo da criatividade investem-se novamente no

trabalho. (DEJOURS, 1994)

O Trabalho e o Medo

As mudancgas tecnoldgicas e a aplicacdo de novas formas de gestao do
trabalho (qualidade total, reengenharia,...) ttm aumentado as pressbes, por
exceléncia, aliadas a produtividade, intensificando, desta forma, o trabalho. Na
luta pela sua sobrevivéncia, as empresas buscam diminuir seus custos de mao-
de-obra, através da adocdo de novas tecnologias e enxugamento do quadro
funcional, o que torna comum o uso de expressoes tais como: arrumar a casa,
fazer uma faxina, tirar 0 excesso de gordura, entre outras (DEJOURS, 1999).
Estas mudancas introduzem, como fator tensionante, o medo da perda do

emprego, o que torna o trabalhador mais tenso e submisso.

O medo esté presente em todas as atividades profissionais, mesmo entre
aguelas onde, aparentemente, ndo existem riscos a integridade fisica do

trabalhador, como € o caso dos trabalhos em escritorio. (DEJOURS, 1998)

Em tarefas submetidas a ritmos de trabalho (DEJOURS, 1998), a
ansiedade provém do rendimento exigido, ou seja, do ritmo, da cadéncia e das
metas de producdo a serem atingidas. A condi¢cdo do trabalho por producéo é

impregnada pelo risco de ndo acompanhar as regras impostas.

A ansiedade tem o mesmo papel que a carga fisica do trabalho,

contribuindo para o desgaste progressivo dos trabalhadores. (DEJOURS, 1998)

A organizacao do trabalho desempenha um importante papel na criacéo
de situagbes que produzem a ansiedade. As relacbes com as hierarquias,
supervisdes e com outros colegas podem, as vezes, ser desagradaveis, ou
mesmo insuportaveis (DEJOURS, 1998). Os chefes de equipes utilizam-se,

frequentemente, de repressdo e favoritismo para dividir os trabalhadores,
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associando a ansiedade, resultante das pressdes, a produtividade, o que
DEJOURS (1998) denomina de cara feia do chefe. A desigualdade, na divisdo
do trabalho, € um instrumento utilizado com frequéncia pelos chefes, de acordo

com a sua propria agressividade, hostilidade ou perversidade.

Nas grandes administracbes (DEJOURS, 1998), observa-se uma técnica
especifica de técnicas discriminatodrias. A avaliagdo do chefe influencia os pontos
gue sao dados para o célculo do salério, do atraso autorizado, puni¢cdes ou
mesmo demissdes. O medo do castigo pode ser adequado para impelir o
trabalhador a realizar determinados atos, ou deixar de executa-los.
(GOFFMAN,1987)

Essa atmosfera de trabalho caracteriza-se pelo envenenamento das
relagcdes entre os empregados, cria suspeitas, rivalidades e perversidade entre
eles, deslocando o conflito de poder. A rivalidade e a discriminacdo asseguram
um grande poder a supervisdo, que manipula psicologicamente esses
trabalhadores. (DEJOURS, 1998)

Associada a técnica de avaliacdo, a ameaca de demissao, permite aos
gerentes intensificarem o trabalho, impondo aos funcionarios niveis de
desempenho sempre superiores, em termos de produtividade, de disciplina e de
altruismo. Da sobrevivéncia da organizacdo, em tese, depende a manutencao

dos empregos. (DEJOURS, 1999)

As demissdes trazem, como consequéncia, a sobrecarga de trabalho para
0S que continuam trabalhando, assim como novas formas de sofrimento no

trabalho.

A adocdo de novos meétodos de gestdo do trabalho, com poucos
supervisores, reguladores e com a inexisténcia do cronometrista, no entanto, ndo
significam o fim dos controles, pois as pessoas trabalham cronicamente, devido

a insuficiéncia de pessoal.

Nos modelos de gestdo tradicionais, 0 absenteismo € a representacdo

das varias maneiras de se quebrar ludicamente o ritmo produtivo, situacéo
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denominada por GOFFMANN (apud MAFFESOLI, 1984) de aparéncia de
trabalho. Ao lado do trabalho efetivo, que é realizado, existe peculiar empenho
dos trabalhadores em darem a impressao de que estdo em plena atividade, ao
perceberem a presenca do responsavel pelo controle da produtividade.
(MAFFESOLI, 1984)

Atualmente, o autocontrole a japonesa se constitui em acréscimo de
trabalho e um sistema de dominagdo auto-administrado, que supera o0s
desempenhos que se podiam obter através dos antigos meios convencionais de
controle. (DEJOURS, 1999)

Esses trabalhadores vivem sob controle e ameaca constante de
demissdo. A possibilidade de demissdo e a precarizacdo trazem como
consequéncia: a intensificagao do trabalho e o aumento do sofrimento subjetivo; a
neutralizacdo da mobilizacdo coletiva contra o sofrimento, dominacdo e a
alienacdo; a estratégia defensiva do siléncio, da cegueira e da surdez — cada um
deve se preocupar em resistir; e a individualizagdo — o cada um por si.
(DEJOURS, 1999)

Segundo DEJOURS (1998), o medo ¢é utilizado pela direcdo das
empresas como uma alavanca para fazer trabalhar., O medo serve a
produtividade, pois, nesse ambiente de trabalho, operarios e trabalhadores de
modo geral, ficam especialmente atentos a qualquer anomalia ou incidente no
desenvolvimento do processo produtivo. O medo compartilhado cria a

solidariedade na eficiéncia.

No entanto, diante dessas circunstancias, coloca-se “o problema da
mobilizacdo subjetiva da inteligéncia, da engenhosidade e sobretudo da
cooperacao (horizontal e vertical), sem as quais o processo de trabalho é
paralisado. Sera que os efeitos do medo ndo tém, com o tempo, um impacto

negativo na qualidade e produtividade?” (DEJOURS, 1999, p. 51)

No mundo do trabalho, as demissdes aumentam a carga de trabalho,

principalmente, quando associadas as novas formas de organizacgao do trabalho.
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Constata-se que 0s tempos ociosos desaparecem, ou seja, hdo ha como
contemporizar os ritmos de producao. Nao existe nenhuma possibilidade, mesmo
que transitoria, de se libertar individual ou coletivamente das pressbes da
organizacao. (DEJOURS, 1999)

Para DEJOURS (1999), no que tange a essa condicdo de trabalho, a
principal preocupacdo, do ponto de vista subjetivo, é a resisténcia, ou seja, a
capacidade de sofrer o tempo todo as pressdes e o ritmo de trabalho intenso.
Como instrumento de produtividade e de controle social, 0 medo representa uma
forma completa e original de exploracé&o, utilizado, pela organizacéo, como meio

de pressionar os trabalhadores e fazé-los trabalhar. (DEJOURS, 1998)

Os Mecanismos de Defesa

Segundo DEJOURS (1999), “se o sofrimento ndo se faz acompanhar de
descompensacao psicopatolégica, ou seja, de uma ruptura do equilibrio
psiquico, que se manifesta pela eclosdao de uma doenca mental, € porque
contra ele o sujeita emprega defesas que Ihe permitem controla-lo. (...)existem
defesas construidas e empregadas pelos trabalhadores coletivamente.”
(DEJOURS, 1999, p. 35)

A criacdo de organizagOes, compostas de um conjunto de normas,
crencas e praticas sociais compartilhadas, é fundamentada pela necessidade de
construir algo mais duradouro do que o préprio homem. Em contextos
organizacionais, processos de fixacdo de objetivos, planejamento e tipos de
atividades ritualisticas desempenham o papel de defender as pessoas da
consciéncia da sua fragilidade (BECKER apud MORGAN, 1996). Diferente da
abordagem freudiana, que considera as preocupacdes excessivas com
produtividade, planejamento e controle como expressdes de um erotismo anal
sublimado, para BECKER (apud MORGAN, 1996), elas sdo um meio de
preservar e proteger a vida diante da morte. Os individuos criam mecanismos de

defesas, a fim de fugir da prépria mortalidade.
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Para ANNA FREUD (1990), os mecanismos de defesa podem ser
classificados em nove métodos de defesa, jA conhecidos e exaustivamente
descritos em trabalhos cientificos de psicanadlise. Sdo eles: regressao,
repressao, formacdo de reacado, isolamento, anulacdo, projecdo, introjecao,
inversao contra 0 eu e reversdo, aos quais ela acrescenta um décimo método,
este ligado ao estudo da mente normal: a sublimagédo ou deslocamentos dos
anseios instintivos. Os mecanismos de defesa sdo inconscientes e utilizados pelo

ego*?, para se proteger de idéias e afetos dolorosos.

Segundo KETS DE VRIES e MILLER (1984), é possivel identificar nos
mecanismos de defesa, elaborados pelos trabalhadores, causas de conflito
intrapsiquico, devido, principalmente, a incompatibilidade de demandas entre o
desejo do individuo e a realidade externa. Para eles, existem seis mecanismos

de defesa. Sao eles:

- Repressdo - onde os desejos, memodrias, emo¢cdes e pensamentos
séo colocados no inconsciente, a fim de evitar a ansiedade;

- Regressao — ocorre quando a auto-estima € ameacada, o que leva a
pessoa a assumir um comportamento simples e sem responsabilidades com o
mundo adulto;

- Projecéo — quando ¢€ atribuida a outra pessoa ou grupo uma atitude ou
gualidade que possui, mas é rejeitada em si mesmo;

- ldentificagdo — conduz a pessoa a pensar, sentir e agir da mesma
forma que imagina o outro pensando, sentido e agindo;

- Formacéao reativa — quando parte de uma atitude ou traco contraditério
€ colocado no inconsciente e escondida pela énfase no seu oposto;

- Negacao — ocorre quando é negada a existéncia de um fato externo

da realidade que gera conflito para o ego.

O estudo dos mecanismos de defesa permite fundamentar estratégias
defensivas para enfrentar o sofrimento no trabalho. Tais estratégias podem ser

definidas através dos mecanismos utilizados pelos trabalhadores, para minimizar

z Ego - é 0 nosso campo adequado de observagéo. Constitui-se no meio pelo qual se tenta obter

imagens das outras duas institui¢cdes (Id e Superego). (FREUD,1990)
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ou negar a realidade de trabalho que gera sofrimento. Suas principais
caracteristicas sdo: comportamentos de isolamento psicoafetivo e profissional do

grupo, resignacao, descrenca, renuncia a participacao, indiferenca e apatia.

No entanto, é importante salientar que as defesas ndo se constituem
padrdo de comportamento para todas as categorias ou todas as organizagoes,
tais mecanismos podem variar de acordo com o contexto e o tipo de organizagéo
do trabalho empreendida. Sua funcédo estratégica ndo € nem positiva nem
negativa, uma vez que tem o papel contraditério de auxiliar no equilibrio psiquico
do individuo e de ser alienante, do ponto de vista das possibilidades de

mudancas das situagdes de trabalho. (MENDES, 1998)

Embora as defesas gerem consequiéncias quase sempre negativas para a
saude mental no trabalho, essas sdo fundamentais na preservacdo do
trabalhador frente ao sofrimento. Contudo, o que se sobrepbe ao equilibrio
psiquico é ser o trabalho lugar do prazer, da possibilidade do trabalhador
consolidar-se enquanto sujeito, por meio do reforcamento da sua identidade

pessoal e profissional.

O trabalho deve oferecer espaco para o reconhecimento e a valorizacao
do trabalhador, o que permite o equilibrio psiquico. O sofrimento e as defesas,

neste caso, permitem a regulacéo das relages sociais de trabalho.

Concluséo

As mudancas tecnologicas e as novas formas de gestdo administrativas
levam a desqualificacdo dos trabalhadores, transformando-os, muitas vezes, em
operadores de maquinas sofisticadas; mas de simples manuseio, o0 que
desqualifica e simplifica o trabalho. Este perde o seu significado e as tarefas

passam a ser vazias de contetdo para o trabalhador.
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Atividades pouco criativas, impossibilidade de expressao intelectual e de
transformacéo da atividade, somadas as pressoes, por exceléncia, associadas a

produtividade, geram fadiga e sofrimento mental.

Somadas a isso, as mudancas tecnoldgicas e aplicacfes de formas de
gestédo do trabalho (qualidade total, reengenharia, etc.) intensificam e precarizam
o trabalho. Estas mudancas introduzem outro fator tensionante, o medo da perda
do emprego, que torna o trabalhador mais tenso e submisso. Os riscos que
cercam os trabalhadores podem constituir-se de riscos reais a sua integridade
fisica, assim como podem ser determinados pela organizacdo do trabalho, que

estabelece o rendimento exigido e que elimina postos de trabalho.

As novas formas de gestdao gerencial desvalorizam o trabalhador,
impondo-lhe adaptacdo a uma realidade laboral baseada no aumento da
competitividade e na reducdo de pessoal, gerando, ainda, maior tensao pela

ameaca do desemprego e intensificagcéo do trabalho.

O sofrimento mental expressa-se por sintomas diversos como ansiedade,
irritacdo, depressdo e doencas psicossomaticas. O trabalhador busca
desenvolver formas de amenizar este sofrimento, na tentativa de atingir alguma

forma de alivio ou de fuga da situacao conflitante ou desprazerosa.

Para minimizar o sofrimento, os trabalhadores desenvolvem mecanismos
de defesa, que lhes permitem submeter-se as condi¢cbes mais adversas de

trabalho, sem, no entanto, apresentar sintomas de loucura.

A melhoria nas condi¢cdes de saude do trabalhador esta diretamente
relacionada com a das condicdes de trabalho, com a necessidade de
eliminarem-se os fatores tensionantes. Para tanto, é fundamental uma efetiva
democratizacdo das decisbes concernentes a questdes relevantes da
organizacdo do trabalho. Os trabalhadores deveriam decidir, por exemplo,
guestbes como o volume e ritmo de trabalho ideal de cada setor ou posto de

trabalho, assim como a distribuicdo das atividades.
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Para transformar o sofrimento em prazer, no trabalho, € fundamental o
resgate deste exercicio como algo além da simples mercadoria, perdendo sua
condicdo atual de sofrimento necessario para a sobrevivéncia material e
tornando-o lugar de expressao da subjetividade, criatividade e potencialidade do
ser humano. O trabalhador tem que valorizar e ter valorado o seu saber, para que

possa intervir sobre seu préprio destino laboral.



CONCLUSAO GERAL

A burocracia, nos moldes do tipo ideal weberiano, sofre continuas criticas
por criar as condi¢cdes necessarias as praticas formalisticas. O deslocamento de
objetivos constitui caracteristica inseparavel de todo o comportamento

burocratico.

As disfuncdes da burocracia, levam a repeticdo de normas e regras que
se impdem aos funcionarios como preceitos sagrados. A existéncia de tais
normas e regras levam os funcionarios a perderem de vista os objetivos para que

foram criadas e aplicam-nas de modo funcionalmente irracional.

No Brasil, a formacao da burocracia estatal desenvolveu-se permeada por
interesses corporativos. Uma das principais fungbes latentes da burocracia
brasileira tem sido a de minimizar a rigidez da estrutura social. A administracao
publica tem sido um setor destinado a absorver parte do excedente de
populacdo, suplantando a insuficiéncia de oferta de emprego dos setores

privados.

No entanto, a partir da Nova Republica, esta légica tende a se romper. A
reforma do Estado preconizada visa ao enxugamento da maquina publica,
associado a adocao do paradigma gerencialista de gestédo, seguindo os moldes

dos paises capitalistas desenvolvidos.

Neste processo de reforma, o Governo Federal utiliza, como alternativa
para a exoneragdo de servidores, o Programa de Demissdo Voluntaria, que
consiste em incentivos financeiros e sociais, para que uma parte dos funcionarios
publicos se exonere voluntariamente. Como, em tese, o problema de excesso de

guadros estende-se para os Estados e municipios, esta politica também é
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adotada em alguns Estados brasileiros, entre eles, o Estado do Rio Grande do
Sul.

O Contrato de Gestdo € o instrumento utilizado para atingir o principal
objetivo da Reforma, ou seja, transitar de uma administracdo publica burocratica
para a gerencial. As instituicdes burocraticas devem ser adequadamente

flexiveis, para ndo conflitar com os principios da administracdo publica gerencial.

Para o servidor publico, constréi-se uma realidade, onde a pressao pela
exceléncia e produtividade do trabalho acentuam-se, a partir da adoc¢édo do
Contrato de Gestao, assim como a possibilidade de demissdo passa a ser uma

realidade concreta.

Sujeitos as novas formas de gestdo administrativas o servidor publico,
assim como os trabalhadores em geral, sofrem a desqualificacdo do seu
trabalho. Como o processo de reforma do Estado impde mudancgas que fogem
ao seu controle, o trabalho perde o seu significado e as tarefas passam a ser
vazias de conteudo. A crise do trabalho estende-se ao servidor publico que tem
seu trabalho precarizado, terceirizado e privatizado, agregando aos fatores de
sofrimento mental, presentes no trabalho, a tensdo gerada pelo medo da perda

do emprego.

A organizacgao e sofrimento no trabalho estdo fortemente relacionados,
portanto, € essencial a democratizacdo das decisdes relativas a questdes
relevantes da organizacdo do trabalho. No caso dos servidores, a exemplo do
gue se observa em sociedades como a francesa e a sueca, passa a ser
fundamental a sua valorizagéo, treinamento e otimizacao de seus instrumentos de

trabalho.

by

Existe um consenso quanto a necessidade de reformar o Estado, no
entanto, os contornos que as reformas assumem podem ter efeitos negativos nao
apenas na saude dos trabalhadores, como, também, na qualidade dos servigos

prestados pelo Estado.
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Adotar o modelo gerencial ndo deve ser entendido como a simples
aplicacao de principios da administracdo de empresas na gestéao publica, assim
como ndo deve ser entendido como uma necessidade de abandonar as
categorias da burocracia classica por completo. O fundamental € dotar a
administracdo publica de um modelo que efetivamente a ajude a cumprir suas

finalidades.

A administracdo publica gerencial inspira-se na administracdo de
empresas; mas ndo pode ser confundida com esta uUltima. Enquanto o mercado
controla a administracdo de empresas, a sociedade - por meios politicos -
controla a administracéo publica. Enquanto a administracdo de empresas esta
voltada para o lucro, a administracdo puUblica gerencial esta explicita e

diretamente voltada para o interesse publico.



CAPITULO 3—- METODOLOGIA

O presente capitulo tem o objetivo de apresentar a problematica do

estudo, a justificativa, os objetivos e 0 método de pesquisa desta de dissertacdo

3.1 - Situacao Problematica

A discussao sobre a crise do Estado tem adquirido carater central no
mundo da economia globalizada. O debate, no entanto, gira em torno da
dicotdbmica polaridade da visdo maximalista de Estado, como promotor do bem
publico e representante dos interesses gerais - 0 que implica o imobilismo e
manutencéo do status quo - e, da visdo minimalista de Estado, que contrapfe-se
em defesa do Estado-Mercado, que reduz a reforma ao enxugamento do Estado
- 0 que pode conduzir ao aumento da ineficiéncia pela mutilacdo do aparelho

estatal.

A adocdo da concepcao de Estado minimalista, preconizado pela
concepcéo liberal de Estado, no Brasil, significa reduzir estruturas institucionais
que n&o foram capazes de cumprir as premissas do pacto fordista®. A insercéo
tardia do pais, no contexto internacional, e a exclusdo de amplos setores da

sociedade do jogo de poder desfigurou completamente as premissas do pacto.

% “0 pacto era representado pela articulagdo entre as grandes corporagdes oligopolistas e os
sindicatos de porte nacional. Ao mesmo tempo e sob essas influéncias, a sociedade se
organizou em uma sociedade de massa integrada pela expectativa de consumo. Cimentando
essa articulagéo, o estado fordista, apoiado em governos de cunho social democrata, desenvolvia
politicas Keynesianas de sustentacdo da demanda agregada nacional e politicas de welfore state
de ambito geral, de cunho universalista, que integravam os trabalhadores”. (MARTINS FILHO,
1996, p. 250)
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Neste contexto, verificam-se composi¢cdes instaveis, contraditorias e
segmentadas, que sustentam conjuntos de instituicbes que representam modos
de regulamentacao incompletos, incapazes de estabilizarem as diversas crises
politicas, econdmicas e sociais presentes na sociedade brasileira. (MARTINS
FILHO, 1996)

E necessario incorporar, & analise da reforma do Estado, fatores ligados
ao funcionamento da maquina estatal e ao papel do funcionario publico neste

contexto.

E irrefutavel que as organizacdes estatais defrontam-se com um ambiente
sécio-politico-econémico cada vez mais complexo e desconcertante; no entanto,
€ papel do Estado adaptar-se as exigéncias e buscar solugbes para 0s

problemas da sociedade moderna.

Nesse sentido, é cabal ressaltar a importancia dos recursos humanos na
transformacédo e modernizacdo das organizacdes. Fatores como o papel dos
individuos e grupos, como atores no processo de construcdo das organizacoes,
enquanto sistemas culturais ou, ainda, a co-responsabilidade dos trabalhadores
no processo produtivo abrem o debate em torno da importancia dos funcionéarios
publicos nos estudos das mudancas, Nnos processos organizacionais e,

principalmente, nos processos de trabalho nas empresas estatais.

Os processos de mudanca por que passam as organizagcfes publicas,
aumentando as pressdes por exceléncia, aliadas a produtividade, intensificando
o trabalho e a possibilidade de demissfes criam a necessidade de investigarem-
se os reflexos destas mudancas na saude mental dos funcionarios publicos.
Segundo DEJOURS (1998), o sofrimento mental est4 relacionado a forma de
organizacdo laboral, que impossibilita a expressdo da personalidade do
trabalhador, desrespeitando suas pulsdes, necessidades de descanso e

sistemas defensivos e adaptadores individuais.

A inadequacao do trabalhador as condi¢cdes ambientais e de organizacéo

do trabalho resulta da represséo da atividade espontanea de 6rgdos motores e
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sensoriais e de um esforco para tolerar uma situacdo que ele nao consegue
modificar, e esta inadequacdo exprime-se através da fadiga, tendo como
consequUéncia uma maior inclinacdo ao desenvolvimento de doencgas fisicas e

mentais.

Os modelos francés e sueco de gestdo, na esfera estatal, sdo exemplos
de modernizacdo do Estado a partir de novos paradigmas, que ndo sao o

simples enxugamento e privatizacdo do Estado.

Segundo o enunciado por Roger Barbe, ao analisar a Reforma do Estado
francés: “a politica de renovacéo pretende (...), tratar a reforma do Estado em
sua totalidade e executar a mudanca radical das normas que paralisaram a
acao dos funcionéarios e condenam principalmente as inovacdes que alguns
introduziram, a perder-se rapidamente no procedimento tradicional”. (BARBE,
1993, p.23)

No Brasil, o processo de Reforma, a partir de 1985, tem como aspectos
principais a privatizacdo das empresas estatais e 0 enxugamento da maquina

publica.

O Governo de Fernando Henrique Cardoso mantém o curso da Reforma
do Estado com sistematicos ataques ao funcionalismo publico. O enxugamento
da maquina estatal apresenta-se, também, como meta prioritaria deste governo;
no entanto, segundo estudos realizados por CARDOSO(1993): “(...) pelo menos
do ponto de vista numérico, o tamanho do estado Brasileiro ndo era assustador.
gue era assustador era a sua incompeténcia. O que se deve assustar ndo € o
tamanho, é quando se tem um Estado que nédo funciona; e o nosso em certos
momentos e em certos setores, se esclerosou” ( CARDOSO, 1993, p.32). Este
trabalho, apresentado pelo, entdo senador, Fernando Henrique Cardoso,

demonstra que o tamanho do Estado brasileiro ndo é o seu principal problema.

Faz-se importante ressaltar que a reestruturacdo do Estado exige uma
significativa investida na transformacao da funcao publica. Redefinir o modo de

trabalho, estabelecendo uma relacéo entre o Estado e a sociedade.
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No Estado do Rio Grande do Sul, o Programa de Demissdes Voluntarias -
PDV - foi adotado em varias empresas da esfera estadual, tendo como
justificativa a necessidade de solucionar a crise do Estado e os problemas

financeiros das estatais gauchas.
Justificativa

O estudo busca classificar as medidas tomadas pelo Governo do Estado
do Rio Grande do Sul ao adotar o Programa de Demissao Voluntaria - PDV -,

como um instrumento para solucionar os problemas do Estado.

Nos ultimos tempos, tem sido atribuido ao funcionalismo publico o papel
de responsével pelos problemas financeiros e estruturais das empresas estatais
e, portanto, torna-se emergente 0 enxugamento da maquina publica. A
dicotdbmica discusséo sobre os custos financeiros da implementacédo do PDV e
0s provaveis beneficios que o enxugamento da maquina administrativa trara para
a comunidade encontra-se em um campo praticamente inexplorado pela

pesquisa académica.

No Rio Grande do Sul, onde o funcionalismo publico € considerado um
dos mais capacitados do pais, pode-se dizer que a adocdo do PDV é

incompativel com o discurso de valorizag&o dos recursos humanos do Estado.

Analisar a Politica de Demissbes € de fundamental importancia pois
coloca em discussao o papel do Estado e a redefinicdo de seu perfil, em funcéo
de uma logica voltada para a eficacia, até as tentativas de desmontagem do
aparelho do Estado e destruicdo da burocracia publica. Por outro lado, salienta-
se que politicas adotadas com o objetivo de aumentar a eficacia e eficiéncia dos
servicos pode ter reflexos desastrosos para a saude do trabalhador,

comprometendo os resultados pretendidos.

Problema da Pesquisa

O problema da pesquisa deste estudo € formulado através da seguinte

questao:
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Quais os fatores de prazer e sofrimento no trabalho resultantes da

adocao da Politica de Demissao - PDV - no Estado do Rio Grande do Sul?
3.2 - Objetivos

Os objetivos da pesquisa estdo ligados as questdes colocadas
anteriormente e a justificativa do estudo. Estes objetivos devem ser congruentes
entre si e refletirem o interesse do pesquisador em relacdo ao tema, a0 mesmo
tempo que estabelece os limites da investigacdo a ser realizada. (SAMPIERI et

alii, 1991)

Objetivo Geral

Analisar os fatores determinantes de prazer e sofrimento no trabalho no
periodo p6s-PDV, na FGTAS.

Objetivos Especificos

- Analisar os procedimentos organizacionais, utilizados no processo de

implementacédo do PDV na FGTAS.

- Identificar os fatores determinantes do prazer e sofrimento no trabalho, no

periodo p6s-DV.

- Analisar os mecanismos de defesa existentes no processo de

implementac&o do PDV na FGTAS.

3.3 - Método de Pesquisa

Este trabalho tem caracteristicas de um estudo qualitativo, do tipo
exploratorio, de natureza descritiva; portanto, o pesquisador deve ter sua propria
pessoa como instrumento mais confiavel de observacdo, selecdo, analise e
interpretacdo dos dados coletados, considerando-se a pequena producéo de
pesquisas sobre Politica de Demisséo Voluntaria, implementada nas Empresas

Estatais.
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Segundo TRIVINOS: “Os estudos exploratérios permitem ao investigador
aumentar sua experiéncia em torno de determinado problema”. (TRIVINOS,
1990, p. 109)

A pesquisa exploratoria tem como objetivo principal o aprimoramento de

idéias ou descobertas de intuicdes.

Para GIL (1989) a pesquisa exploratoria tem como objetivo proporcionar
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir
hipoteses e as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricao
das caracteristicas de determinada populacdo ou fendbmeno, ou entdo o

estabelecimento de relacdo entre variaveis.

Para o seu desenvolvimento, sera realizado o estudo de caso na FGTAS,
pois: “o estudo de caso se caracteriza como um tipo de pesquisa cujo objeto é
uma unidade que se analisa profundamente. Visa ao exame detalhado de um
ambiente, de um simples sujeito ou de uma situacdo em particular.” (GODOY,
1995, p. 25)

O propésito fundamental do estudo de caso é analisar intensamente uma

dada unidade social, que é a ado¢éo do PDV na estatal gaucha. (GODOQY, 1995)

Coleta de Dados

Para o processo de coleta de dados foram utilizadas diferentes fontes de
informacgdes que, analisadas em conjunto, se complementaram, e ofereceram um

material empirico qualitativamente satisfatério para o objetivo deste trabalho.

No processo de coleta de dados, utilizaram-se as seguintes fontes de

informacéo:

- Revisao Bibliografica sobre o marco teérico desenvolvido, levantamento
de pesquisas e estudos que forneceram dados empiricos sobre o Programa de

Demissao Voluntéria.
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- Entrevistas semi-estruturadas, realizadas com os funcionarios que

permaneceram em suas atividades, pos-PDV, na FGTAS.

Estas entrevistas foram precedidas de um conjunto de questbes de
identificacdo, que possibilitaram descrever a amostra e também de um roteiro de
guestdes elaboradas, com a finalidade de facilitar ao entrevistador a retomada

do panorama-tema PDV.

A interferéncia do pesquisador foi minima, restringindo-se apenas a

retomada dos tépicos quando necessario.

As entrevistas foram gravadas e, posteriormente, transcritas na integra.

Anédlise dos Dados

Foi privilegiado, como método de analise de dados, a andlise de
conteudo, que segundo BARDIN (1979) consiste em: um conjunto de técnicas de
analise das comunicacg0fes, visando, por procedimentos sistematicos e objetivos
de descricdo do conteudo das mensagens, obter indicadores quantitativos ou
ndo que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢cbes de

producao/recepcao das mensagens.

Os dados foram analisados mediante técnica de categorizagdo, a qual se
baseia nas seguintes fases: pré-analise, exploracdo do material e tratamento dos
resultados. Nestas fases utilizou-se mecanismos préprios e subjetivos, inferéncia

e interpretacao.

Na andlise de conteudo, realizou-se o desmembramento do texto, de
acordo com os conteudos tematicos dos paragrafos, acompanhados de suas

sinteses, dando origem as categorias iniciais.

Essas categorias, agrupadas por afinidade, tendo cada grupo uma

sintese, dando origem as categorias intermediarias.

As categorias finais resultaram do agrupamento das categorias

intermediarias que, sendo mais abrangentes, permitiram o tratamento dos dados
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com maior aprofundamento de interpretacdo e compreensao do contetdo do
material coletado. Nessa fase, efetivou-se um esforco no sentido de captar os

conteudos manifestos e latentes que o material possui

3.4 - Descricdo da Organizacao

O estudo de caso sobre o PDV como fator de prazer e sofrimento no
trabalho realizou-se na Fundag&o Galcha de Trabalho e Agdo Social - FGTAS*,
A escolha desta Fundacao, como objeto deste estudo, acolhe o fato de que, em
1995, a FGTAS passou por crises ocasionadas pela reestruturacado do Estado,
sendo questionada quando ao seu papel e tendo a ameaca de extingdo como
uma realidade concreta. Para enfrentar essa crise, elaborou-se, através da
Associacdo Representativa e Reivindicatoria do Servidores da FGTAS, em
conjunto com os servidores, um proposta de reordenamento da Fundacdao,
instrumento este de suma importancia para a consolidacdo e permanéncia dessa
organizacdo no desenvolvimento e na implementacdo, no &mbito do Estado, das
politicas de relacdes de trabalho e da promocdo da assisténcia social.
Associada a possibilidade de extingdo, a FGTAS foi também um dos alvos do
PDV gaucho.

A FGTAS origina-se da extincdo e fusdo do quadro de servidores da
Fundagcdo Gaucha do Trabalho - FGT - e da Fundacdo Sul-Riograndense de
Assisténcia Senador Tarso Dutra - FUNDASUL.

Instituida pelo Governo do Estado do Rio Grande do Sul, nos termos da
Lei rf 9.434, de 27 de novembro de 1991, regulamentada pelo Decreto rf
34.155 de 30 de dezembro de 1991, a FGTAS caracteriza-se como uma
entidade de personalidade juridica de direito privado, vinculada a Secretaria da
Justica, do Trabalho e da Cidadania. Sua finalidade é implementar e desenvolver
no ambito do Estado, as politicas de relacbes de trabalho e da promocéo da

assisténcia social.

# Os dados que compdem o histérico e caracterizagéio da FGTAS foram retirados do documento
Proposta Preliminar de Reordenamento da FGTAS, elaborado pela Fundacdo Representativa e
Reivindicatdria dos Servidores da FGTAS, em 1995.
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Em 1995, com a reforma administrativa do Governo do Estado, ocorre o
desmembramento da Secretaria da Justica, e a criacdo da Secretaria do
Trabalho, Cidadania e Assisténcia Social, através da Lei n° 10.356 e do Decreto

n° 35.925/95, a que se vinculaa FGTAS.

A FGTAS abrange 87 municipios do Rio Grande do Sul, através de sua
estrutura fisica, composta de 81 Unidades do Sistema Nacional de Emprego -
SINE, a Universidade do Trabalhador em S&o Leopoldo e o Centro do
Trabalhador Autdnomo em Pelotas. Em Porto Alegre, a FGTAS dispdem do
CENTRO HUMANISTICO - VIDA, Espaco Social e Comunitario - ESC, Centro de

Triagem do Migrante - CTM, e a Casa do Artesao.

A Fundacdo, quando da sua criacdo, contava com 452 funcionarios
oriundos da FGT e 825 oriundos da FUNDASUL, somando um total de 1.277
servidores. No periodo entre 01 de janeiro de 1992 até abril de 1995, foram

contratados 353 servidores, distribuidos conforme quadro abaixo:

Quadro 3 - Situacao das Contratacdes da FGTAS de 01.92 a 04.95

CATEGORIA N° ABSOLUTOS %
Quadro geral 106 30.03%
c.C 144 40,79%
A.S. 098 27,76%
Direcéo 005 1,42%

Fonte: Proposta preliminar de reordenamento da FGTAS elaborada pela Associa¢do Representativa e
Reivindicatéria dos Servidores da FGTAS.

Em 1995, a Fundacdo contratou e teve servidores que, uma vez
exonerados, foram reintegrados ao Servigo Publico. Identifica-se, nesse periodo,
um quadro com 1155 funcionarios, distribuidos nas seguintes qualificacdes,

conforme demonstra o quadro 4.
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Quadro 4 - Quadro Funcional da FGTAS em 1995

FORMAGAO N° ABSOLUTOS
Nivel superior 541
Nivel médio 251
Nivel primario 263
Servidores lotados na &rea administrativa 100
Total 1155

Fonte: Proposta preliminar de reordenamento da FGTAS, elaborada pela Associacdo Representativa e
Reivindicatéria dos Servidores da FGTAS.

Na operacionalizacdo das acoes, a FGTAS trabalha através de convénios
com entidades publicas e privadas, sendo que, no interior do Estado, atua em
parceria com Prefeituras Municipais, Secretarias Municipais, Escolas e outras

Entidades.

Entre alguns dos principais projetos desenvolvidos na FGTAS, através das
suas grandes areas de atuacao - Trabalho e Assisténcia Social, destacam-se 0s

seguintes:
Area do Trabalho

a) SINE - Sistema Nacional de Emprego - Convénio entre o Ministério do
Trabalho e Secretaria do Trabalho, Cidadania e Assisténcia Social / FGTAS,

através do qual suas acdes sédo desenvolvidas no RGS.

- PED - Pesquisa Mensal de Emprego - E uma pesquisa domiciliar, de
periodicidade mensal, que objetiva acompanhar a evolugcdo do Mercado de

Trabalho da Regido Metropolitana de Porto Alegre.

- PROGER - Programa de Geracado de Emprego e Renda - Foi instituido
pelo Ministério do Trabalho e pelo Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo

ao Trabalhador — CODEFAT; tem por finalidade a promocédo de acdes que
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gerem emprego e renda, mediante a concesséo de linhas especiais de crédito
as pequenas e microempresas, cooperativas e formas associativas de producao,

assim como as iniciativas na economia informal.

b) Programa Jovem Trabalhador: Tem como objetivo oportunizar bolsas de
estudo a adolescentes indicados pelos Conselhos Tutelares, para frequientarem

cursos profissionalizantes do SENAI.
Area de Assisténcia Social

a) Programa de Atendimento a Crianca e ao Adolescente - Tem como
objetivo apoiar a formagéo e o desenvolvimento da crian¢ca e do adolescente em
seu aspecto biopsicossocial. S8o realizados atendimentos a esses menores
através dos Centros Sociais Urbanos, VIDA - Centro Humanistico, Espacgo Social
e Comunitario - ESC e em sete nucleos em vilas de Porto Alegre, com recursos

do FGTAS e a estrutura de recursos sociais.

b) Programa de Atendimento de Menores Carentes do RS - Em
cooperacdo com o SENAI e o SESI, tem como objetivo conjugar esforcos para a
consecucdo do Programa de Atendimento de Menores Carentes quanto a
iniciacdo profissional, socializacdo, educagdo escolar e & geracdo de renda,
através de cursos e outras atividades voltadas a area do trabalho e da acéo

social.

c) VIDA - Centro Humanistico - Projeto intersecretarial, de atendimento
integrado, com estrutura dividida em quatro unidades que séo: 1 - esporte, lazer e

recreacdo; 2 - saude; 3 - expresséo e trabalho; 4 - cidadania.

Para atender & demanda, decorrente do fato de ser o Estado uma
instituicdo de manutencao e oferta de servigos publicos basicos de acesso geral,
a FGTAS viabiliza programas, projetos e atividades articuladas com as politicas

e diretrizes da Secretaria do Trabalho, da Cidadania e da Assisténcia Social.
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3.5 - Descricdo da Amostra

Foram entrevistados doze (12) servidores da FGTAS, todos técnicos-
cientificos de formacé&o superior e com, em média, ha 17 anos na Instituicdo. O

namero de entrevistados nao trouxe qualquer prejuizo para a pesquisa que, por

ser qualitativa, observou a regularidade do fendmeno.

Segundo KERLINGER (1980, p. 171): “Os levantamentos descritivos
procuram determinar a incidéncia e distribuicdo das caracteristicas e opinides

de populacdes de pessoas, obtendo e estudando as caracteristicas e opinides

de amostras pequenas e presumivelmente representativas de tais populacdes.”

Os entrevistados séo aqueles servidores que ndo aderiram ao Programa

de Demissao Voluntaria.

O Quadro 5 resume as principais caracteristicas da amostra.

Quadro 5 - Caracteristicas da Amostra

) NL® DE TEMPO DE
CARGO FORMACAO ENTREVISTADOS SERVICO/ | IDADE
ANOS
08 43
21 50
Assisténcia 06 21 47
Social 20 47
, . e 08 30
Técnico-Cientifico 16 38
Contabilidade 01 18 42
. . 16 39
Psicologia 02 o1 0
Engenharia 01 08 39
Ed. Fisica 01 21 42
Economia 01 22 51
Total 12
Média: tempo de 17 43
servico e idade

Fonte: Quadro elaborado pela autora, a partir de dados das entrevistas.




CAPITULO 4 - APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo tem como objetivo descrever os processos utilizados na
pesquisa, para definir os dados e comportamentos de sua coleta, a amostra e

suas caracteristicas, o método de analise dos dados e os resultados desta.

Trata-se do detalhamento das entrevistas semi-estruturadas, realizadas na
FGTAS, do método de andlise de conteudo das entrevistas e dos resultados
representados pelas categorias iniciais, intermediarias e finais. Ap0s 0 processo
de categorizacdo de todas as entrevistas, definiram-se dezesseis categorias
iniciais; do reagrupamento das categorias iniciais, obtiveram-se seis categorias
intermediarias e trés categorias finais: a perda de inteligéncia do Estado; os

entraves burocraticos e o medo.

4.1 - A coleta de dados

Os dados foram colhidos por intermédio de entrevistas semi-estruturadas,
realizadas em outubro de 1998. Os locais de realizacdo das entrevistas foram as
salas dos proprios entrevistados ou o auditério da Instituicdo. Elas foram

gravadas apos a permissao dos entrevistados e posteriormente transcritas.

Quanto a sua duracgao, as entrevistas tiveram uma variagéo de quarenta a
sessenta minutos e suas transcricbes foram realizadas pela propria
pesquisadora, a fim de garantir o sigilo e o anonimato dos entrevistados, assim

como propiciar um contato inicial com o texto dos discursos proferidos.

Foram apresentadas cinco questdes principais, sendo cada uma apenas
colocada apos o esgotamento da fala do entrevistado sobre a questao anterior.

Sao elas: O que significava o servi¢o publico para vocé antes do PDV? O que
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significa o servigo publico para vocé apés o PDV?; Fale do seu trabalho antes

do PDV? Fale do seu trabalho ap6s o PDV? Como vocé vé o PDV?

Algumas questdes secundarias foram feitas pela pesquisadora apenas
guando se fazia necessario algum esclarecimento ou aprofundamento maior em
um tema emergente do discurso, julgado importante pela mesma, ou ressaltado

pelo entrevistado.

4.2 - A Anadlise de Conteudo das entrevistas

As falas, resultantes das entrevistas, tiveram seus conteudos analisados
por temas que, segundo BARDIN (1979), representam unidades de significacdo
complexa, de comprimento variavel, que s&o representadas por alusdes,
afirmacfes ou negacbes a respeito de um determinado assunto. A analise
tematica foi operacionalizada pelo recorte do texto e reagrupamento, com base

na analogia semantica.

Adotando a metodologia desenvolvida por BARDIN (1979), a sequiéncia

de passos utilizada foi a seguinte:
1°. A pré-andlise

Constitui-se da transcricdo das entrevistas na integra e, de leituras gerais

dos dados coletados.
2°. Exploracéo

Representa os primeiros julgamentos realizados pela pesquisadora, a
partir das indicacdes fornecidas pelas leituras gerais, a respeito de temas
expostos. Foram sublinhadas passagens significativas, que representam as

unidades intencionais dos temas (palavras ou frases).

O texto, composto por todas as entrevistas, foi dividido em unidades de
discurso centrado em um tema dominante, com posterior classificacdo, que

determinou as categorias iniciais da andlise de conteudo.
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Posteriormente, procedeu-se ao agrupamento progressivo de categorias
iniciais para criacdo das categorias intermediarias e destas para a producao das

categorias finais.
3°. Interpretacdo

Nesta etapa, inferéncias foram feitas na descricdo dos significados dos
temas de cada categoria, principalmente das categorias intermediarias e finais.
O discurso foi considerado de forma individual e coletiva. O seu carater individual
apresenta-se nas posicfes sécio-mentais da cada entrevistado, refletindo as
contradicBes proprias a estrutura de dominacao existente, e, coletiva, a medida
em que foram consideradas as complementaridades que revelam estruturas entre
as partes do fendbmeno estudado, presentes em diferentes formas nos

entrevistados.

4.3 - A Analise de Contelido das Entrevistas: resultados

Tendo como objetivo produzir inferéncias validas a respeito da
investigacdo do PDV, analisando os impactos desta politica no cotidiano de
trabalho dos servidores que permaneceram na FGTAS, nos resultados da analise
passam a ser consideradas hipoteses ou interpretacdes controladas, relativas ao
fendmeno PDV. (BARDIN, 1979)

No processo de derivacdo das categorias, foram construidas, apés a
leitura de todo o conjunto de entrevistas realizadas, as categorias iniciais, que
representam as varidveis de inferéncia que conduzem as primeiras
interpretacdes - as categorias intermediarias - e posteriormente, a um segundo
nivel de interpretacdo - as categorias finais - que agrega e aprofunda as
significacdes das categorias intermediarias. Estas categorias sdo demonstradas

no Quadro 6.
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Quadro 6 - Processo de Derivacéo das Categorias

CATEGORIAS INICIAIS

CATEGORIAS
INTERMEDIARIAS

CATEGORIAS FINAIS

1. A realizacédo profissional

2. A estabilidade

3.0 PDV e a irrealidade da
estabilidade

| . Airrealidade da
Estabilidade

4. A desvalorizacdo do
servidor publico

5. O descompromisso do
Estado

6. O estigma do funcionario
publico

Il. A desvalorizacao

7. O esvaziamento da
tarefa

8. O acomodamento

9. O PDV e a perda da
inteligéncia do Estado

[ll. O esvaziamento do
trabalho

A — A perda da
inteligéncia
do Estado

10. As disputas de poder

11.0s entraves legais

IV. A burocracia

B — Os entraves
Burocraticos

12. O acumulo de trabalho

13. Investindo na
qualificacdo

V. A sobrecarga de
trabalho

14. A pressao

15. A inseguranca

16. O PDV e o0 medo

VI. O PDV e o medo da
demissao

C. O PDV e 0 medo

Fonte: Quadro elaborado pela autora, a partir de dados das entrevistas.

Destaca-se que cada categoria contém um tema dominante, referindo-se

a um primeiro julgamento, que provoca uma cadeia de rela¢cdes (derivacoes).

4.4 - As Categorias Iniciais

As dezesseis categorias iniciais sao apresentadas na ordem apresentada

no quadro anterior, que constitui o plano de rubrica da analise de conteudo.
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- A Realizac&o Profissional

“(...) sempre tem um pouco de realizagdo como pessoa,
profissional, a questdo pelo bem da sobrevivéncia, a gente tem que se
manter, e a partir disso uma realizacdo pessoal. E era encarado como
compromisso assim... 0 objeto do meu trabalho, eu acredito que ele tinha
muito maior significacdo naquele periodo (antes do PDV), e que depois
deste, a gente passa a reavaliar quanto ao Estado sucateado, réo é ?
Quando as pessoas sdo dispensadas independente deste objeto.”
(entrevista 5)

“(...) O servico publico para mim antes e depois do PDV significa a
minha vida profissional, a possibilidade da minha participacdo no mercado
de trabalho. O servico publico para mim é a prestacdo de um servigo a
uma populacdo que se identifica sem acesso a outras coisas mais
significantes (significativas) que, no meu entendimento, o poder publico
tem que colocar para as pessoas.”(entrevista 1)

Essa categoria refere-se a perspectiva que os servidores tinham sobre o
seu trabalho antes do PDV. No desenvolver das verbalizactes, péde-se observar
gue o ingresso no servico publico significava, além de uma forma de inserir-se no

mercado de trabalho, um meio para atingir a realizagéao profissional.

Para os entrevistados, a realizacdo profissional esta relacionada ao
significado do seu trabalho. Na sua ética, a Instituicdo tem um papel social a
cumprir; no entanto, com o PDV, estes tomam consciéncia de que este papel é
cumprido devido ao comprometimento pessoal do corpo funcional com o

resultado do seu trabalho.

Por perceberem, em seu trabalho, uma utilidade social que, no caso,
centra-se no atendimento de demandas na area do trabalho e assisténcia social,
esses servidores estabelecem, como condicbes para atingir a realizacédo

profissional, o respaldo institucional para desempenharem bem suas atribuicdes.

E constatado que, com o PDV, houve uma mudanca em relacéo a essas
atitudes. Embora se perceba, por parte dos entrevistados, um alto nivel de
comprometimento com o seu trabalho, no periodo pds-PDV, ndo véem, no
servigo publico, a possibilidade de crescimento e realizacdo pessoal. Para eles o

gue permanece na organizacdo é um ambiente de ameaca, frustracdo e vazio.
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“(...) tinha muito aquela questao da estabilidade, embora eu tenha
sempre sido uma pessoa assim, que tinha levado muito a sério o trabalho.
Eu acho que de um modo geral era assim que a coisa acontecia. As
pessoas consideravam o servico publico um cabide de emprego, como
uma forma de ter seguranca, e de uns tempos para ca que eu ndo sei se
coincide com o PDV, eu acho que as pessoas comecaram a levar a coisa
mais a sério.” (entrevista 11)

(...) Eu acho que era alguma coisa assim meio de estabilidade, de
emprego garantido, periodo para aposentadoria, seguranca, eu acho que foi
uma coisa assim passada pela prépria familia. Meu pai era funcionario
publico, entédo ele até procurou me encaminhar para a questao do servico
publico, com esta questao assim de emprego, com salério razoavel, e uma
coisa que seria a longo prazo, seguro, tranquilo, a garantia de salario
mensal, e eu acho que alguma coisa assim pra se aposentar, pra ficar no
decorrer da vida até talvez até galgar alguns patamares dentro da empresa
que levasse a uma maior estabilidade ainda.” (entrevista 4)

Nessa categoria, observa-se que a estabilidade serviu como um elemento

determinante para o ingresso no setor publico. A idéia de ter um emprego estavel

associado ao status social, atribuido a funcéo publica, serviu como atrativo a

estes servidores.

O sensacdo de estabilidade, na otica dos entrevistados, propiciava a

tranquilidade e seguranca, aléem de um maior grau de liberdade, necessarias

para o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

A valorizacdo da estabilidade esta, também, associada ao medo de

enfrentar a instabilidade presente nas empresas privadas.

Identifica-se que a estabilidade esta associada a uma condi¢éo de pratica

clientelista e de acomodamento, e que, portanto, o seu fim pode resultar em

maior responsabilidade e envolvimento dos servidores na prestacdo do servi¢co

publico. Nesta perspectiva, a estabilidade seria dada pelo resultado do trabalho

desenvolvido por esse servidores.
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- O PDV e alrrealidade da Estabilidade

“(...) as pessoas entravam para seguir carreira, seguindo carreira
dentro do servico publico, aquela ascensao por longevidade no tempo de
servico, (...) a partir do PDV eu também fique meio assim bem pensando,
que eu acho que ndo é uma questado de garantia e crescimento, ndo é real,
nao é nada real.”(entrevista 4)

“Eu acho que, no servico publico, todo mundo é descartavel,
provavelmente este € o pensamento de quem dirige; isso a gente vé aqui, a
pratica do dia a dia.”(entrevista 11)

O servidor publico parece ser o principal atingido pelos dispositivos da
proposta de reforma administrativa. A comecar pela fragilizacdo do instituto da
estabilidade do servidor publico, principalmente pelo desligamento de servidores
por excesso de quadros. Com o fim da estabilidade, o servidor ndo desfruta de

nenhuma garantia contra o arbitrio do patrimonialismo do Estado gerencial.

Essa categoria demonstra a tomada de consciéncia quanto a fragilidade.
Com o PDV, os servidores passam a entender que, muito embora o Estado
demita menos do que a iniciativa privada, a possibilidade de desemprego passa

a fazer parte da sua vida profissional.

Por outro lado, a politica demissionaria adotada pelo governo, acentua o

sentimento de desvalia, ou seja, 0 sentimento que todos sédo descartaveis.

- A Desvaloriza¢éo do Servidor Publico

(...) como diz o Governo do Estado : Tem que demitir tantos
funcionarios, porque ndo da mais, porque tem muita gente que nao faz
nada... é claro que a empresa privada tem outra estratégia, se ela tem que
demitir ela demite mesmo, agora ! Ela nem espera, mas nao
desmoraliza,(...) a empresa privada tem uma outra filosofia de trabalho que
é bem ao inverso do setor publico. O setor puablico desvaloriza o
funcionario.”(entrevista 6)

“Sabe que assim, isso é uma coisa que € o dia a dia da gente, é0
dia a dia, tu te sentires descartavel, tu te sentires desvalorizada, esse é o
dia a dia, e tu me pegou exatamente numa semana em que eu estou,
exatamente com este sentimento. Tive um problema dentro do
departamento essa semana, que me deixa exatamente com essa
sensacdo.”(entrevista 11)
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A sensacéo de desvalorizacao esta associada ao ndo-reconhecimento da
gualificacéo profissional dos recursos humanos na Instituicdo, assim como a
constatacdo de que tanto o trabalho desenvolvido, como as pessoas que o

desempenham podem ser facilmente descartaveis.

Partindo do principio de que se o Estado for substituido por organizaces
privadas competitivas, os consumidores (e nao os cidadaos) serdao mais bem
atendidos, na reforma administrativa brasileira, nenhuma importancia tem sido
dada aos programas de valorizagéo, capacitacao e recuperacao da capacidade

técnica do funcionalismo.

Durante a implementacdo do PDV, o tratamento impessoal dado aqueles
gue aderiram ao programa serviu para reforcar esse sentimento de
desvalorizacdo. N&o foi realizado nenhum tipo de avaliacdo no momento de

aceitar a adeséao de servidores que ocupavam postos-chave na Instituicéo.

A desvalorizacdo é percebida pelos entrevistados como fator
desencadeante de sofrimento no trabalho. O n&o-valorizacdo por parte do
Estado e da sociedade, quanto a utilidade do seu trabalho, faz com que estes

introjetem um sentimento de desvalia.

- O Descompromisso do Estado

“o Estado tem um papel social, inclusive de emprego, muito forte
e, em alguns momentos ele transcende inclusive as préprias tarefas que
Ihe sd@o pertinentes, e eu vou dar um exemplo: (...) ndo tem emprego,
entdo o Estado tem que criar emprego para absorver....entdo também é um
papel social do Estado, no &mbito de crise econdmica do pais criar
emprego, via indireta, via investimentos nas empresas, mas ele é também
formador de empregos, entdo, no momento em que as empresas estdo
sendo vendidas, em condi¢cdes mais precarias de qualidade, o Estado
deveria estar se dando conta disto de uma forma muito mais qualitativa e
guantitativa, € no meio disto ainda botam uma politica exatamente o
contrario, entdo, nés temos uma populacdo no Brasil com menos do 1°
Grau, que cada vez tem menos condigdes de ingressar em um emprego,
de passar em uma selecdo e o publico que esta passando, mas que por
uma questédo de escolaridade, entre outras, esta em uma situagdo de fora,
e no meu entendimento uma das estratégias do Estado, seria reintegrar e
de maneira nenhuma desagregar ela.” (entrevista 3)
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“E a0 mesmo tempo eu vejo assim, que € para aumentar 0 nimero
das pessoas desempregadas, que todas essas pessoas fora do mercado,
por que realmente a gente sabe que o mercado ndo esta acolhendo, nao
ha essa receptividade; quem sai desta area vai para la para trabalhar com
0 qué ? Fazer o qué ? .. de empregado, vai trabalhar numa
microempresa, quem sabe ficar numa outra atividade. Ele é uma forma
também de ampliar o nimero de pessoas dependentes, de usuario, de
dependéncia, exatamente, mas de usuarios também de assisténcia, com
certeza é pra aumentar tudo isso, e descomprometer um pouco o Estado,
por que eu acho que o funcionario € uma forma de comprometimento com
alguma questdo que eles sabem que tem que ser resolvida.”(entrevista 5)

Na forma como esta orientada a reforma administrativa do Estado, a
guestdo fundamental que se coloca para o pais € constituir um Estado que oriente
a inclusédo politica, econdmica e cultural. Para os entrevistados, o Estado que
interessa ao pais é 0 que se relacione com a sociedade excluida. O
descompromisso do Estado esta relacionado, principalmente, com a fragilidade

das politicas de emprego.

No entendimento dos entrevistados, é papel social do Estado garantir o
direito ao trabalho, contudo, quando este assume uma politica de demisséao, esta
agravando o problema do desemprego no pais e engrossando as fileiras dos

usuarios da assisténcia social.

O funcionario publico representa o Estado e é ele que deve atender as
demandas da populacdo. Ao demitir esses servidores, o Estado

descompromete-se , também, da prestacao dos servicos publicos.

Segundo os entrevistados, tornou-se muito dificil atender aos usuarios com
0 numero de funcionarios que permaneceram. Para eles, o problema do Estado
ndo € o funcionario, mas, sim, o ndo-saber administrar. Na sua visao, o inchaco
da maquina publica esta relacionado ao grande niumero dos chamados cargos
de confianca e, portanto, a solucdo estaria em delegar aos funcionarios a
responsabilidade de administrar o seu trabalho, com a certeza de que estes iriam

executa-lo adequadamente.

O Estado deve ser acessivel aos contingentes sociais que vivem sem lei e
sem direito, e o principal investimento publico deve ser na prestagcao de servicgos,

posto que ndo ha servigco publico sem servidores.
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- O Estigma do Funcionério Pablico

“(...)depois de anos de servico no Estado, tu sai com aquele
estigma de funcionario publico, entdo é uma outra dificuldade de aceitacdo
na empresa privada.” (entrevista 3)

“Agora a grande mentira é que ele nao trabalha. Essa é uma coisa
impressionante. Eu agora ja tenho oito anos, a gente esta acostumando,
vai se acostumando, e se hum momento eu ndo suportar mais isso, ndo
quiser, eu vou ter que sair da instituicdo, ndo vou poder trabalhar. (...)
Entdo a gente é muito_frustrada, é outra caracteristica do setor publico.
(...) qualquer empresa privada néo diz isso, como diz o governo do Estado
: Tem que demitir tantos funcionarios, porque ndao da mais, porque tem
muita gente que ndo faz nada.” (entrevista 6)

Como heranca de uma administracdo publica excessivamente baseada
em regras, contaminada com vicios do clientelismo e da corrupcédo, ocorre que,
para muitos funcionarios publicos, ha poucas possibilidades de carreira, 0 que
inibe uma perspectiva nacional global; a cultura € conservadora; os padrées de
remuneracao sao baixos; a falta de interesse é geral; e a quase totalidade dos

servidores tem baixo nivel de qualificacéo®”.

No entanto, o estigma do funcionario publico, ou seja, do funcionario
incompetente, que néo trabalha e que, apesar disto, recebe altos salarios passa
a ser a imagem que a sociedade faz do servidor publico. Esta imagem, negativa,
€ explorada pelo Estado, que elegeu o servidor publico como o principal fator
desencadeante da crise fiscal, ou seja, a causa da faléncia do Estado é gerada
pela grande participacdo do emprego publico na economia ou pelo aumento de

gastos com o servico publico.

Os entrevistados salientam que o Estado conduz uma campanha de
desmoralizacdo publica dos servidores. Como resultado desta, estes introjetam a

idéia de que sao incapazes de realizar o seu trabalho.

Esses servidores incorporam como verdade os padrdes que a sociedade
define para si, tornando-se suscetiveis ao que 0s outros véem como seu defeito,
levando-os a acreditar que, na verdade, ficaram abaixo do que realmente

deveriam ser.

* Apenas 10% exerce fungdes de nivel universitario. (Cardoso, 1998)
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- O Esvaziamento da tarefa

“Eu tinha um trabalho e houve uma esvaziamento (da tarefa), eu
acho que isto sim. E, também as pessoas, a coisa era bem dificil, porque
no momento que a gente comecava a desenvolver um trabalho, as
pessoas se engajavam neste novo trabalho e daqui a pouco saiam,
(entrevista 4)

Antes do PDV, eu lembro assim, que a gente tinha uma série de
atribuicdes, muito mais do que hoje. Todo o planejamento do plano de
qualificacdo profissional, acompanhamento e execucdo, era No NOSSO
setor. Hoje ja ndo é mais. Hoje se reduziu estas tarefas, foram passando
para outras esferas, e até a gente ter uma avaliacdo que ndo esta legal,
isso no trabalho ndo esta legal (entrevista 6)

O PDV é considerado um dos elementos determinantes para o
esvaziamento da tarefa, com a intencdo de desmantelar o setor publico. Isto se
deve as disfuncbes de um Estado incapaz de eleger prioridades e coordenar
acoes e, pela caréncia de recursos humanos que possam estabelecer o vinculo

entre o social e o econémico, o técnico e o politico, o transitorio e 0 permanente.

Este esvaziamento das tarefas antecede o PDV. Para os entrevistados,
ele serviu para estabelecer as condigcbes, para que, no momento de
implementacdo do PDV, ndo houvesse, por parte dos servidores, maiores

resisténcias as adesoes.

Com o esvaziamento da tarefa, o servidor percebe a nao-valorizacéo do
seu trabalho. Esta, fundamental para o trabalhador identificar a importancia do
seu trabalho para si, para a empresa e para a sociedade, significando, dessa
forma, um reforco positivo para sua auto-imagem, que estd relacionada a

realizacao profissional.

O tipo de tarefa realizada (esvaziadas das funcdes de elaboracao,
planejamento e implementacdo), € fator desencadeante de sofrimento. Os
servidores tém que se submeter a sobrecarga de trabalho e a rotinas
estabelecidas pela emergéncia dos prazos, o0 que resulta em desgaste fisico,

desanimo e insatisfacéo.
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Das falas emerge a seguinte constatacdo: a FGTAS, ao nao oferecer uma
perspectiva de melhora, de estimulo e de autonomia de trabalho, levou muitos a

buscarem novas alternativas de trabalho na iniciativa privada.

- O Acomodamento

“(...) as vezes, fico pensando, estou perdendo espaco la fora, no
momento que estou aqui dentro eu fico perdendo a possibilidade de ter
mais tempo para buscar alguma coisa |4 fora. Um acomodamento, na
verdade é isso. E uma coisa que tu se defronta e ndo sabe bem como lidar
com isso.(...) “Tem gente que se deu bem e tem gente que ndo, e ai eu
vejo assim, a gente tem uma linha, a gente se acomoda e a gente nao vé
muita alternativa, a gente ndo busca alternativa.”(entrevista 4)

“(...) Agora a grande mentira é que ele nao trabalha. Essa é uma
coisa impressionante. Eu agora ja tenho oito anos, a gente esta
acostumando, vai se acostumando, e se num momento eu ndo suportar
mais isso, ndo quiser, eu vou ter que sair da instituicdo, ndo vou poder
trabalhar. Ai € que est4. Ou eu me acomodo um pouco, sem perder muito
0 meu espirito humoristico, ou eu vou me embora.” (entrevista 6)

O acomodamento aparece nas entrevistas como um mecanismo de
defesa contra as pressfes politicas e burocréticas, as quais os servidores sao
sistematicamente sujeitos. Como o trabalho no setor publico, para a maioria dos
entrevistados, € a sua Unica fonte de renda, submeter-se as condi¢cdes de

trabalho que lhes séo impostas passa a ser uma questao de sobrevivéncia.

A conformacdo, a adaptacdo sem criticas e a passividade, diante da
situacdo negativa, vivenciada na Instituicdo, levam o0s entrevistados a
abandonarem o seu objetivo de desenvolvimento e realizacdo profissional,

através do trabalho no setor publico.

Por caracterizarem a Instituicdo como um espaco de trabalho com muitas
dificuldades criadas por ingeréncias politicas externas e alternancia de poder, os
servidores ndo encontram tranquilidade através do seu trabalho, vivendo
situacfes de altos e baixos. Neste sentido, os servidores ficam reféns de

determinadas politicas, como, por exemplo, o PDV.
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O acomodamento e, consequentemente, a diminuicdo do nivel de
criticidade, quanto a esta situacdo, aparece como um anestésico, o que lhes da

as condicdes fisicas e emocionais para permanecerem na Institui¢ao.
- O PDV e a Perda da Inteligéncia do Estado

“A gente fechou o trabalho, o setor acabou, e ai eu te falo assim,
do meu ponto de vista, o reflexo que teve em mim é que eu perdi parcerias
de trabalho que acabaram optando pelo PDV. Porque ao meu ponto de
vista, eram pessoas extremamente qualificadas. (...)Entdo assim, do meu
ponto de vista, o PDV na realidade conseguiu expulsar aqui de dentro
pessoas muito competentes, que tinham espaco fora. (entrevista 7)

“(...) grandes cabecas, grandes técnicos da fundacdo pediram o
PDV, e isto € um buraco que fica na estrutura funcional da gente que é
muito grande, porque cada vez mais tu tens que ampliar a tua area de
atuacao, a partir que o PDV te tira colegas que tem a tua complementacéo
profissional, tu passa a ter que atuar naquela atuacao profissional e tu ndo
tem como escapar disto, se nao o trabalho fica completamente
comprometido (entrevista 1)

O PDV traz como resultado negativo a perda da inteligéncia do Estado,
assim entendida como uma alta burocracia de carreira, formada especificamente
para o Estado, através do sistema do mérito e imbuida de uma ética e perfil
técnico especificos (SANTOS, 1995); no entanto, é importante salientar, que
varios elementos, anteriores inclusive ao PDV, contribuiram para essas perdas,
destacando-se os limites impostos a gestdo de pessoal da administracao

indireta e a baixa competitividade remuneratéria em relacdo ao mercado privado.

Embora indispensavel, a qualificacdo profissional ndo é reconhecida pela
Instituicdo, o que resulta em um sentimento de desvalorizacdo, associado a
constatacdo de que tanto o trabalho desenvolvido, como as pessoas que 0
exercem podem ser facilmente descartaveis. Durante a implementac¢éo do PDV,
o tratamento impessoal, dado aqueles que aderiram ao programa, serviu para
reforcar esse sentimento. Nao foi realizado nenhum tipo de avaliacdo no
momento de aceitar a adesédo de servidores considerados pessoas-chave na
Instituicdo, ou seja, dos agentes responsaveis pela formulacdo e implementacdo

das politicas publicas (SANTOS, 1995)

Os limites burocréticos, impostos pela Instituicdo, no que tange a

formulacdo, implementacdo e avaliacdo de politicas publicas, a falta de
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perspectiva de desenvolvimento profissional, associado ao nao-reconhecimento
institucional das suas potencialidades, levaram muitos servidores a verem, no
PDV, a oportunidade de buscar outras alternativas de trabalho na iniciativa

privada.

Para os que permaneceram na Instituicdo, ficou um sentimento de perda,
associado ao de desvalorizacdo. A perda esta relacionada a questdo das
parcerias de trabalho; e a desvalorizacdo associa-se ao sentimento de ser
descartavel. Apesar da sua importancia para o Estado, o servidor publico parece
ser o principal atingido pelos dispositivos da proposta de reforma administrativa.
A comecar pela fragilizacdo do instituto da estabilidade do servidor publico,
principalmente pelo desligamento de servidores por excesso de quadros. Com o
fim da estabilidade, o servidor ndo desfruta de nenhuma garantia contra o arbitrio

do patrimonialismo do Estado gerencial. (FLEURY, 1997)

O Estado nao avaliou os reflexos que o desligamento desses servidores

poderia trazer para a prestacéo do servico publico.

- As Disputas de Poder

“(...)a fundacdo nos dois primeiros anos de governo Britto estava
em alta e esteve muito bem de dinheiro, vieram recursos de dinheiro do
Ministério, entdo iniciou uma disputa de poder de beleza, entre os
Secretérios e o Presidente, porque o Presidente da Fundacéo estava mal,
entdo houve uma intervencédo branca nesta histéria, que nado era legal, e
todos os funcionarios da parte técnica passaram para a Secretaria,
esvaziou a fundacgdo, cedéncia, o pessoal técnico estd cedido em fungéo
desta intervencéo ilegal. O que ficou na Fundac&o hoje é o administrativo,
até agora.”(entrevista 2)

“(...) essa é uma das razdes do desédnimo do funcionalismo
publico, porque a cada governo muda tudo... eu sempre ouvia assim :
Porque a cada governo muda tudo. Eu néo tinha nocéo, o que era isso ?
Agora faz oito anos que eu tenho. E oito anos eu ndo estou dizendo sé
nas eleicdes, onde muda o governo, mas a cada ano quando muda um
Secretario, muda um Diretor, é possivel que mude todo o trabalho. Entéo,
hoje eu compreendo bem isso. Muda tudo, muda mesmo. Mudam
diretrizes, mudam os interesses, muda, a filosofia daquele partido é
diferente da do outro. Isso tem influéncia direta no nosso trabalho.”
(entrevista 6)
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“Acho que é um espacgo de trabalho com bastantes dificuldades
por ingeréncias externas, politicas, alternancia de poder, que a gente tem
altos e baixos. tem-se a estabilidade de emprego, mas ndo se tem
tranquilidade através do trabalho. Numa tu estads produzindo num espacgo
interessante, coisas interessantes, outra hora tu ja... fica a mercé da
situacdo. Entdo, eu acho que tem dessas coisas.”(entrevista 7)

Nesta categoria, 0s entrevistados estabelecem uma nitida relacdo entre as
disputas de poder e o produto do seu trabalho, no entanto, aparecem diferentes

formas de disputas de poder.

Na primeira, € pelo poder econdmico, como esta colocado na entrevista 2,
ou seja, com a disponibilidade de um grande aporte de recursos, para a
Fundacéo desenvolver seus projetos, o 6rgado ao qual a FGTAS é subordinada
(Secretaria do Trabalho) passou a disputar esses recursos, estabelecendo uma
situacdo de conflito entre o Diretor da Fundacéo e o Secretario. Como resultado
deste conflito ocorreu o esvaziamento da Instituicdo, com a cedéncia dos

funcionarios (quadro técnico) para a Secretaria.

Nas demais entrevistas, as disputas de poder estdo relacionadas a
guestdes ideoldgicas, ou seja, a troca de governos, ou mesmo a simples troca de
diretores dentro de um mesmo governo, o que muda toda a filosofia de trabalho e
determina o desapoio a projetos em andamento, ou mesmo, mudangas em toda
a proposta de trabalho da Instituicdo. Estas ingeréncias internas e/ou externas
trazem para os servidores um sentimento de inseguranca, frustragéo e desanimo,
pois estes podem ter o trabalho que, as vezes, envolve meses de pesquisa e
estudos, ser descontinuado por uma definicdo politica (sem argumentagéo

técnica) dos gestores publicos.

Essa caracteristica da Instituicdo traz para os funcionarios um sentimento
de impoténcia, no entanto, apesar da influéncia que estas mudancas de
conducado politica e ideolégica exercem sobre o seu trabalho, eles buscam

desempenha-lo adequadamente, a despeito da falta de apoio institucional.



96

- Os Entraves Burocréaticos

“(...) eu gosto do que eu fago, gostaria as vezes, de fazer alguma
coisa diferente (...) eu gostaria de fazer as coisas com mais facilidades,
com menos obstaculos burocraticos, bastante, mas me da prazer. Apesar
de tudo me dé& prazer.” (entrevista 4)

“De qualquer forma, uma coisa assim também que eu observei no
setor publico e tem a ver com agora, é que 0s técnicos que existem no
setor publico, sdo de gabarito, sdo pessoas muito qualificadas, mas que
no conjunto ndo funciona, e ndo funciona pela maquina emperrada que éo
setor publico.” (entrevista 6)

“Quanto a questdo da burocracia, acho que interfere nas questdes
de tu forneceres ao técnico, em tempo habil, as coisas para ele poder
fazer o seu_trabalho na linha de frente. Entdo, tem varios passos, tu tem
que provar, eu acho que poderia ser modernizado, ndo perdendo a
seguranca. Eu acho que poderia ser melhorado.” (entrevista 2)

As fundacbes, que foram criadas juntamente com as autarquias e as
empresas publicas, para contornar a rigidez e os entraves burocraticos centrados
na forma de ingeréncia sisteméatica da administracéo direta, apos a Constituicdo
de 1988, perderam a sua autonomia administrativa. O ambiente de flexibilizacéo

desejado torna-se inviavel.

Para os entrevistados, os entraves burocraticos dificultam o resultado do
seu trabalho. Os processos de licitagdo, as instancias de decisfes que um
projeto deve percorrer, até obter-se a aprovacao para este ser desenvolvido e
implementado, muitas vezes inviabilizam o préprio projeto. Para eles, este € um
elemento profissionalmente desgastante, que pode vir acompanhado de um
sentimento de frustracdo: do ver-se tecnicamente impossibilitado de trabalhar
por questbes essencialmente burocraticas. O que denominam da maquina
emperrada, que é o setor publico, na sua visdo deve ser modernizado, no sentido

de proporcionar-lhes as condi¢gdes para melhor desempenhar seu trabalho.

O paradoxo é que, apesar das dificuldades que os entraves burocraticos
trazem para o desempenho de suas atividades, os servidores encontram prazer

naquilo que fazem e buscam, de todas as formas, contornar esses entraves.
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- O Acumulo de Trabalho

“Quando eu te digo que foi positivo no sentido do meu crescimento
profissional, acho que tem outras formas de me fazer crescer
profissionalmente e ndo me sobrecarregando de tarefas, o Estado tem que
ter esta visdo de que o fato dele me dizer que até hoje tu fizeste A e hoje
tu tera que fazer A + B pra mim, e para o quadro da Fundag&o ndo seja um
problema no sentido da qualificacdo, mas é, o Estado tem que ter esta
preocupacao que a minha resposta profissional até vai ser positiva, mas eu
estou com sobrecarga, eu vou reduzir meu tempo (til de capacidade de
trabalho, quer dizer ndo é coisa que resolva o problema que foi criado, eu
gostaria de puxar um pouco o meu freio de méo, sabe pra poder levar a
coisa mais cientificamente, com mais tempo de leitura, mais tempo, sabe,
para reflexdo, todo o trabalho que a gente faz e extremamente imediato,
(...)questdes de projetos e programas sdo extremamente imediatistas,
entdo amanha tem que fazer, isto entdo, este momento de reflexdo, de
avaliacdo, de discussdo, a gente nunca tem condi¢cdes aqui dentro da
fundacao, ndo tem esta, é aqui, € aquele rolo compressor, que vai, que vai,
tu até tenta dar umas brecadas, até tenta num espacgo que tu saiba fazer
uma discussdo, mas esta ndo € uma tarefa facil, e agora com mais
sobrecarga de trabalho, a virgula que a gente tinha para fazer, isto nédo
existe mais.” (entrevista 1)

“No6s ndo encontramos ainda uma adequacdo administrativa de
dentro do departamento, ndo se tem claro ainda tudo que se tem que fazer
com as condi¢des e recursos humanos que se tem, entdo a gente esta
sempre mudando, ha uma sobrecarga total para todo mundo, ndo sé eu,
todos nés aqui dentro temos uma sobrecarga de trabalho. NOs nao
podemos ficar dedicadas ao nosso trabalho especifico, nés, volta e meia,
somos tiradas, volta e meia ndo, freqlentemente, e este ano foi
impressionantemente corriqueiro, as pessoas foram retiradas de suas
tematicas, para fazer trabalhos ditos do resto, sé que esses restos sédo
eternos aqui, ndo terminam, entdo ele € mentiroso, tem que encarar de
frente isso ai (...)."(entrevista 12)

O PDV traz, como uma agravante a perda da inteligéncia do Estado, o
problema da sobrecarga de trabalho para aqueles servidores que permaneceram
na Instituicdo. Mesmo com a reducao do quadro funcional, através da adeséo ao
Programa, os projetos desenvolvidos na FGTAS continuaram, e o0s que
permaneceram tiveram que absorver as tarefas desempenhadas por aqueles que

sairam.

s

O carater contraditério desta categoria, € que, mesmo havendo a
sobrecarga de trabalho, e as conseqiiéncias negativas que isto acarreta, tais
como: reducao do tempo Util de trabalho, os reflexos na qualidade dos servicos

prestados, o desgaste fisico e emocional dos servidores, entre outras, para
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alguns servidores, a necessidade de ter que desempenhar fungdes que nao
faziam parte da suas antigas atribuicbes possibilitou-lhes a oportunidade de

estudar e aperfeigcoar-se em outras areas de trabalho.

E importante salientar que esta ndo é a condicdo desejada. Os
entrevistados destacam que no seu trabalho é fundamental ter momentos para a
reflexdo, avaliacao e discussao dos projetos desenvolvidos dentro da fundacgéo.
No entanto, eles sdo comprimidos por um rolo compressor, 0 que torna muito
dificil criar este espaco para a discussdo. Com a sobrecarga de trabalho, a
avaliacdo e, consequentemente, a qualidade dos servicos prestados a

comunidade ficam comprometidos.

- Investindo na Qualificagcao

“O governo, o Estado, ndo é nem o Governo, nunca nos deu a
condicéo de qualificagéo para fazer este tipo de trabalho, entdo a doagéo
para mim é muito mais ampla, porque tu vai buscar a tua qualificacéo, tu
vai fazer a tua especializagdo em algumas coisas que tu ndo conhece pela
tua prépria vontade e fora daquele horario de expediente.”(entrevista 1)

“Olha, eu me senti com o tapete puxado, meio desgostosa, eu
estava num ritmo de formacdo, de aproveitamento, de qualificacdo
profissional bem interessante, e de repente tu perde espaco. Eu estou
estudando, estou trabalhando sobre isto, e ndo € mais isso que eu tenho
que trabalhar.” (entrevista 7)

Os entrevistados apontam, como caracteristica do Estado, o né&o-
investimento na qualificacé@o técnica dos servidores. Neste sentido, a busca pela
autoqualificacéo € entendida, como um ato de doacao, onde o servidor qualifica-
se, pela vontade de buscar uma especializacdo que o instrumentalize para a
melhor execucdo seu trabalho, fora do horério de expediente e com recursos

préprios.

Com o PDV, aorre uma quebra de paradigmas. A possibilidade de
crescimento profissional, assim como a garantia de emprego e de ascensao
social passam a ser vistas como nao-real. Esta constatacdo é outro fator que
levou esses servidores a buscarem o investimento em seu aperfeicoamento

técnico, pois a possibilidade de se verem, em determinado momento, na
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condicdo de desempregados, levou-0s a preocuparem-se em estar preparados

para competir a um posto de trabalho na iniciativa privada.

Este investimento na autoqualificagdo ndo é reconhecido e valorizado pela
Instituicdo. Os entrevistados relatam que projetos que demandam muito tempo,
estudo e dedicacao podem ser abortados sem qualquer explicacdo técnica para
tal, estabelecendo uma briga constante por espaco de trabalho e respaldo
institucional. A autoqualificacdo passa a ser um instrumental para enfrentar os

desafios

- A Pressao

“As pessoas se sentiram assim, dispensadas, todas eram
dispensadas naquele momento, porque havia uma pressdo, havia um
estimulo, uma forga, para mim era uma pressdo mesmo para que todo
mundo caisse fora, entdo esta atitude fazia com que a gente se sentisse
acuada totalmente. (...) se viu que muita gente saiu porque, exatamente
por isso, ndo conseguiu resistir a presséo e achou que aquela tempestade,
aquela guerra de nervos sabe ? Ha ! Eu quero mais é paz, tchau ! E vai
embora, e muitas pessoas sairam nesta condigdo, tentando buscar um
pouco de paz (...)" (entrevista 5)

“(...) o que eu achei muito ruim foi fazerem terrorismo, a presséo
parar pedir o PDV. N@s aqui ndo tivemos que sentir tdo forte quanto o
pessoal do interior, do tipo assim : Ou tu vem para cé, ou tu vais ser
demitida, (...) (entrevista 10)

Esta categoria emerge dos discursos dos entrevistados, onde estes
descrevem os tipos de pressao sentidas no momento de implementagéo do PDV

na Instituicao.

Nos relatos analisados, observam-se dois tipos de percepcao diante da
pressdo exercida pela Instituicdo, para leva-los a aderir ao Programa. Ha os
casos onde o0s entrevistados sentiram-se diretamente pressionados para
aderirem ao PDV e, outros ndo, mas que identificaram algum tipo de coercao

sobre 0s seus colegas, principalmente aqueles locados no interior do Estado.

A pressao exercida pode ser sentida mais diretamente em praticas

terroristas, onde a InstituicAo demonstra claramente a decisdo de ter um amplo
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namero de ades@es. Este terrorismo é descrito como um tipo de marasmo que

foi infligido, aos servidores, no periodo.

O que os entrevistados definem como marasmo foi a pouca ou nenhuma
importancia dada aos projetos em andamento, na época. Em suas falas, esses

colocam que o trabalho parou e a Unica discussédo na Instituicdo era o PDV
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- A Inseguranca

“(...)o nivel de seguranca em que se pode transitar € muito
pequeno entdo a gente acaba respondendo ao comportamento de
demanda da propria inseguranca. Eu acho que, de alguma forma, esta
inseguranca em relacdo a emprego queira ou ndo vai ficar em segundo
lugar cada vez mais a qualidade dele vai gerando um terreno que a gente
vai tendo que se adaptar em viver nisso de qualquer maneira.”(entrevista 3)

“(..)temos um monstro ali, bem pertinho, ta ali! ta ali! E ai vem um
momento que ele meio que foge dali da luz, e ele desaparece, de repente
vem de novo e ele aparece, entdo tem tudo a ver com isso também. Ele
esti conosco o tempo inteiro, e esta ameaca, ela nos remete ao futuro
totalmente inseguro, por que? O que ocorre ? As pessoas ficam
desempregadas, as pessoas vao ser colocadas aonde ? Para fazer o qué ?
O que lhes apraz ? Nao. Entdo, de qualquer maneira, € uma inseguranca,
indo ou ndo indo para a rua, € uma inseguranga, porque é uma coisa que
tu ndo sabe muito, embora eu as vezes me encha de otimismo e penso
assim, olha se eu estou querendo trabalhar, eu vou me adequar.”(entrevista
5)

O sentimento de inseguranca, apés o PDV, passa a fazer parte do

cotidiano de trabalho desses servidores.

As certezas que 0s motivaram ao ingresso no setor publico, tais como:
estabilidade e realizacdo profissional, foram destruidas, permanecendo o
sentimento de inseguranca quanto ao seu futuro. As pessoas sentem-se reféns
de politicas publicas, que podem trazer como resultado a sua demissédo. Sao
indefinicbes que passam a fazer parte da sua vida profissional, ou seja, elas n&o
sabem se ficardo desempregadas, se serdo transferidas, enfim, o Estado tem

poderes ilimitados quanto ao seu futuro profissional.

No entanto, em suas falas, eles afirmam que passam a transitar nesta
inseguranca, de certa forma sobrevivendo a ela, gerando um espaco onde eles
buscam adaptar-se a esta condi¢do. O PDV representa a presenca continua da

ameaca da perda do emprego.

- O Medo

“Eu acho que o PDV nao foi embora, ele estd bem junto com a
gente e de outra forma, de outra modalidade, mas que ele estd com a
gente, esta. Isso ai € um sentimento que a gente esta sentindo agora, e
que se encaminha pra isso, € bem o tipo de relacdo que a gente esta
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levando, porque os nosso vinculos estdo dissolvidos; os nossos vinculos
funcionais, entre colegas funcionais, ndo sdo constituidos mais de forca
nenhuma, porque a nossa identidade, ela meio que se diluiu. Entdo a
gente estd muito distante, nds estamos muito dispersos, estamos com
maotivos diferentes, isso tudo. E a medida que tu comecas a fazer primeiro
o teu individual, tu te perdeu da causa. Sao diversos fatores que
contribuem: primeiro que o nosso medo seja cada vez mais forte, que a
sombra cada vez mais préxima, que a instituicdo ja ndo existe. (entrevista
5)

“Eu ndo tinha tanto medo de perder o meu emprego como forma
de trabalhar isso, eu ndo tinha tanto medo de sair daqui, eu tinha muito
medo de ndo encontrar outro lugar, sabe ? N&o posso dizer que eu
gostaria de passar a minha vida inteira aqui, mas conhecendo a situagéo
como ela estd, o meu o meu medo era ficar desempregada, entende?”
(entrevista 10)

Ao sentimento de inseguranca associa-se o medo de ir para fora da
instituicdo publica. A dicotomia mercado X empresa publica é estabelecido a
partir da questdo da competicao, ou seja, ha empresa publica o servidor ndo tem
gue competir profissionalmente como o outro, ja, no mercado, ele tera que
demonstrar as suas habilidades e qualificacdes técnicas sem o respaldo
institucional. O sentimento de medo que se instala € da perda do emprego, de

competir 14 fora, mas sozinho, visto fora do plano institucional.

O PDV traz a tona 0 medo da competicao, caracteristico das empresas
privadas, visto que esses servidores, como ja foi mencionado anteriormente,
introjetaram um sentimento de desvalorizacdo, percebendo-se incapazes de
responder profissionalmente aos desafios do mercado de trabalho. O medo de
iniciar algo diferente — que eles ndo sabem como enfrentar — leva esses
servidores a estabelecerem uma imposicéao de ritmo de trabalho, com o objetivo
de fazer bem as suas atribuicbes e obter reconhecimento, como forma de

defender-se da ameaca de demisséao.

4.5 - As Categorias Intermediarias

As informacgbes constantes das dezesseis categorias iniciais foram

agrupadas em seis categorias intermediarias, de carater mais abrangente.
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- A lrrealidade da Estabilidade

Quadro 7 — Processo de Derivacdo da Categoria Intermediaria: a irrealidade da

estabilidade

CATEGORIAS INICIAIS

IDEIAS-CHAVE

CATEGORIA
INTERMEDIARIA

1. A realizagéo profissional
2. A estabilidade

3.0 PDV e a irrealidade da
estabilidade

- antes do PDV, havia a
possibilidade de realizacédo
profissional

- a estabilidade dava as
condicbes necessarias para
desenvolver bem suas tarefas

- com o PDV tudo se torna

I. A irrealidade da estabilidade

irreal
Fonte: Elaborado pelos autora, a partir da analise dos dados coletados.

“(...)as pessoas, por exemplo, que foram concursadas, que
entraram no Ultimo concurso, que sao pessoas que nao tém a
estabilidade, essas pessoas sim; e muita gente que entrou naquele
concurso pediu PDV, porgue a ameagca era : Se tu ndo pedires PDV agora,
tu seras demitida depois sem ganho extra nenhum. O PDV tinha incentivo
extra para te exonerar, ia ser uma demissao administrativa s6 com aquilo
que tinha. Entdo a gente sentiu que muita gente tomou esta decisdo, com
medo de posteriormente ser demitido.” (entrevista 11)

“Logo que eu fiz o concurso, eu achava assim(...), mas logo em
seguida eu descobri que ndo era estavel, nunca fui, sou celetista, uma
fundacao privada, demorei algum tempo para descobrir isso. Era isso...
possibilidade de fazer uma coisa que eu gostava, trabalhar com politicas
publicas, por eu estar mais comprometida com o usuario, e no inicio ter
uma estabilidade, depois ndo, depois ja entendi que ndo tem nada a ver,
influéncia até do PDV.” (entrevista 10)

Esta categoria emerge dos discursos quando os entrevistados refletem
sobre a sua condicdo na Instituicdo, apds o PDV. Para eles, a estabilidade, um

dos fatores que os levou a ingressarem no servigo publico, mostra-se irreal.

Mesmo a consciéncia de ndo ser estavel, devido ao fato de serem
contratados no regime celetista, esses servidores tinham um sentimento de
estabilidade, pois a empresa publica demite menos que a iniciativa privada. Com
o0 PDV essa estabilidade se mostra irreal, eles passam conviver com a

inseguranca e o medo de serem demitidos.

O carater paradoxal dessa categoria, estd no fato de, diante da

possibilidade de ser demitido (e a certeza era de que o Estado poderia demitir
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por qualguer motivo e a qualquer momento), alguns entrevistados sentem-se com

mais coragem para desenvolver o seu trabalho. A l6gica predominante esta

baseada na certeza de que: se é para ser demitido, que seja por uma boa causa.

Motivo pelo qual esses servidores, passam a trabalhar naquilo que acreditam, no

desenvolvimento de politicas publicas, na area da assisténcia social.

- A Desvalorizacéo

Quadro 8 — Processo de Derivagdo da Categoria Intermediaria: a desvalorizacao

Estado

publico

. CATEGORIA
CATEGORIAS INICIAIS IDEIAS-CHAVE INTERMEDIARIA
- A forma como se deu o
4. A desvalorizacdo do|desligamento demonstrou a
servidor publico néo valorizagdo dos
servidores publicos
5. O descompromisso do|-OPDV éuma forma do Estado II. A desvalorizagao

6. O estigma do funcionario| - estigma de ser funcionario

se descomprometer das suas
responsabilidade

publico dificulta o ingresso na
empresa privada

Fonte: Elaborado pela autora, a partir da analise dos dados coletados.

“Entdo, esta coisa implicita assim: tanto faz tu ser um bom
profissional, te empenhar ou ndo, € a mesma coisa. Isso € uma coisa que
desvaloriza. Esta dentro do processo de desvalorizagao que o setor publico
impde aos funcionarios. Como é que deixaram determinadas pessoas
sairem, que eram fundamentais, que sdo pessoas com perfil considerado
fora da instituicdo, conhecido. Como é que deixaram uma pessoa assim
sair num PDV ?Perder um técnico assim ? Isso te emotiva. Tu ver um
colega sair assim num PDV, a gente se emotiva, sabe ?” (entrevista 6)

“(...) Alids, no dia a dia, a gente se sente desvalorizado, porque ja
tem certa cultura do funcionario ser relapso, ter emprego certo, nao
precisar batalhar a estabilidade, que ela ja existe, aquelas coisas todas,
fora a questdo cultural, que eu acho que isso ja bota para baixo... tem a
questdo institucional que eu acho que a nossa instituicdo, pelo fato de
passar por tantos momentos de mudanca, ela sempre conseguia cada vez
mais acentuar esta coisa, de nao valorizar.” (entrevista 7)

O sentimento de desvalorizacdo apresenta duas caracteristicas

importantes a serem destacadas.
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A primeira esta associada ao desligamento, durante o PDV, de pessoas
consideradas extremamente qualificadas, e que, no entanto, o Estado n&o
buscou reté-las na Instituicdo. O desligamento desses servidores, considerados
parte da inteligéncia do Estado, leva aqueles que permaneceram a sentirem-se

pecas facilmente descartaveis.

A segunda estd relacionada as criticas que sao sistematicamente
infligidas aos servidores publicos. O juizo que a sociedade, de modo geral, faz do
funcionario publico é extremamente negativo. Acredita-se que esses sao
relapsos e que, por terem estabilidade, ndo tém a necessidade de trabalhar.
Para os entrevistados, esta imagem negativa é reforcada pelo Estado que

promove uma campanha de desmoraliza¢do publica dos seus servidores.

Para enfrentar esse sentimento de desvalorizacéo, os servidores buscam
apegar-se ao objeto de seu trabalho, desempenhando-o com seriedade e
responsabilidade. Com a consciéncia de que a necessidade de trabalhar é
emergente e 0 seu trabalho é pago com dinheiro publico, eles buscam realiza-lo

com qualidade.

Para atender as necessidades do trabalho, esses servidores buscam se
qualificar, apesar das intempéries e puxadas de tapete, que € como eles

gualificam o PDV.

Ao desvalorizar os servidores publicos, o Estado descompromete-se do
seu papel social, como gerador de emprego, e legitima politicas de desemprego,

tais como o PDV.
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- O Esvaziamento do Trabalho

Quadro 9 — Processo de Derivacao da Categoria Intermediaria: o esvaziamento
do trabalho

CATEGORIA

CATEGORIAS INICIAIS IDEIAS-CHAVE INTERMEDIARIA

- O PDV traz um esvaziamento

7. O esvaziamento da tarefa |do trabalho, no entanto este
permanece além do institucional

- O trabalhador acomoda-se, ndo
8. O acomodamento vé alternativas e ndo tem ol lll. O esvaziamento do trabalho
respaldo da Instituicdo para
desenvolver o seu trabalho

9. O PDV e a perda da|- O PDV provocou a perda da
inteligéncia do Estado inteligéncia do Estado

Fonte: Elaborado, pelos autora, a partir da analise dos dados coletados.

“(...) a fundacéo, hoje, ndo tem um &rea de planejamento, acabou
com a area de planejamento, até porque houve um esvaziamento de
técnicos, eles sairam, aproveitaram, pintaram e bordaram, e assim a gente
vai fazendo a coisa por fazer, embora falta a necessidade de uma melhor
avaliagdo, de criticas, a gente ser criticado, a gente ser elogiado. As
coisas sao assim, foi feito, deu tudo certo, que maravilha. Nao foi bem, nédo
deu certo, alguém leva uma paulada. A gente nao foi enviado do correto,
que devia ser... é tudo a |4 loca, é tudo em cima do punho. A gente vai
fazendo as coisas, porque tem que fazer, tem que fazer, tem que mostrar,
tem que dizer, e isto eu aprendi, € uma coisa muito interessante.”
(entrevista 8)

“Todo o planejamento do plano de qualificacdo profissional,
acompanhamento e execucdo, era no nosso setor. Hoje ja ndo é mais.
Hoje se reduziram estas tarefas, foram passando para outras esferas, e
até a gente ter uma avaliagdo que nao esta legal, isso no trabalho nédo esta
legal... exatamente uma discussdo assim agora, porque a gente perdeu
muito o acompanhamento, a gente passou a ndo ter mais o retorno, que
antes até se tinha. Por outro lado, antes assim se trabalhava muito, eu
quero dizer, em termos de carga horéria, até mais tarde, porque havia uma
sobrecarga & trabalho, e uma dificuldade para que outros funcionarios
viessem para o setor, porque falta gente em todos os setores, € uma
dificuldade.” (entrevista 6)

Essa categoria esta relacionada a extingdo das funcbes de planejamento
na Instituicdo. A adesdo de técnicos ao PDV, considerados qualificados,

contribuiu para esse esvaziamento.
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Na otica dos entrevistados, essa condi¢do de trabalho é indesejavel, uma
vez que os projetos sado desenvolvidos sem acompanhamento ou avaliagcdo. As
tarefas séo realizadas a partir de uma demanda determinada pela emergéncia

dos prazos e a falta de recursos humanos é uma constante.

E destacado, por eles, que ha uma sobrecarga de trabalho, que resulta em
aumento da jornada de trabalho. Em vista das condi¢cOes de esvaziamento das
tarefas e de pessoas, associadas a falta de apoio institucional, os servidores
cumprem suas atividades sem espaco de reflexdo sobre esse trabalho, de forma

guase mecanica.

Antes do PDV, esses servidores tinham recursos técnicos para trabalhar a
guestdo da importancia do sujeito na elaboracdo de politicas publicas, assim
como para refletirem sobre o seu papel enquanto autores desse trabalho. Com o
PDV, ndo houve mais espaco para essa discussdo. Na sua visdo, o trabalho
desenvolvido em setores importantes de Fundacdo acabou, sobrando mais

nada.

- A Burocracia

Quadro 10 — Processo de Derivacao da Categoria Intermediaria: a burocracia

- CATEGORIA
CATEGORIAS INICIAIS IDEIAS-CHAVE INTERMEDIARIA
- O servico publico é um espaco
10. As disputag de poder de trabalho com muitas
ingeréncias politicas, alternancia
de poder e falta de diretrizes de
trabalho. IV. A burocracia

11. Os entraves legais
- Os entraves legais, a falta de
autonomia e a incapacidade
técnica de desemperrar a maquina
publica causa grande stress.

Fonte: Elaborado, pelos autora, a partir da anélise dos dados coletados.

“(...) é demorado, emperrado, a gente se estressa muito, porque
noés estamos no meio de duas pressGes. Por exemplo: falando
especificamente com nosso convénio com o Ministério do Trabalho, ele
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nos da prazo para apresentar relatorios, e coisas, entdo, n6és somos
pressionados por la, por outro aqui, nés dependemos de distancias, de
legislagdo governamental, estadual, préprias, e sdo demoradas.(...) Nosso
dinamismo é muito pequeno, € uma morosidade, nés somos muito
burocraticos, estou falando enquanto instituicdo, os projetos, 0os convénios,
demoram meses passando por aqui, por 14, isto no setor privado nao
existe. Isso realmente ndo existe em qualquer dinamismo de empresa. Por
mais lenta que seja a fabricacdo do setor bruto, ndo existe ficar dois
meses pensando num convénio, numa coisa assim, & imediato. Essa
morosidade prépria do setor publico € muito diferente do setor privado.”
(entrevista 6)

“(...) eu gosto do que eu fago, gostaria, as vezes, de fazer alguma
coisa diferente (...) eu gostaria de fazer as coisas com mais facilidades,
com menos obstaculos burocraticos, bastante, mas me da prazer. Apesar
de tudo me da prazer.” (entrevista 4)

O conjunto de medidas previstas pela Constituicdo de 1988, em relacéo a
Administracéo Publica, tais como: a exigéncia de concursos publicos, a previsdo
legal para contratacbes por tempo determinado, proibicdo de acumulacdo de
cargos; a exigéncia de licitacdo publica, os principios de probidade
administrativa, da prescritibilidade de ilicitos administrativos e o principio da
responsabilidade civil sdo criticas no sentido de promover distorcdes no
disciplinamento do setor publico e restabelecer as caracteristicas da

administracdo burocratica.

Essa rigidez burocratica afeta diretamente o cotidiano de trabalho
daqueles a ela submetida. Nos discursos analisados, aparece como fonte de
stress no trabalho, na medida em que limita as possibilidades de respostas

rapidas a problemas técnicos a serem resolvidos.

Por se tratar de uma Fundacdo envolvida na elaboracdo de politicas
publicas na area do trabalho e assisténcia social, muitos dos projetos
desenvolvidos tém sua aplicacdo e resultados comprometidos pelos entraves

burocraticos.

Para aqueles envolvidos na elaboracdo desses projetos, o sentimento de
frustracdo associa-se ao stress provocado pela morosidade institucional, o que
pode resultar na perda de meses de trabalho. A burocracia demanda a demora

na liberagédo dos recursos necessarios para gerar o produto do seu trabalho.



As ingeréncias externas e alternancias,
caracteristicas da burocracia fortemente rejeitadas pelos entrevistados. Para
eles, esses fatores acabam determinando a falta de diretrizes de trabalho, ou
mesmo um filosofia de trabalho a ser adotada pela Fundacé&o. Estas disfuncées

podem levar ao abandono de projetos que envolvem um grande numero de
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pessoas e de tempo de trabalho.

No entanto, apesar do excesso de burocracia, esses servidores

encontram significado e prazer no seu trabalho.

- A Sobrecarga de Trabalho

Quadro 11 — Processo de Derivacdo da Categoria Intermediaria: a sobrecarga

no poder, sdo outras

13. Investindo na
Qualificacdo

de trabalho
. CATEGORIA
CATEGORIAS INICIAIS IDEIAS-CHAVE INTERMEDIARIA
12. O acimulo de trabalho - Com o PDV diminui o nimero
de funcionario, 0] que
sobrecarrega quem trabalha na
ponta V. A sobrecarga de trabalho

- Profissionalmente, investe-se
na  Qualificacho fora da
Instituicdo, sem, no entanto,
pensar em deixa-la. Ainda com a
ilusdo sobre a questdo da
seguranca.

Fonte: Elaborado pelos autora, a partir da analise dos dados coletados.

“E a sobrecarga de trabalho com certeza aumentou. Nés somos
aqui um grupo dentro desse departamento, um grupo de trinta pessoas que
fazemos um trabalho de uma instituicdo como a LBA, que sé&o trezentas
pessoas, para fazer este trabalho. Entdo como é que vai se querer
gualidade ? Claro que todos nés temos focos de atuacgdo diferente do que
a LBA iria fazer, mas isso ndo justifica. Entdo n6s andamos aqui dentro,
gue nem barata tonta, e acho que muitos dos conflitos que nds temos aqui
dentro sdo gerados exatamente pela necessidade de cumprimento da
tarefa, porque tem que cumprir tarefa, o tempo inteiro, porque néo se tem
recursos humanos suficientes, a gente ndo sabe de onde vai tirar, e ndo
tem disponivel.” (entrevista 11)

“(...), acho que o coletivo é aquela coisa tu esta vendo teu colega
do lado que esta morrendo de_medo porque ele tem muito mais motivo
para morrer de medo, e ai tu comecgas esta imposicdo de ritmo, de coisa
vamos, vamos, vamos... fazer bem, fazendo bem ser reconhecido e ndo
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ser demitido, € um dos elemento, mas eu nao caracterizo como 0
principal, ndo é o principal motivo de motivar o trabalho.” (entrevista 1)

“Estado ndo esta tdo capacitado, eu acho que o que pode existir é
gue em alguma escala um atendimento que ndo esta, uma prestagcdo de
servico que nao esta muito adequada a populacdo, s6 que isto ndo se faz
diminuindo cada vez mais o numero de_funcionarios, pior vai ser o
atendimento, porque mais sobrecarrega quem trabalha em ponta,
basicamente, entdo, o PDV esta desconectado da situagdo social e
econdmica do pais que é dificil entender, agora do ponto de vista da
preocupacao pessoal é bastante pequena. (entrevista 2)

A sobrecarga de trabalho é identificada a partir de dois fatores durante a

analise dos discursos.

O primeiro fator esta diretamente ligado & diminuigdo do quadro funcional.
Com a adeséo de técnicos considerados chave em determinados postos, ao
PDV. Os servidores que permaneceram na Fundacéo tiveram que absorver as

tarefas desempenhadas por eles.

O segundo esté relacionado ao medo da demissdo. Como uma resposta
coletiva a esse medo, os servidores da FGTAS impuseram-se um ritmo de
trabalho como forma de buscar a seguranca que o sentimento de estabilidade,

antes do PDV propiciava-lhes.

A logica para tal comportamento estd baseada na crenca de que: ao
desempenhar com eficiéncia e eficacia o seu trabalho, esses poderiam néo ser
demitidos. Esse comportamento acaba por determinar a sobrecarga de trabalho,
pois tarefas, que antes eram desempenhadas com determinado quadro técnico,

continuam a sé-lo com, no minimo, a metade dos servidores necessarios.

No entanto, h4 um consenso, de que se perde na qualidade dos servicos
prestados, porque esses técnicos ndo tém tempo para refletir e analisar o
produto do seu trabalho e, portanto, ndo € possivel, a partir do feedback buscar

melhores resultados.

Para minimizar os efeitos desses problemas criados pelo PDV, os
servidores buscam qualificar-se tecnicamente, para suprirem a falta dos técnicos
gue aderiram ao programa e poderem atender as demandas da sociedade com

rapidez e qualidade.
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- O PDV e 0 Medo da Demisséao

Quadro 12 — Processo de Derivagdo da Categoria Intermediaria: o PDV e o
medo da demissao

. CATEGORIA

CATEGORIAS INICIAIS IDEIAS-CHAVE INTERMEDIARIA

- As pessoas  sentiram-se
14. A press&o dispensadas, porque havia uma

pressdo para que todas saissem,

atitude que fazia com que elas se

sentisses acuadas. VI. O PDV e 0 medo da
15. A inseguranca - No6s transitamos  nesta demisséo

inseguranca, sobrevivendo a ela

16. O PDV e 0 medo - O medo do desemprego, esta
associado ao ndo-reconhecimento
e desvalorizagdo do servidor
publico no setor privado

Fonte: Elaborado pelos autora, a partir da analise dos dados coletados.

“Eu acho que eu senti (medo do desemprego), porque naquele
momento, aquele recurso que tu inicialmente tem garantido, a gente chega
no final do més e tem. E ai tua vai partir para uma coisa fora, tu vai
recomecgar, tu jA tem uma experiéncia de servico publico que nédo é
reconhecida fora, entdo pra ti buscar na iniciava privada trabalho é
complicado, € bem complicado. O mais facil seria trabalhar como
autdbnomo, entdo, mesmo assim eu pensei: Sera que é o momento? (...)Eu
senti, € no primeiro momento até tentei me empenhar em levantar as
pessoas, pra mim é uma forma de tentar trabalhar esse medo de ir para o
mercado, de batalhar.

“(...) Desempenhar mais aqui, talvez seja, a gente nunca sabe
como sdo 0s mecanismos, como a gente funciona. (...) Entdo, eu acho
que também, resgatando alguma coisa, de também criar outras
alternativas de trabalho. Eu acho que estda bem presente esta questao do
medo de encarar ai fora.”(entrevista 4)

“Eu acho que o PDV nédo foi embora, ele esta bem junto com a
gente e de outra forma, de outra modalidade, mas que ele estd com a
gente, esta. Isso ai € um sentimento que a gente esta sentindo agora, e
que se encaminha pra isso, € bem o tipo de relagdo que a gente esta
levando, porque os nosso vinculos estdo dissolvidos; os nossos vinculos
funcionais, entre colegas funcionais, ndo sdo constituidos mais forca
nenhuma, porque a nossa identidade, ela meio que se diluiu. Claro que
também isto foi intencional, logicamente pelo governo, sabe que nao foi por
nos. Entdo a gente estd muito distante, nés estamos muito dispersos,
estamos com motivos diferentes, isso tudo. E a medida que tu comecas a
fazer primeiro o teu individual, tu te perdeu da causa. Sao diversos fatores
que contribuem, primeiro que o0 nosso medo seja cada vez mais forte, que
a sombra cada vez mais proxima, que a instituicdo jA& nado existe.”
(entrevista 5)
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O PDV coloca os servidores publicos diante da possibilidade de ter de
redirecionar sua vida profissional. A estabilidade no emprego, a possibilidade de
crescimento profissional, enfim, todos os valores que os fizeram ingressar no
servico publico deixam de existir. O emprego publico ndo representa mais uma

situacdo de seguranca.

Os medos que emergem desta situacdo estdo associados a varios
fatores, tais como: a perda da seguranca financeira (a certeza de ter os seus
rendimentos depositados a cada final de més), a perda da estabilidade no
emprego, 0 comeco de uma nova carreira profissional na iniciativa privada, o
nao-reconhecimento, pelo mercado de trabalho, da sua experiéncia profissional

no setor publico.

Esses fatores determinaram a nao-adesao desses servidores ao PDV,

apesar das pressoes institucionais.

O sentimento de desvalorizacdo, de inseguranga e o medo da perda do
emprego levam esses a desenvolver mecanismos de defesas que Ihes permitam

permanecer na Institui¢ao.

Como mecanismo coletivo de defesa, identifica-se a pratica de
intensificacdo do trabalho. Em suas falas, os entrevistados colocam a
preocupacdo de desempenhar bem as suas funcgbes, para obter o

reconhecimento e dessa forma ndo serem demitidos.

Outro fator importante, a destacar, € a critica feita aqueles que buscam
saidas individuais para o seu medo. Para os entrevistados, esse comportamento
contribui para aumentar o sentimento de medo e enfraquecer a possibilidade de

resisténcia diante da perda do emprego ou mesmo da extingdo da Instituicao.

Eles defendem que a construcdo de sua sobrevivéncia funcional deve
passar por um espaco de discussédo publica, onde cada individuo possa analisar
e propor alternativas de resisténcia, tais como a reestruturacdo dos setor publico

como forma de racionalizar e otimizar 0s recursos humanos disponiveis.



CAPITULO 5 - Dos Resultados ao Referencial Teérico

No presente capitulo, sdo apresentadas as categorias finais que,
constituindo-se uma sintese globalizadora das categorias iniciais e
intermediarias, oferecem condicbes para analisar o fatores determinantes de
prazer e sofrimento no trabalho, no periodo p6s-PDV, na FGTAS, através das
vinculacbes estabelecidas com o referencial teodrico, com énfase nas

contribuicbes da escola dejouriana.

A partir das categorias emergentes da analise de contelddo, as categorias
iniciais e intermediarias convergiram para as categorias finais: 0s entraves
burocraticos; a perda da inteligéncia do Estado, o PDV e o medo, buscando a
sintese globalizadora para melhor compreensdo e analise do Programa de

Demissao Voluntaria, implementado nas estatais gauchas.

5.1 - As Categorias Finais

As categorias finais, oferecem condi¢cdes de analisar os reflexos do PDV
no cotidiano de trabalho dos servidores que permaneceram no setor publico,
através das vinculacfes estabelecidas com o referencial teérico adotado, com

énfase nas contribuicdes da escola dejouriana.
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- Os Entraves Burocraticos

Quadro 13 - Processo de Derivacdo da Categoria Final: os entraves
burocraticos

CATEGORIAS

CATEGORIAS FINAIS INTERMEDIARIAS

CATEGORIA FINAL

Os Entraves
Burocraticos

Sintese:

Os entraves
burocraticos, as disputas
pelo poder e as praticas
IV. A Burocracia clientelistas constituem-se
em fatores de sofrimento
no trabalho.

10. As disputas de poder

11. Os entraves legais O modelo de

organizacdo do trabalho
burocratico imp&em aos
servidores limites ao seu
potencial criativo.

Fonte: Elaborado, pelos autora, a partir da andlise dos dados coletados.

O Quadro 13 demonstra, através do agrupamento das categorias iniciais:
as disputas de poder e os entraves burocraticos, que resultaram na categoria
intermediaria: a burocracia determina as condi¢des de trabalho desfavoraveis

para os servidores publicos, reforcando a acepcéo negativa do termo burocracia.

O modelo de administracdo burocratico surge com a preocupacao de
combater os excessos do modelo patrimonialista, caraterizado pela ambiguidade
entre o interesse publico e o privado, 0 que tinha como consequéncias a
corrupgao, clientelismo e o patrimonialismo. Para se contrapor a essa logica
patrimonialista, WEBER (apud FERREIRA, 1996) analisa o modelo burocratico
como forma de desenvolvimento da sociedade capitalista, a partir de suas
reflexdes sobre as formas de autoridade, definindo os atributos da organizacéo

racional-legal. (FERREIRA, 1996)
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Essa categoria demonstra a dificuldade de superar as tendéncias
patrimonialistas seculares, que se instalaram na administracao publica brasileira.
(CARDOSO, 1998)

Na reforma de 1967, através do Decreto-Lei 200, s&o criadas as
fundacdes (juntamente com as autarquias e as empresas publicas), para
contornar a rigidez e os limites impostos pela administracdo burocratica. Com o
objetivo de contornar o0s entraves burocraticos, esse instrumento legal
preconizava a descentralizacdo e a autonomia dessas Instituicdes como forma de
agilizar o Estado. No entanto, ndo foram redefinidos mecanismos de controle do
conjunto do aparato estatal, o que permitiu usos indevidos das flexibilidades e
autonomias, corrompendo o objetivo inicial da referida reforma. (FERREIRA,
1996)

Como consequéncia, a Constituicdo de 1998, representou um retrocesso
no que tange a administracdo publica, de tal forma, que, hoje, ndo ha diferenca
significativa entra as administracdes direta e indireta do ponto de vista dos graus
de liberdade. Estende-se para as empresas estatais praticamente as mesmas
regras burocréticas, o que torna o ambiente de flexibilizacdo desejado inviavel.
(PEREIRA, 1996)

Em suas falas, os entrevistados véem, nos entraves burocraticos,
obstaculos ao resultado do seu trabalho. Os processos de licitacéo, as instancias
de decisdes que um projeto deve percorrer, até obter-se a aprovacao para o seu
desenvolvido e implementacéo, muitas vezes inviabilizam o préprio projeto. Para
eles, esse € um elemento profissionalmente desgastante, que vém acompanhado
do sentimento de frustracdo: do ver-se tecnicamente impossibilitado de

trabalhar, por questdes essencialmente burocréticas.

Essas ingeréncias internas e/ou externas trazem, para os servidores, um
sentimento de ansiedade, inseguranca, frustracdo e desanimo, pois estes podem
ter o trabalho que, as vezes, envolve meses de pesquisa e estudos, interrompido

por uma definicdo politica (sem argumentacédo técnica) dos gestores publicos.
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Como demonstra DEJOURS (1998), a organizacao do trabalho tem papel
fundamental na criacdo de situacdes que produzem a frustracdo e a ansiedade.
Nessa perspectiva, 0 medo e a ansiedade sdo 0os meios pelos quais € possivel

fazer respeitar os preceitos hierarquicos.

No que concerne a relacdo do homem com o conteudo significativo do
trabalho, o nivel de qualificacdo, de formacdo nédo é suficiente para atingir suas
aspiracoes. Para DEJOURS (1998), “o sofrimento comeca quando a evolucao

desta relacéo € bloqueada.”( DEJOURS, 1998,p. 49)

Nesse sentido, os entraves burocraticos, na adaptacdo do contetudo da
tarefa as competéncias reais do trabalhador, pode levar o individuo a uma

situacéo de subemprego de suas capacidades.(DEJOURS, 1998)

Das falas dos entrevistados, emerge a necessidade de diminuir os
entraves burocraticos, como forma de atingir as condicbes de trabalho
desejadas, onde os servidores publicos disponham de maior flexibilidade e

autonomia para o desenvolvimento das tarefas a serem cumpridas.

O burocrata, segundo LAPASSADE (1989), ndo se constitui em um ser
maléfico; ele trabalha, sacrifica-se, administra, orienta e serve a coletividade. Na
sua visao, a burocracia deve ser reprovada por alienar os seres humanos,
retirando-lhes o poder de decisdo, iniciativa, responsabilidade de seus atos,
comunicacdo, ou seja, por privar os individuos de sua atividade humana.
(LAPASSADE, 1989)

A rigidez das organizagbes burocraticas ndo permitem nenhuma
adaptacdo do trabalho a personalidade do sujeito. O conteudo significativo
inadequado as potencialidades e as necessidades da personalidade podem ser
fonte de frustracdo e de um grande esforco de adaptacdo. O sofrimento surge
guando a relacdo homem/organizacdo esta bloqueada, ou seja, quando o
trabalhador usa 0 maximo de suas potencialidades intelectuais, de aprendizagem

e de adaptacao e ndo consegue mudar a tarefa. (DEJOURS, 1998)
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Nas burocracias, encontra-se o fendémeno da reificacdo, ou seja, aquilo
gue transforma os seres humanos e as coisas em res, independente da forma
como se apresente, humanamente vazios de toda esséncia, de todo sentido
vivificante. (LUKACS apud LAPASSADE, 1989)

Para LUKACS (apud LAPASSADE, 1989) “a submissao necesséria e
total do burocrata individual a um sistema de relagcbes entre as coisas, a sua
idéia de que precisamente a honra e 0 senso de responsabilidade exigem dele
uma semelhante submissao total. (...) A ética do burocrata € apenas uma moral
da reificacdo, uma moral de inteira submissdo ao mundo reificado da

burocracia.” (LAPASSADE, 1989, p. 130)

Os entraves burocraticos limitam a capacidade criativa e a possibilidade
de criar espacos de liberdade que permitam o exercicio dessa criatividade,

daqueles que nela trabalham.

Para os servidores que aderiram ao PDV, o programa significou a

possibilidade de buscar esse espaco criativo fora do setor publico.

Aqueles que permaneceram na Instituicdo tém o desafio de contornar os
entraves criados por um modelo burocratico, historicamente baseado em praticas
formalistas, ritualistas, centralizadoras, ineficazes e contrarias as tentativas
periédicas de modernizacdo do aparelho do Estado, ou aliadas a interesses
econdmicos retrogrados e conservadores, embora politicamente influentes; ou
enfrentar as correntes modernizantes da burocracia e seus aliados politicos e
empresariais, que defendem o principio minimalista de Estado, sem que o0
Estado brasileiro tenha criado estruturas institucionais minimas para cumprir as

premissas do pacto fordista.
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- A Perda da Inteligéncia do Estado

Quadro 14 — Processo de Derivacao da Categoria Final: a perda da inteligéncia
do Estado

CATEGORIAS
CATEGORIAS INICIAIS INTERMEDIARIAS CATEGORIA FINAL
1. A realizagao profissional
2. A estabilidade A PERDA DA INTELIGENCIA
DO ESTADO

3.0 PDV e a irrealidade da

estabilidade . _
Sintese:

4. A desvalorizagdo do O PDV trouxe a

servidor publico |. A lrrealidade da tona a irrealidade da

Estabilidade estabilidade, provocou um

5. O descompromisso do esvaziamento das tarefas e,

Estado consequUentemente, um

6. 0 estigma do sentimento de desvalorizacao.

funcionario ptblico Esses fatores levaram a
perda da inteligéncia do

7. O esvaziamento do I. A Desvalorizacao Estado.

trabalho

8. O acomodamento Para aqueles
gue permaneceram  na

9. O PDV e a perda da Instituicdo, os sentimentos

inteligéncia do Estado predominante sdo os de
perda,vazio, desvalorizagao
e acomodamento. O
sofrimento € o preco a ser
pago pela insercdo social,
diante da ameaca do
desemprego.

Fonte: Elaborado pela autora, a partir da analise dos dados coletados.

Como demonstra o quadro acima, a categoria final: a perda da
inteligéncia do Estado resulta das categorias intermediérias: a irrealidade da
estabilidade, a desvalorizacdo e o esvaziamento do trabalho, resultantes do
agrupamento das categorias iniciais: a realizacdo profissional; a estabilidade; a
irrealidade da estabilidade; a desvalorizagcdo do servidor publico; o
descompromisso do Estado, o estigma do funcionario publico; esvaziamento do
trabalho; o acomodamento; o PDV e a perda da inteligéncia do Estado. Destas

categorias emergem os fatores determinantes para a adesdo ao PDV, da
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inteligéncia do Estado, assim entendida como uma alta burocracia de carreira,
formada especificamente para o Estado, através do sistema do mérito e imbuida

de uma ética e perfil técnico-especificos. (SANTOS, 1995)

Nesse sentido, o debate em torno da reforma administrativa, preconizada
pelo governo de Fernando Henrique Cardoso, demonstra a incongruéncia do
discurso governista, no que tange ao aumento da qualidade do desempenho da

administracdo publica. (SANTOS, 1997)

No Estado, ndo houve a preocupacéo na retencdo do seu quadro técnico.
No PDV, embora houvesse uma populacao-alvo, ou seja, uma populacéo cuja
exoneracao era de interesse do governo, foi aceita a adesao de todos. Esse

tratamento indiscriminado resultou na perda de técnicos altamente qualificados.

O que demonstra, por parte do Estado, a quase completa ignorancia do

perfil do seu corpo administrativo. (CARDOSO, 1998)

Paradoxalmente, a reforma administrativa aponta a necessidade de uma
politica de capacitacdo e formacdo de quadros da burocracia, que dotem o
Estado de uma maior capacidade de governo (BRITO e SANTOS, 1995), dada a
complexidade da maquina administrativa. (SANTOS, 1995)

O modelo gerencial, preconizado por PEREIRA (1996), destaca a
necessidade de uma burocracia moderna, estavel e competente, preparada para
a adocao de inovacfes organizacionais e modernas técnicas de gestdo, bem
como habilitada a formular e executar, monitorar e avaliar politicas publicas,
capazes de responder as demandas econdmicas e sociais da populacao.
(BRITO e SANTOS, 1995)

Nessa Otica, a eficacia da administracdo governamental esta ligada a um

aparato burocratico eficiente, agil, disciplinado e preparado. (RICUPERO, 1994)

Embora indispensavel, a qualificacdo profissional ndo é reconhecida pela

Instituicdo, 0 que resulta em um sentimento de desvalorizacdo, associado a
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constatacdo de que tanto o trabalho desenvolvido, como as pessoas que 0

desenvolvem podem ser facilmente descartaveis.

Para DEJOURS (1999), o reconhecimento dos que trabalham mostra-se
decisivo na dinamica subjetiva da inteligéncia e da personalidade no trabalho. Da
valorizagdo depende o sentido do sofrimento. Quando a qualidade do trabalho é
reconhecida, também os esfor¢os, as angustias, as duvidas, as decepcgbes

adquirem um sentido.

Durante a implementacdo do PDV, o tratamento impessoal, dado aqueles
que aderiram ao programa, serviu para reforcar esse sentimento de
desvalorizacdo. N&o foi realizado nenhum tipo de avaliacio no momento de
aceitar a adesao de servidores considerados pessoas-chave na Instituicdo, ou
seja, dos agentes responsaveis pela formulacdo e implementacdo das politicas
publicas. (SANTOS, 1995)

A FGTAS, com um quadro técnico altamente qualificado, ao ndo oferecer
uma perspectiva de melhora, de estimulo e de autonomia de trabalho, levou

muitos a buscarem novas alternativas de trabalho na iniciativa privada.

Os limites burocraticos impostos pela Instituicdo, no que tange a
formulacédo, implementacdo e avaliacdo de politicas publicas, a falta de
perspectiva de desenvolvimento profissional, associado ao ndo-reconhecimento
institucional das suas potencialidades, levaram muitos servidores a verem, no
PDV, a oportunidade de buscar outras alternativas de trabalho na iniciativa

privada.

Segundo DEJOURS (1998), o conteudo significativo da tarefa em relacéo
ao sujeito representa o grau de satisfacdo que o trabalho traz em termos de
desenvolvimento pessoal, aperfeicoamento e status social do posto de trabalho
gue ele ocupa, assim como representa 0s investimentos simbdlicos que o

individuo destina a tarefa.

Para os servidores que permaneceram na Instituicdo, ficou um sentimento

de perda, associado ao de desvalorizacdo. A perda esta relacionada a questéo
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das parcerias de trabalho, e a desvalorizacdo associa-se ao sentimento de ser

descartavel.

A necessidade de reconhecimento ndo é uma necessidade secundaria
dos que trabalham. Para DEJOURS (1999), do reconhecimento depende o
sentido do sofrimento, ou seja, quando o trabalho é reconhecido, também os
esforcos, as angustias, as duvidas, as decepcdes e os desanimos adquirem um

sentido.

Posto que o reconhecimento seja uma expectativa de todos que
trabalham, e ele raramente é conferido de modo satisfatorio, deve-se esperar
gque o sofrimento, no trabalho, gere uma gama de manifestacbes
psicopatologicas. (DEJOURS, 1999)

Apesar da sua importancia para o Estado, o servidor publico parece ser o
principal atingido pelos dispositivos da proposta de reforma administrativa. A
comecar pela fragilizagdo do instituto da estabilidade do servidor publico,
principalmente pelo desligamento de servidores por excesso de quadros. Com o
fim da estabilidade, o servidor ndo desfruta de nenhuma garantia contra o arbitrio

do patrimonialismo do Estado gerencial. (FLEURY, 1997)
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-O PDV e o Medo

Quadro 15 — Processo de Derivacéo da Categoria Final: o PDV e o medo

CATEGORIAS

CATEGORIAS INICIAIS INTERMEDIARIAS

CATEGORIA FINAL

C.OPDV E O MEDO
12. O acumulo de trabalho

Sintese: (0]

13. Investindo na|V. A Sobrecarga de medo  desperta a
Quialificacéo Trabalho necessidade de se
autoqualificar

profissionalmente como
14. A pressao forma de preparar-se para
V. O F:DV e 0 Medo da enfrentar as necessidades
Demisséo .

criadas pela sobrecarga de
trabalho, assim como, um
mecanismo de  defesa
16. O PDV e o medo diante da pressdo para a
adeséio ao PDV e a
inseguranga diante do
medo da demissao.

15. A inseguranca

Fonte: Quadro elaborado pela autora a partir de dados das entrevistas

7

A categoria inicial: o PDV e o medo é resultante do agrupamento das
categorias finais: 0o acumulo de trabalho; investindo na autoqualificacdo; a
pressdo; a inseguranca; o PDV e o medo, que reagrupadas resultaram nas
categorias intermedidrias: a sobrecarga de trabalho e o PDV e o medo da

demissao.

Com o PDV, ocorre uma quebra de paradigmas. A possibilidade de
crescimento profissional, assim como a garantia de emprego e de ascensao

social passam a ter um significado irreal.

O medo, que esta presente em todas as atividades profissionais
(DEJOURS, 1998), no caso em estudo, emerge da ameaca constante do

desemprego, instalada a partir da implementacéao do PDV.

Nesse sentido, 0 medo passa a ter o papel de estabelecer a ordem social

na empresa, ou seja, ele € um instrumento de controle social. Diante de medo da
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perda do emprego, os conflitos gerados por questdes salariais, qualificagcao
profissional ou condi¢Bes de trabalho tendem a serem suplantados. (DEJOURS,
1998)

O PDV pode ser considerado o que DEJOURS (1999) denomina de o
mal’® nas praticas ordinarias do trabalho, pois mascara a situacéo de demissao
através da “participacdo nos planos sociais, isso €, nas demissGes cumuladas
de falsas promessas de assisténcia ou de ajuda para tornar a obter emprego.”
(DEJOURS, 1999, p. 77)

Essa condicdo, até pouco tempo desconhecida dos servidores publicos,
passa a fazer parte do seu cotidiano de trabalho, estabelecendo, segundo
(DEJOURS, 1998), niveis de ansiedade que tém o mesmo papel da carga fisica

do trabalho, provocando, portanto, o desgaste progressivo dos trabalhadores.

O medo da demissdo materializa-se através do medo da competicao,
presente nas empresas privadas, 0 que 0s assusta, visto que interiorizam um
sentimento de desvalorizagdo, percebendo-se incapazes de responder,

profissionalmente, aos desafios do mercado de trabalho.

Iniciar algo diferente - que eles ndo sabem como enfrentar - leva-os a
estabelecerem uma imposicdo de ritmo de trabalho, definido como represséo
pulsional, que é utilizado como um mecanismo de defesa diante da ameaca da
demissdo DEJOURS (1994). O objetivo desta intensificacdo do trabalho é fazer
bem as atribuicdes, a fim de obter o reconhecimento e, desta forma, defender-

se da demissao.

A ameaca de demissfes individuais ou coletivas, e no caso estudado,
associada a ameaca de extincdo da Fundacdo, permite a Direcdo obter dos
seus funcionéarios mais trabalho e melhor desempenho. Contudo, o esforgo extra,

obtido sobre o pretexto que € preciso desempenhar mais e melhor para superar

* para DEJOURS (1999), o mal é a tolerancia & mentira, sua ndo-denincia e a cooperagio em
sua producgéo e difusdo. O mal é também a toleréncia, a ndo-denuncia e a participacdo, em se
tratando da injustica e do sofrimento infligidos a outrem.
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uma etapa dificil, transforma-se em norma e o novo desempenho passa a

justificar novas demissdes. (DEJOURS, 1999)
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Paradoxalmente, a reducédo do numero de funcionarios, a sobrecarga de
trabalho e as consequéncias negativas que acarreta, tais como: reducédo do
tempo (til de trabalho, desqualificacdo dos servicos prestados, o desgaste fisico
e emocional dos servidores, entre outras, teve um aspecto positivo para alguns.
Diante da necessidade de ter que desempenhar fun¢des que nao faziam parte
da suas antigas atribui¢cdes, eles buscam se aperfeicoar em outras areas do

trabalho.

Nesse sentido, a autoqualificacdo passa a ser um instrumental para
enfrentar os desafios e o sentimento de inseguranca que fazem parte da sua
realidade de trabalho. Para esses servidores o sofrimento adquire um
significado, um sentido. Do sofrimento foi possivel emanar o prazer. (DEJOURS
1994)

Em suas falas, os entrevistados afirmam que passam a transitar nessa
inseguranca e, de certa forma, sobrevivendo a ela, gerando um espago onde
buscam adaptar-se a esta condicdo. Esta adaptacdo ou acomodamento é
entendido, também, como um mecanismo de defesa, inconsciente e utilizado
pelo ego, para se proteger de idéias e afetos dolorosos diante da questdo da

competicdo, o ponto nevralgico desses servidores. (FREUD, 1990)

O medo existe efetivamente, no entanto, raramente emerge a superficie,
pois encontra-se contido pelos mecanismos de defesa. Nesta perspectiva, estes
S80 necessarios, pois: “caso o0 medo pudesse aparecer a qualqguer momento
durante o trabalho, (...) os trabalhadores n&o poderiam continuar suas tarefas

por muito tempo mais.” (DEJOURS, 1998, p. 70)

O medo da perda do emprego, é, antes de mais nada, o de competir la
fora, como profissional; mas sozinho, avaliado fora do plano institucional. Na
empresa publica, eles ndo tém que competir com o outro; ja, no mercado, eles
terdo que demonstrar as suas habilidades e sua qualificacdo técnica. O

acomodamento permite que eles ndo tenham que enfrentar esta competi¢ao.
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Aparece como uma espécie de anestésico, que lhes da as condicbes para

permanecerem na Instituicao.

Para DEJOURS (1998) o medo pode ser substituido por uma tensao
menor, ou seja, pelo habito. Nesta 6tica, o tempo e uma organizagao do trabalho
pouco flexivel, como nas organiza¢des burocraticas, permitem que o individuo
interiorize a sua condi¢cdo funcional aos seus costumes, ou seja, na vida, nas

conversas, no trabalho, na familia, etc.

Diante da ameaca de exclusao, todos passam a partilhar um sentimento
de medo. No caso dos servidores publicos, o PDV aproxima-lhes a possibilidade
de verem-se na condicao de precariedade, vitimas do desemprego, da pobreza e

da exclusao social.



CAPITULO 6 - CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo, séo tecidas algumas consideracdes sobre os resultados
da pesquisa que, com base no referencial tedrico adotado, procuram responder

as questdes propostas a partir dos objetivos do estudo.

Esta analise do Programa de Demissao Voluntaria no Rio Grande do Sul,
tendo como objeto de pesquisa a Fundagédo Gaucha do Trabalho e A¢ao Social —

FGTAS, permite fazerem-se algumas consideracdes a titulo de conclusées.

Na preponderancia das discussdes suscitadas pela atual reforma
administrativa, impde-se uma reflexdo mais profunda, focalizando o servidor
publico, elemento humano em torno do qual se reorganizam as instituicoes
estatais, de modo a espelhar o novo perfil que se deseja para o Estado
brasileiro. Portanto, este estudo propds-se a oferecer algumas alternativas de
compreensdo das mudancas que perpassam a nhatureza das organizagdes

publicas.

Para atingir tal objetivo, num primeiro momento, discutiu-se a questao da
transformacdo do aparelho estatal, pontuaram-se aspectos relevantes das
principais reformas administrativas empreendidas no pais e analisaram-se 0s
reflexos da implementacdo do PDV - instrumento importante para o atingimento
das metas estabelecidas pela reforma implementada pelo entdo governador do

Estado, Antbnio Britto — como fator de prazer e sofrimento no trabalho.

Inicialmente, buscou-se delinear o significado do trabalho para esses
servidores, antes e ap0s o PDV. Para tanto, verificou-se o quanto das

representacdes do servidor estaria presente nos depoimentos, assim como suas
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possibilidades de desenvolvimento e realizacdo profissional diante da vigéncia

de uma politica de demisséo.

Relativamente ao significado do seu trabalho, que antes do PDV era
compreendido como sendo uma possibilidade de crescimento profissional e de
uma carreira, apoés, esses servidores descrevem uma condicdo de inseguranca e
de irrealidade diante de fatores como a estabilidade e a importancia do servigo

prestado ao cidadéo.

Para eles, o PDV serviu para demonstrar a fragilidade da sua condicao
profissional. Antes da implementacdo do Programa, estes se acreditavam

estaveis e, portanto, protegidos do fantasma do desemprego.

Em suas representacdes foi possivel constatar sua incorporacao, sempre
exposta nas atitudes ou na fala de outros, no entanto, como fonte causadora de

sofrimento no individuo que se manifestava.

Essa evidéncia traz a tona uma série de questionamentos, quanto ao
modelo de Estado que se busca construir e qual a importancia dos servidores

publicos nesse contexto.

No que tange a organizacdo do trabalho, os depoimentos concentram-se
nas pressdes presentes nas relacdes de trabalho, baseadas na dubiedade dos
mecanismos que regulam a vida no trabalho. Os jogos de poder (politico e
econbmico) e 0s entraves burocraticos constituem-se em fatores causadores de
sofrimento, demonstrando-se impeditivos ao desenvolvimento e reconhecimento

profissional.

As organizacdes burocraticas contribuem para o0 cerceamento da
criatividade, uma vez que se mostram impeditivas ao reconhecimento da
originalidade e utilidade do trabalho, considerando que seus principios basilares
estdo calcados na importancia dos regulamentos e na frequéncia de sua
utilizacéo, a fim de ocultar manobras de poder e explicar privilégios, onde a regra

principal deveria ser aigualdade. (CROZIER, 1981)
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No Brasil, a consolidacdo do modelo burocréatico de gestédo, nos moldes
do tipo ideal weberiano, ndo se concretiza, tal como foi demonstrado, ao longo
deste estudo. A existéncia da burocracia estatal esteve sempre associada a
praticas clientelistas e formalisticas (RAMOS, 1983), apresentando

caracteristicas do modelo disfuncional de MERTON (apud CAMPOS, 1978).

Hoje, o desafio que o servidor publico tem, a enfrentar, € demonstrar que
existe um espaco a ser preenchido por profissionais generalistas, com ampla
mobilidade institucional, alta qualificacdo e compromisso com a prestacéo do

servico publico com qualidade.

No entanto, as disfungbes proprias do modelo burocratico, assim como
resisténcias corporativas fortes, que querem mudancas aparentes, para que tudo
permaneca igual, ou seja, um Estado grande, mas um Governo fraco, incapaz de
eleger prioridades e coordenar acdes, pela caréncia de recursos humanos que
possam estabelecer o vinculo entre o0 social e o econdmico, o técnico e o politico,
0 transitorio e o permanente, tornam esta tarefa extremamente complexa.
(SANTOS, 1998)

Para aumentar essa complexidade, no Brasil, a tese de que se o Estado
for substituido por organizagcbes privadas competitivas, os consumidores (e ndo
os cidadéaos) serdo mais bem-atendidos, apresenta-se como hegemonica. Esta
concepcao orienta a reforma brasileira e, assim, nenhuma importancia tem sido
dada aos programas de valorizagdo, capacitacéo e recuperacao da capacidade
técnica do funcionalismo, ao mesmo tempo em que se enfatizam as mudancas
gue permitam ao governante efetuar privatizacdes, transferéncias de patrimonio
publico para um gestor privado e alteracdes dos direitos dos funcionérios.
FLEURY (1997)

Essa politica reforca o sentimento de desvalorizacdo e o estigma do
servidor publico. Como, historicamente, o Estado € utilizado pelas elites
dominantes como cabide de emprego, heranca de préaticas patrimonialistas

seculares que se instalaram na administracdo publica brasileira (CARDOSO,
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1998), ocorre uma generalizacdo ao se descrever o servidor publico como um

profissional sem capacitacao técnica, que nao trabalha e recebe altos salarios.

O néo-reconhecimento do seu potencial criativo e profissional € outro fator
desencadeante de sofrimento. O que vem a corroborar com a descoberta de
DEJOURS (1999), de que o reconhecimento dos que trabalham mostra-se

decisivo na dindmica subjetiva da inteligéncia e da personalidade no trabalho.

O néo-reconhecimento e a desvalorizacdo deixam apenas um sentimento
de vazio e de acomodamento. Da valorizacdo depende o sentido do sofrimento,
guando a qualidade do trabalho € reconhecida, também, os esforcos, as

angustias, as duvidas, as decepc¢des adquirem um sentido. (DEJOURS,1999)

A burocracia estatal, através do que os entrevistados chamam de uma
campanha desmoralizadora, liderada pelo Estado, é definida como uma das
causadoras da atual crise do Estado, € um dos alvos principais das mudancas
preconizadas, portanto, enxugar a maquina publica passa a ser uma das metas

prioritarias dos Governos em nivel federal e estadual.

Para SANTOS (1997), os pressupostos adotados pela reforma, de que a
crise fiscal, causa da faléncia do Estado, é gerada pela grande participacdo do
emprego publico na economia ou pelo aumento de gastos com o servigco publico
sdo completamente equivocados, considerando-se a pequena participacao, em
termos comparativos, deste fator nas contas nacionais. Para ele, creditar ao
gasto com pessoal o caos financeiro da Republica € uma simplificacéo
exagerada, que desconsidera a importancia desse gasto, de vez que o principal

investimento publico € o investimento feito na prestacdo de servicos.

No entanto, o principio do Estado minimalista impde-se e o Programa de
Demissao Voluntaria € uma das politicas adotadas para viabilizar este processo

de diminuicdo da maquina publica.

Apesar do modelo de Estado minimalista ser apresentado como
hegemadnico, ao se estudarem os modelos de reforma do Estado implementadas

nos paises capitalistas desenvolvidos, observa-se que existem outras
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experiéncias de reformas administrativas, onde a burocracia estatal é valorizada

e 0 seu desenvolvimento profissional € incentivado.

Portanto, concepcdes diferenciadas de Estado definem os tipos de
reforma administrativa que tém sido implementadas. Algumas, como a
empreendida na Franca, acreditam que se deve proceder a reforma do Estado
valorizando os seus funcionarios e criando condi¢des para prestarem servi¢os de
melhor qualidade aos cidadaos. (FLEURY, 1997)

Implantar o modelo de administracdo publica gerencial significa criar as
condicdes objetivas de desenvolvimento das pessoas que conduzirdo e
realizardo as reformas. Neste sentido, torna-se imperativo valorizar o servidor,
estimulando sua capacidade empreendedora, sua criatividade, seu espirito
publico e seu comportamento ético, a fim de resgatar sua auto-estima e o

estabelecimento de relacdes profissionais de trabalho.

Como demonstra este estudo, o PDV faz parte de um projeto mais amplo,
onde o Estado busca introduzir um novo modelo de gestéo publica que, no Brasil

€ conhecido como o gerencialismo, preconizado por PEREIRA (1996).

Sujeitos as novas formas de gestdo administrativas, o servidor publico,
assim como os trabalhadores em geral, sofrem a desqualificacdo do seu
trabalho. Como o processo de reforma do Estado impdem mudancas que fogem
ao seu controle, o trabalho perde o seu significado e as tarefas passam a ser
vazias de contetdo. A crise do trabalho estende-se ao servidor publico que tem
seu trabalho precarizado, terceirizado e privatizado, agregando, aos fatores de
sofrimento mental presentes no trabalho, a tenséo gerada pelo medo da perda do

emprego.

O resultado da pesquisa demonstra que, apdés ao PDV, criou-se na
Instituicdo um ambiente de ameaca, onde o0 sentimento de perda e de vazio sdo
constantes. Em suas falas, os entrevistados relatam que se sentiram como
estivessem sem chdo, sem teto, sem referéncias institucionais. Naquele

momento, perceberam-se dispensaveis, principalmente, porque sofreram
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pressbes para aderirem ao Programa. Ficou a certeza de que todos sé&o
descartaveis e que o discurso sobre a importancia do trabalho na area social, em

nivel institucional, €, no minimo, questionavel.

Quando se referem ao seu futuro profissional e expresséo utilizada é:

gostaria de encontrar o meu chéo de novo.

As novas formas de gestdo, impdem ao trabalhador uma realidade
profissional, baseada no aumento da competitividade e na reducdo de pessoal,
gerando, ainda, maior tensdo pela ameaca do desemprego e intensificagcdo do

trabalho.

Segundo DEJOURS (1999), o sofrimento pode ser causado pelo temor de
ndo estar a altura das imposicbes da organizacdo do trabalho, tais como:
exigéncia de ritmo, de formacdo, de informacdo, de aprendizagem e de
adaptacdo a ideologia da empresa, as exigéncias de mercado, as relacbes

como os clientes, etc.

Observa-se que a implementacdo do PDV significou, para esses
servidores, aquilo que eles denominam de uma puxada de tapete, ou seja, todas
as suas certezas quanto a importancia do seu trabalho, a estabilidade e o seu

crescimento profissional tornaram-se irreais.

Aqueles que permaneceram na FGTAS colocam, como principal motivo, a
guestdo da sobrevivéncia. Os incentivos financeiros e mesmo a pressao
institucional, para que eles aderissem ao Programa, ndo foram suficientes para

convencé-los, no entanto, esta op¢ao tem um custo.

Em decorréncia eles sofrem com a intensificacdo do trabalho, o que
compromete a qualidade dos servigos prestados, associado a ameaca constante
da demisséo, e 0 medo permanente da perda do emprego. O PDV conserva-se
de outra forma, os vinculos funcionais estao dissolvidos, assim como a identidade
institucional, que se diluiu. O medo leva-os a buscarem saidas individuais, o que

contribui para que esse sentimento seja cada vez mais forte.
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DEJOURS (1999), em pesquisas recentes, demonstra que sob influéncia
do medo, por exemplo, com a ameaca de demissdo atingindo a todos os
agentes de um servigo, a maioria dos que trabalham s&o capazes de desenvolver
todo um cabedal de inventividade para melhorar sua producdo (e quantidade e
gualidade), assim como para constranger seus colegas, de maneira a ficar em

posi¢cdo mais vantajosa do que eles no processo de selecao para as demissoes.

O medo da perda do emprego € o medo da competicdo existente na
empresa privada. Estar no mercado trabalho, competindo com outros
profissionais, ter que demonstrar habilidade e qualificacdo, sem o respaldo

institucional, significa, para eles, estar sozinho. O medo é estar la fora, solitario.

O sofrimento mental expressa-se por sintomas diversos, como ansiedade,
irritacdo, depressdo e doencas psicossomaticas. O trabalhador busca
desenvolver meios de amenizar este sofrimento, na tentativa de atingir alguma

forma de alivio ou de fuga da situacao conflitante ou desprazerosa.

Para enfrentar esses sentimentos, alguns mecanismos de defesa foram
desenvolvidos. O acomodamento e a intensificagéo do trabalho séo algumas das
formas encontradas para permanecer na Instituicdo. No primeiro caso o0
acomodamento € utilizado para minimizar os niveis de criticidade, pois manté-lo
elevado podera significar que, em determinado momento, ndo havera outra
alternativa sendo desligar-se da FGTAS; por outro lado, a intensificagdo do
trabalho significa uma forma de buscar o reconhecimento — negado — no trabalho,
e desta forma ndo ser demitido. Essas estratégias individuais de defesa tém
papel importante na adaptacdo ao soffimento (DEJOURS, 1999), no entanto,
pouco refletem na violéncia social, representada através da demissao, posto que

sdo de natureza individual.

Nessa perspectiva, DEJOURS (1999) traz a tona o conceito de
gerenciamento pela ameacga, esse, respaldado pela precarizacdo do emprego
favorece o siléncio, ou seja, a hegacao da condi¢ao real do trabalho, o sigilo e o

cada um por si. Os proprios trabalhadores tornam-se cumplices desta negacéao,
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através do seu siléncio e da desenfreada concorréncia a que se véem

mutuamente constrangidos.

Nesse contexto, alguns servidores encontraram, no trabalho e em seu
autodesenvolvimento, os instrumentais para enfrentar suas insegurancas diante
de politicas como o PDV, que significam a perda do emprego, tornando-se desta
forma, instrumentos do gerenciamento através do medo, posto que, (DEJOURS,
1999) aqueles, na posicao de lideres, tem o papel de intensificar o trabalho dos
gue permaneceram no emprego, violando os direitos trabalhistas e

implementando estratégias de demissao.

Segundo SANTOS (1997), a proposta de reforma nédo tem granjeado o
apoio que seria de se esperar, visto que a estratégia de implantacdo escolhida
leva a uma franca confrontacdo com o funcionalismo publico, que, para ele, é o
martir a ser expiado nesse altar, e nunca os agentes politicos transitorios, ou

seja, 0s maus gestores publicos.

O modelo gerencial ndo significa a aplicacdo direta de principios da
administracdo de empresas na gestado publica, nem tampouco abandonar as
categorias da burocracia classica por completo (FERREIRA, 1996). O
fundamental é fazer as apropriacdes e adaptacfes necessarias no sentido de
dotar a administracdo publica de um modelo que, efetivamente, a ajude a cumprir

suas finalidades.

Existe um consenso quanto a necessidade de reformar o Estado, no
entanto, os contornos que as reformas assumem podem ter efeitos negativos nao
apenas na saude dos trabalhadores, como, também, na qualidade dos servigos

prestados pelo Estado.

Adotar o modelo gerencial ndo deve ser entendido como a simples
aplicacado de principios da administracdo de empresas na gestao publica, assim
como nao deve ser assimilado como uma necessidade de abandonar as

categorias da burocracia classica por completo. O fundamental é dotar a
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administracdo publica de um modelo que, efetivamente, a ajude a cumprir suas

finalidades.

Considerando que a melhoria nas condi¢des de saude do trabalhador esta
diretamente relacionada com a melhoria das condicbes de trabalho, com a
necessidade de eliminarem-se os fatores tensionantes, torna-se fundamental uma
efetiva democratizacdo das decisOes relativas a questdes relevantes da
organizacdo do trabalho. Os trabalhadores deveriam decidir, por exemplo,
guestbes como o volume e ritmo de trabalho ideal de cada setor ou posto de

trabalho, assim como a distribuicao das atividades.

Para transformar o sofrimento em prazer, € fundamental o resgate do
trabalho como algo além da simples mercadoria, perdendo sua condi¢do atual de
sofrimento necessario para a sobrevivéncia material e tornando-o lugar de
expressao da subjetividade, criatividade e potencialidade do ser humano. O
servidor tem que valorizar e ter valorizado o seu saber, para que possa intervir

sobre seu préprio destino laboral.

A organizacao e sofrimento no trabalho estdo fortemente relacionados,
portanto é essencial a democratizacdo das decisdes relativas a questdes
relevantes da organizacao do trabalho. No caso dos servidores, a exemplo do
gue se observa em sociedades como a francesa e a sueca, passa a ser
fundamental a sua valorizacéo, treinamento e otimizacdo de seus instrumentos de
trabalho. O trabalhador tem que valorizar e ter valorizado o seu saber, para que

possa intervir sobre seu proprio destino.

No entanto, a légica predominante, no mundo capitalista, hoje aponta para
a necessidade de sobrevivéncia (das empresas) estabelecendo uma guerra pela
sua saude, através de estratégias que sinalizam a necessidade de enxugar os
guadros, ou, parafraseando expressao utilizada pelos gestores publicos

brasileiros, € necessario fazer a licdo e arrumar a casa.

Nessa Otica, aponta-se, como objeto para futuros estudos, a andlise da

abordagem dejouriana de gerenciamento através do medo, no contexto
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brasileiro, onde, historicamente (principalmente em empresas publicas) adotam-
se praticas patrimonialistas e clientelistas de gestdo empresarial. Para
DEJOURS (1999), o gerenciamento através do medo possibilita o atingimento de
padrbes de produtividade incalculaveis. No entanto, € cabal analisar as
conseqliéncias dessa pratica, uma vez que, quando o sofrimento psicoldgico,
causado pelo medo, atinge certo grau, esse se torna incompativel com a

continuacao do trabalho.

Por fim, salienta-se que as categorias apresentadas representam a
realidade da empresa em estudo, no entanto, existe a probabilidade de valida-las

em outros estudos em empresas que apresentem semelhantes condi¢coes.
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