Universidade de Brasilia
Instituto de Psicologia
Departamento de Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes — PSTO

Clinica em Psicodinamica do Trabalho com a Unidade de Operacgoes
Aéreas do DETRAN: o Prazer de Voar e a Arte de se Manter Vivo

Solene Nobre de Medeiros

Orientadora: Proft Dra. Ana Magnolia Mendes

Brasilia, dezembro de 2012.



Universidade de Brasilia
Instituto de Psicologia
Departamento de.Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes — PSTO

Clinica em Psicodinamica do Trabalho com a Unidade de Operac6es
Aéreas do DETRAN: o Prazer de Voar e a Arte de se Manter Vivo

Solene Nobre de Medeiros

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pds-graduacéao
em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes da
Universidade de Brasilia, como requisito parcial para
obtencdo do grau de Mestre em Psicologia Social, do

Trabalho e das Organizagdes.

Orientadora: Prof® Dra. Ana Magndlia Mendes

Brasilia
2012



Dissertacdo defendida em 03/12/2012, aprovada pela banca examinadora constituida
por:

Professora Doutora Ana Magnolia Bezerra Mendes
Presidente da Banca Examinadora

Instituto de Psicologia — Universidade de Brasilia— UnB

Professora Doutora Soraya Rodrigues Martins
Examinadora

Instituto de Psicologia - Universidade Federal de Santa Catarina

Professora Doutora Waleska Maria Zanello de Loyola
Examinadora

Instituto de Psicologia — Universidade de Brasilia — UnB

Professor Doutor Mario Cesar Ferreira
Suplente

Instituto de Psicologia — Universidade de Brasilia— UnB



Se quiseres conhecer uma pessoa, nao lhe
pergunte o0 que pensa, Mas sim 0 que ama.

(Santo Agostinho)

A Unidade de OperacBes Aéreas do DETRAN,

pelo amor que sentem pela aviacgéo.



Agradecimentos

A Ana Magnélia, minha orientadora, por ter compartilhado comigo seus conhecimentos
e experiéncia em clinica psicodindmica do trabalho. Pelas suas observacdes e
comentarios que muito contribuiram para a realizacdo deste estudo e que irdo me ajudar

na conducéo de outras clinicas que virdo.

As professoras Soraya Rodrigues Martins e Waleska Maria Zanello de Loyola pela
disponibilidade em contribuir para este trabalho e por aceitarem participar da banca

examinadora.

Ao grupo que forma a Unidade de Operacdes Aéreas do DETRAN, pela coragem de
falar de seu trabalho, pelo esfor¢co em participar das sessdes e pela confianca em revelar
as dificuldades e os desafios da atividade aérea.

Aos colegas do Laboratério de Psicodindmica e Clinica do Trabalho, pelas proveitosas
discussbes, sugestdes e trocas de experiéncia. De forma especial, aos colegas de
mestrado Angela, Marcio e Veronica, pela prontiddo em cooperar sempre que

necessario.

A primeira turma do curso de especializacdo em Psicodindmica do Trabalho, que
testemunhou o inicio do meu interesse em estudar a psicodindmica do trabalho e pelas

amizades construidas.

A minha familia, que me socorre quando preciso. Ao Fran, pela ajuda nas transcri¢des
das sessGes. Aos meus queridos sobrinhos Pedro Henrique, Pedro Augusto, Tiago,

Mateus, Vitor e Marco Antdnio, pela torcida e incentivo.

Aos colegas do DETRAN, pela amizade, colaboracdo e apoio ao meu trabalho.
Especialmente aos colegas do Nuquav, pela forca e compreensdo em relagdo aos meus

horarios de aula.

A todos aqueles que, direta ou indiretamente, contribuiram para eu realizar esse
trabalho: pelos textos enviados, pelos conhecimentos transmitidos, pelas conversas
enriquecedoras, pela convivéncia e trocas de experiéncia. Enfim, a todos aqueles cujas

presencas trouxeram alivio nos momentos dificeis dessa jornada.



Resumo

O monitoramento aéreo de transito realizado pelo Departamento de Transito do Distrito
Federal - DETRAN - é pioneiro e Unico no Brasil. Para realizar essa atividade, o piloto
deve estar permanentemente vigilante, atento e preciso em seus movimentos de
comando da aeronave. Além disso, o piloto pode sofrer alteragdes emocionais e cometer
possiveis erros e acidentes devido a carga psiquica e as situaces de risco a que esta
exposto. Diante disso, buscou-se conhecer a psicodinamica do trabalho da Unidade de
Operacdes Aereas do DETRAN, com o intuito de descrever a organizacao do trabalho e
identificar manifestacbes subjetivas como vivéncias de prazer e de sofrimento,
mobilizacao subjetiva, inteligéncia pratica, cooperacdo e reconhecimento. Pretendeu-se,
ainda, verificar quais as defesas coletivas utilizadas pelos profissionais para suportar as
adversidades do ambiente de trabalho. Nessa pesquisa, utilizou-se a clinica da
cooperacdo que esta voltada para analisar e potencializar a mobilizacdo subjetiva, a
construcdo de regras coletivas de oficio e de convivéncia para um coletivo imerso no
mesmo cotidiano de trabalho. A pesquisa teve como base os principios teorico-
metodoldgicos da psicodindmica do trabalho, cujo método visa compreender 0s
aspectos subjetivos do trabalho a partir de um espaco de discussao. Participaram das
sessOes dez agentes de transito e duas técnicas de transito. Foram 10 sessGes que
tiveram a média de uma hora e meia. A analise de dados foi feita de acordo com a
Anélise Clinica do Trabalho proposta por Mendes e Aradjo (2012). Os resultados
indicam que a opcdo de ser piloto € uma escolha consciente e coerente com 0s interesses
e necessidades pessoais. Nessa atividade, engaja-se o corpo, a inteligéncia e a intuicéo,
além de a motivacdo ser condicdo para o trabalho. Para trabalhar, o piloto precisa ter
condicdes fisicas, controle emocional e excelente desempenho. Essa atividade é regida
por muitas normas e controles, que acabam se incorporando a vida da tripulacéo, pois se
repete fora do trabalho o que se adquiriu com a profissdo. Observa-se ainda que a
relacdo de confiangca no outro e a cooperacdo sdo questdes de sobrevivéncia, pois o
trabalho é executado de forma coletiva. Mas apesar das dificuldades existentes, € visto
como fonte de prazer, de reconhecimento e de equilibrio psiquico. O modo de gestdo se
destaca por haver deslocamento do poder entre o chefe do grupo e o comandante do
helicdptero. O grupo usa como estratégias de defesa a confianca, 0 humor, a negacéo e a
projecdo. Ha sofrimento devido a doencas e restricbes que impedem o trabalho de
pilotar, devido aos conflitos de papéis e pelas caracteristicas de personalidade que
interferem nas relacGes interpessoais. Outros aspectos negativos sdo a influéncia que o
publico exerce sobre o piloto, as criticas de quem ndo conhecesse a realidade aérea e a
falta de servidor, que gera acimulo de tarefas. Para lidar com isso, criam regras de
convivéncia que se destacam em relacdo aos acordos sobre a organizacao do trabalho e
de como lidar com as dificuldades do trabalho de oficio.

Palavras chave: clinica do trabalho, psicodindmica do trabalho, atividade aérea.



Abstract

The aerial monitoring of transit traffic realized by Departamento de Transito do
Distrito Federal (Department of Transit traffic of Distrito Federal) — DETRAN - its
pioneer and unique in Brazil. To perform this activity, the pilot must be permanently
vigilant, alert and precise in his command movements of the aircraft. Moreover, the
pilot may suffer emotional alterations and commit possible errors and accidents due to
the psychic charge and the risk situations that his exposed to. Therefore, we sought to
know the psychodynamic of work on the Unidade de Operacbes Aéreas (Aerial
Operations' Unity) of DETRAN, in order to describe work's organization and identify
subjective manifestations such as experiences of pleasure and suffering, subjective
mobilization, practical intelligence, cooperation and recognition. We also intended to
verify which collective defenses are used by the professionals to withstand adversities
of the working environment. In this research, it was used the clinic of cooperation, that
is focused on analyzing and enhancing the subjective mobilization, the construction of
collective rules of coexistence and profession to a collective immersed in the same
working routine. The research was based on the theoretical and methodological
principles of psychodynamics of work, whose method seeks to understand work's
subjective aspects from a discussion environment. Participated in the sessions, ten
transit traffic officers and two transit traffic technicians. Ten sessions were performed,
with an average time of one hour and a half. Data analysis was performed according to
the Clinical Analysis of Work proposed by Mendes and Aradjo (2012). The results
indicate that the option of being a pilot is a conscious choice, coherent with personal
interests and needs. In this activity, they engage the body, the intelligence and the
intuition, in addition to motivation being a condition to the work. To work, the pilot
must have physical conditions, emotional control and excellent performance. This
activity is governed by many rules and controls, which end up being incorporated into
the lives of the crew, because they repeat, outside work, what they acquired with the
profession. It is also observed that the relationship of trust between them and the
cooperation are survival issues, because the work is done collectively. But despite the
difficulties, it is seen as a source of pleasure, recognition and psychic balance. The
management way stands out for having power shift between the group leader and the
commander of the helicopter. The group uses as defense strategies the confidence, the
humor, the denial and the projection. There is suffering from diseases and restriction
that forbid the work of piloting, due to conflicts about the roles and personality
characteristics that affect interpersonal relationships. Other negative aspects are the
influence that the public has on the pilot, the criticism of those who do not know the
aerial reality and the lack of workers, which generates accumulation of tasks. To handle
this, they create rules of coexistence, which stand in relation to agreements on the
organization of work and how to deal with the difficulties of working.

Keywords: clinic of work, psychodynamic of work, aerial activity.
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Introducdo

A psicodinamica do trabalho tem se desenvolvido muito nos ultimos anos e as
pesquisas com a clinica do trabalho ou com o referencial tedrico-metodologico dessa
abordagem tem contribuido para o entendimento das vivéncias de prazer e de
sofrimento no trabalho. Com esse aporte tedrico instala-se um corte na forma de
entender o trabalho, pois as relacdes entre trabalho e salde ndo sdo vistas apenas como
as doencas profissionais reconhecidas ou os acidentes no trabalho, mas dentro de uma
nova forma de repensar o trabalho que considera a subjetividade e o funcionamento
psiquico.

Os estudiosos dessa teoria procuram compreender e dar visibilidade a aspectos
subjetivos que constituem a acdo de trabalhar, tais como a cooperacdo, O
reconhecimento, as estratégias de defesas, as relagbes de prazer e sofrimento, a
mobilizagdo subjetiva, a construgdo da identidade, a realizacdo pessoal, a inteligéncia
pratica, as relacbes interpessoais e 0s processos de comunicacdo entre outros. Para isso,
propGem a criacdo de um espaco de discussdo onde os trabalhadores possam expressar,
diante de seu coletivo de trabalho, a visdo que tem a respeito do trabalho que fazem.

A psicodindmica do trabalho tem sua origem na investigacdo clinica das
situacbes de trabalho e sugere que o trabalho significa um fator de equilibrio e de
desenvolvimento para o individuo. Ao sentir-se participante de um processo de trabalho,
o0 individuo pode ter mais consciéncia de si mesmo e do seu potencial para desenvolver
suas capacidades e habilidades.

A concepc¢do de trabalho para a psicodindmica do trabalho se distingue das
abordagens mais classicas, que designam o trabalho como uma relacdo salarial ou uma
atividade de producgédo social. A psicodindmica busca “tratar o trabalho enquanto
atividade humana da qual se busca interpretar clinicamente as causas, os fracassos e as
vitdrias; reconhecer o que implica para o trabalho o fato de ser um trabalho vivo”
(Dejours, 2007, p.16).

Nesse contexto, o trabalho ¢ definido como “o conjunto de atividades
desenvolvidas por aqueles e aquelas que trabalham para enfrentar aquilo que ndo é
prescrito pela organizacdo do trabalho”. Para atingir esse objetivo, 0 trabalhador recorre
a mobilizacdo da subjetividade, ja que o conhecimento e a técnica séo insuficientes ou
falhos para assegurar o dominio do processo de trabalhar (Dejours & Gernet, 2011, p.
34).
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Os especialistas em psicodindmica do trabalho acreditam que a analise do
trabalho pode contribuir para a prevencao de adoecimentos por meio da identificacdo de
fatores e mecanismos que colocam em risco a satde dos individuos. E uma forma de
luta contra a desestabilizagdo do coletivo de trabalho causado pelo individualismo, pela
perda de confianca, pela competigdo e pela falta de solidariedade e de ética.

O estudo das atividades aéreas por meio da abordagem técnico-metodoldgica da
psicodinamica do trabalho mostra outra forma de contribuicdo da psicologia para esse
setor, além do processo de selecdo que j& conquistou seu espaco. Pesquisas feitas com
grupamentos aéreos vém revelando como as organizagdes se constituem e indicando as
areas em que as autoridades competentes precisam atuar. Essas pesquisas com pilotos
tém contribuido muito para se entender a escolha por essa profissdo, como
exemplificam os estudos feitos por Dejours.

Dejours (1992, 2004d) investigou os pilotos de caca e percebeu que, apesar do
medo relativo ao risco que supde uma tarefa, o trabalho pode ser fonte de satisfacdo e de
equilibrio psiquico. Mas se o trabalho ndo tem sentido, a possibilidade de uma doenca
mental ou somatica torna-se muito elevada. Para o autor, o trabalho de pilotagem
engaja 0 corpo, a inteligéncia, as intuicfes e o ser humano no que ele tem de mais
intimo.

Os pilotos estdo entre as categorias profissionais mais expostas a riscos
relacionados a condicdo de trabalho. Segundo Dejours (1992), o0s riscos estdo
relacionados ao corpo do individuo, por ser ele que sofre os danos fisicos como asfixia,
queimadura, fratura, ferimento, morte violenta, acidente. Mas as mas condi¢des de
trabalho também afetam o psiquismo, como a ansiedade produzida pelas ameacas a
integridade fisica.

Na aviagdo, hd uma ligacdo do desejo individual com a pratica coletiva. O
sofrimento, no caso dos pilotos, é uma articulacdo, em continuidade, do sofrimento que
vem do passado, do desejo e da historia das relacBes infantis precoces do piloto, e que
se articula com o sofrimento presente que advém da situacdo laboral. Dessa forma, ha a
continuidade entre desejo inconsciente e conteddo do trabalho, ou seja, conteudo
significativo em ndo apenas estar disponivel para o ato da guerra, mas, sobretudo, para
saber pilotar e saber voar. Neste caso, o trabalho se torna um instrumento de prazer e de
equilibrio psiquico e toda invencao do piloto de caga, em seu modo operacional, Ihe traz
proveito e avancgo profissional (Dejours, 2004d).

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994), ao estudarem a carga fisica e psiquica do

trabalho, observaram que a satisfacdo dos pilotos de caca com seu trabalho colaborava
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para que eles superassem o estresse e apresentassem boa forma fisica e mental. O prazer
do trabalho torna o piloto equilibrado e com boa salde, além de contrabalangar as
condicdes de trabalho penosas, em funcdo dos desconfortos de postura, de pressdo, de
temperatura, de aceleragdo, etc. Esse prazer compensa ainda as consequéncias psiquicas
geradas pelo esforgo de vencer o temor, o desenvolvimento de uma agressividade
constante, o desafio ao risco permanente, a autosseguranca sem falhas, a coragem, a
ambicao e um potencial de rivalidade necessarios para as missoes.

O elemento propulsor motivacional do homem na aviagdo esta no desejo e no
consequente prazer consciente que obtém ao voar, que o mantém equilibrado
psicologicamente. A escolha dessa profissdo esta associada a imagem repercutida desse
trabalho, cuja tarefa € admirada por ser complexa. Para exercer essa atividade, exige-se
um know-how, muita responsabilidade e habilidades para lidar com os riscos inerentes a
ela.

Para Pereira (2001, p. 102), no entanto, € no nivel inconsciente que a forca
motivacional do desejo de voar se efetua. “A dimensdo motivacional desse homem
passa efetivamente pela perspectiva do poder de transgredir, arriscar, ultrapassar as leis
da natureza, e no desejo de superar a si e superar o que a natureza lhe impoe”. Mas, na
visdo da autora, 0 sujeito que busca o prazer imediato, ultrapassando os limites para se
sentir excitado com o perigo, pode, inconscientemente, ignorar sua autopreservacgéo e
comprometer a seguranca do voo.

Dejours (1997) estudou quais as origens e quais 0s meios de controle das falhas
humanas na situacao de trabalho. Ao estudar os pilotos de caca, Dejours (1992) analisou
que o funcionamento homem-maquina deveria ser perfeito. A menor falha neste
mecanismo complexo pode, em uma fracdo de segundo, significar a morte. Para o autor,
ha uma relacdo entre homem, tecnologia e trabalho. Portanto, deve-se verificar se as
tentativas de corrigir as falhas, por meio da prescricdo, disciplina, controle, vigilancia,
formacédo ou punicdo trazem resultados.

Outro fator estudado por Dejours (1992), que esta relacionado ao servigo aéreo,
¢ 0 medo. O autor chegou a conclusdo de que uma intensidade considerada de medo
pode ser perfeitamente tolerada contanto que ela seja contrabalanceada pelo jogo do
sistema motivagéo-satisfacdo, como ocorre com os pilotos de caga. Os efeitos do medo
ocasionados pela organizagédo do trabalho séo compensados pela satisfacdo do trabalho.
Para Dejours (2004d) a saida requisitada, no caso dos pilotos, € a sublimacéo, estratégia
psiquica que oferece novas possibilidades para a dialética desejo/sofrimento e que
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assegura, em relacdo ao sofrimento, uma saida pulsional que ndo faz desmoronar o
funcionamento psiquico e somatico.

N&do se pode deixar de considerar que o ambiente de trabalho desses
profissionais oferece muitos empecilhos para a execucdo de suas atividades. Diante
disso, estudiosos da area procuram analisar o efeito desse ambiente sobre a saude dos
pilotos. Thomas Martins (2010) estudou a salde dos pilotos e seus resultados, sob uma
Otica sistémica e interdisciplinar, revelaram que: o0 contexto age como uma pressdo
invisivel que desgasta a saude desses profissionais; os fundamentos da tecnologia da
informacdo e da ergonomia sé&o muitas vezes negligenciados, podendo gerar disfuncdes
operacionais na execucdo de tarefas, causar acidentes, perturbar o trabalho e a saude
tanto dos pilotos como de outros aeronautas como o0s controladores de voo; ha
imposicao de regras que visam prioritariamente a lucratividade das empresas aplicadas
em um cendrio permeado por regras trabalhistas e tecnologias imperfeitas em que as
normas trabalhistas s&o fontes de sofrimento.

Essa pesquisa se justifica devido a demanda proveniente da propria Unidade de
OperacBes Aéreas do DETRAN. O grupo desejava fazer alguma dindmica de grupo para
melhorar as relagOes interpessoais, devido ao trabalho na aviacdo ser realizado em
equipe. A psicologa, que é servidora do 6rgao, propds a clinica em psicodinamica do
trabalho para o grupo e a utilizacdo dos resultados para sua dissertacdo e eles aceitaram.

O método utilizado na pesquisa, que se desenvolve por meio da palavra em um
espaco de discussdo, representa uma pratica inovadora para se fazer pesquisa com
pilotos de helicdpteros. A clinica do trabalho pode contribuir para a melhoria das
condicdes de trabalho dessa categoria e para a prevencdo de acidentes aeronauticos. A
andlise do trabalho de forma coletiva pode auxiliar as técnicas ja utilizadas pela aviacao,
como o treinamento de gerenciamento de equipes - CRM, ao identificar as falhas da
organizacdo do trabalho que colocam em risco os profissionais durante a execucdo de
suas atividades.

A ocorréncia de acidentes justifica o cuidado para ndo haver transgressao. O
sistema de investigacdo e prevencado de acidentes aeronauticos (SIPAER) adota medidas
para evitar acidentes. Entre essas medidas estdo aos valores éticos e profissionais que
os trabalhadores devem seguir: honestidade, profissionalismo, perseveranca, coragem e
dedicacdo. Valores estes que além de contribuirem para o desenvolvimento da aviacao e
do bem comum, devem ser amparados pela permanente busca pelo aprimoramento

técnico e pela atuacdo em consonancia com a legislagdo que rege a atividade aérea.
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Como a aviagdo € marcada por avancos tecnoldgicos que ndo dao escolha aos
profissionais, a ndo ser de se adaptarem a eles, os estudos sobre essa atividade devem
ser constantes. Essa dissertacao visa contribuir com mais informacdes sobre a realidade
aérea e também porque estudos sobre a organizacdo do trabalho de pilotos de
helicopteros sdo escassos, principalmente, com a abordagem da psicodinamica do
trabalho. Com o referencial dessa teoria, foram encontrados dois estudos: os estudos de
Dejours (1992) com pilotos de caca e a pesquisa de Mendes e Aradjo (2007) com
controladores de voo brasileiros.

A literatura sobre a aviagdo, no entanto, se constitui de pesquisas sobre as
condicdes de saude dos pilotos, sobre a estabilidade emocional, sobre as condicGes de
riscos em que trabalham os pilotos, sobre aspectos ergonémicos e fisiologicos, sobre a
tecnologia da aviacdo, sobre acidentes aeronduticos e demais assuntos relacionados a
aviacdo. Esses temas estdo presentes nos estudos de Barreto e Fonseca (2007), Coelho e
Magalhdes (2001), Fonseca e Barreto (2007), Heloani (2008), Itani (2009), Mello,
Nocez, Kouyomdjians e Tufik (2009), Moreira (2001), Pereira (2001), Ribeiro (2009) e
Thomas Martins. (2010).

Essa pesquisa teve como objetivo geral analisar a psicodinamica do trabalho da
Unidade de Operacdes Aéreas do DETRAN. Os objetivos especificos consistem em: a)
descrever a organizacdo do trabalho; b) identificar as vivéncias de prazer e de
sofrimento; c¢) analisar a mobilizacdo subjetiva: inteligéncia pratica, cooperacdo e
reconhecimento e d) investigar as defesas coletivas utilizadas pelos pilotos para suportar
as adversidades do ambiente de trabalho.

A dissertacdo divide-se em cinco capitulos. No primeiro capitulo, comenta-se
sobre os 6rgdos e as legislacdes que regulamentam a aviacgdo brasileira, como o Cdédigo
Brasileiro de Aerondutica — CBA, a Agéncia Nacional de Aviacdo Civil - ANAC e o
Centro de Prevencdo de Acidentes Aeronauticos — Cenipa, que se destaca pela
importancia de seu trabalho para a prevencao de acidentes aeronauticos.

Outro tema citado é a contribuicdo do trabalho de pilotagem, em especial, o
trabalho dos pilotos na fiscalizacdo de transito. Trata ainda dos critérios e requisitos
para se exercer a atividade aérea, que incluem o processo de selecdo, de formagéo, de
treinamento, aperfeicoamento e qualificacdo. Para tanto, para obter licencas,
habilitacbes e certificados, o piloto precisa ter dominio das manobras, da utilizacdo de
equipamentos, das técnicas, da fraseologia, da legislacdo aeronautica e saber conduzir a

aeronave com um trabalho em equipe.
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Refere-se também as condicdes de trabalho (jornada de trabalho) as limitagdes
bioldgicas, psicoldgicas e sociais (sono, fadiga), as ameacas externas (colisdes, aves,
chuva, raio laser, fios, pipas, torres), ao ambiente de trabalho (temperatura, altitude),
etc. Mostra, além disso, que para lidar com essas limitacfes e deficiéncias humanas, os
engenheiros da aviagdo se empenharam em obter alto avanco tecnolgico que marcou a
industria da aviacéo.

O segundo capitulo se refere a abordagem tedrica da psicodinamica do trabalho
e sua construcdo historica. Mostra-se a relacdo entre a organizacdo do trabalho e o
funcionamento psiquico. A organizacdo do trabalho é representada por meio da diviséo
do trabalho, do conteddo das tarefas e das relagdes de poder que envolvem o sistema
hierarquico, as modalidades de comando e as questdes de responsabilidade.

Busca-se definir os principais conceitos da psicodindmica do trabalho como
organizacao do trabalho, estratégias coletivas de defesa, vivéncias de prazer, sofrimento
criativo e patogénico, subjetividade, inteligéncia pratica, ressonancia simbdlica,
mobilizacdo subjetiva, espaco de discussdo, trabalho real e trabalho vivo,
reconhecimento, cooperacao, entre outros.

O terceiro capitulo contempla o método da pesquisa, que teve como base 0s
principios tedrico-metodoldgicos da psicodindmica do trabalho. Realizou-se a clinica
psicodinamica do trabalho que visa compreender os aspectos subjetivos do trabalho a
partir de uma discussao realizada num espaco aberto a deliberacdo. A clinica baseou-se
nos referenciais tedricos desenvolvidos por Christophe Dejours, mas com énfase no
contexto brasileiro, como recomendam Mendes e Aradjo (2012).

A clinica do trabalho proposta ao grupo foi a clinica da cooperacdo que, além de
ser 0 espaco da fala e da escuta do sofrimento, é caracterizada por alguns dispositivos: a
demanda, a elaboracéo e perlaboracéo, a construgédo de lagos afetivos e a interpretagéo e
a formacdo clinica (Mendes & Araujo, 2012). Buscou-se descrever esses dispositivos e
os procedimentos de forma a tornar compreensivel a conducao da clinica.

No quarto capitulo aparecem os resultados sobre os dispositivos clinicos e a
organizacdo do trabalho. Comentam-se como esses dispositivos influenciaram a
conducdo da clinica e como se manifestaram durante as sessoes.

A organizacdo do trabalho foi analisada de acordo com os temas que surgiram
no espaco de discussdo. Os resultados foram contextualizados conforme a atividade
aérea e a psicodindmica do trabalho. Os temas abordados foram: processos de criagdo
do grupo, de selecdo para ser piloto, de formacdo e qualificacdo profissional da

tripulacdo; contexto de trabalho; conteido das tarefas e atividades de manutencéo;
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primeiras experiéncias de voo; condigdes e restricbes para voar; voo de monitoramento
aéreo e projetos de trabalho da UOPA; tempo, ritmos e tamanho do grupo; normas e
controles da atividade aérea; transgressdes e riscos na aviacdo; Vvisibilidade,
desempenho e comunicacdo; modos de gestdo; investimento profissional e perdas
financeiras no trabalho de alto custo.

No quinto e ultimo capitulo, abordam-se a mobilizacdo subjetiva, o sofrimento,
as defesas, as patologias e a andlise clinica da mobilizacéo do coletivo de trabalho.

Os temas da categoria mobilizagdo subjetiva foram: a escolha da profisséo e a
ressonancia simbolica; conflitos de papel (o agente versus o piloto, 0 amigo versus o
profissional, o chefe versus o comandante); relacGes socioprofissionais (relacionamento
do grupo com os servidores do 6rgdo, com passageiros, com profissionais da aviagédo
envolvidos no voo, com familiares e com a mulher na aviagéo); cooperacdo e coletivo
de trabalho; personalidade do piloto; vivéncias de prazer, o jeito de pilotar, a
imprevisibilidade e a inteligéncia préatica.

A segunda parte desse capitulo se refere as vivéncias de sofrimento, as
estratégias de defesa e aos danos fisicos e psicossociais. Logo em seguida, discute-se a
analise clinica da mobilizacdo do coletivo de trabalho e sdo apresentadas as
consideracdes finais.

Os capitulos tentam descrever e juntar uma teoria com um método constituido
por Vérias etapas, como é a clinica em psicodindmica do trabalho, e a atividade aérea,
que se destaca em relacdo a descricdo minuciosa dos procedimentos. Dessa forma, a
pesquisa permite que o pesquisador percorra Varios caminhos, mas procurou-se se
delimitar a demanda. No entanto, buscou-se trazer o maximo de conceitos e

informagdes para facilitar a leitura e a compreensao desse estudo.
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CAPITULO 1

Este capitulo tem por objetivo tentar descrever o contexto de trabalho dos
participantes da pesquisa e relatar alguns estudos desenvolvidos sobre a atividade aérea.
Busca-se mostrar a organizacéo do trabalho, as legislacdes, as condi¢des de trabalho, o
processo de selecdo e formagao desses profissionais, 0 monitoramento aéreo de transito
entre outras caracteristicas do servico aéreo. Sem esse conhecimento, seria dificil
entender o processo de mobilizacdo subjetiva dessa categoria por meio da clinica

psicodinamica do trabalho.
1. O sistema de aviagao civil

O sistema aeronautico é composto pelos profissionais, pelas aeronaves, pelo
ambiente e pela organizagdo do trabalho. Para que funcione de forma adequada e
equilibrada é necessario que o homem recorra a sua subjetividade para criar, gerenciar,
tomar decisdes e ser flexivel para se adaptar ao ambiente, que nem sempre é seguro para
a atividade aérea.

Segundo Moreira, (2001b), o desempenho humano na aviacdo ird depender da
interacdo de diferentes varidveis: as individuais, as psicossociais, as ambientais e as
organizacionais. As variaveis individuais sdo representadas pelas caracteristicas de
personalidade, aptiddes, atitudes e valores; as psicossociais, pelos diferentes papéis e
relacOes interpessoais assumidos pelo individuo; as ambientais, pela temperatura, ruido,
luminosidade, visibilidade e condi¢Ges atmosféricas e as organizacionais, pela cultura, a
filosofia, as normas e os regulamentos. Como forma de conciliar os diversos aspectos
que envolvem a atividade aérea, esse setor busca se padronizar pela legislacdo
especifica da aviacéo.

A Aviacdo Civil Brasileira é submetida a legislacdes, portarias, regulamentos e
instrucdes. O Cddigo Brasileiro de Aeronautica — CBA, criado pela Lei N° 7.565, de 19
de dezembro de 1986, dispde sobre responsabilidades no sistema de aviacdo civil. As
leis da aviagéo estdo sempre se aperfeicoando para atender a demanda do crescimento
de institui¢cBes que passaram a utilizar aeronaves e para atender os avancos tecnologicos
qgue tornaram as aeronaves ferramentas indispensaveis para se atingir resultados
satisfatorios que seriam inalcancaveis sem esses instrumentos.

Para facilitar o acompanhamento do crescimento da aviacdo civil, que possui
caracteristicas diferentes da aviagdo militar, foi criada em 27 de setembro de 2005, pela

Lei 11.182, a Agéncia Nacional de Aviagdo Civil — ANAC, que passou a regulamentar
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as normas para a aviacdo civil. Mas independente de pertencer & aviacdo civil ou a
militar, os profissionais da aviacdo devem obedecer a toda a legislacdo aérea, pois
utilizam o mesmo espago aéreo e seguem 0s mesmos principios. Algumas leis gerais
sdo, por exemplo, as Instru¢cdes do Comando da Aeronautica — ICA 100-12 (2009), que
dispde sobre as regras do ar e servicos de trafego aéreo e a ICA 100-4 (2009), que
dispde sobre regras e procedimentos especiais de trafego aéreo para helicopteros.

A regulamentacdo também € composta pelo Regulamento Brasileiro de
Homologagdo Aerondutica — RBHA ou pelo Regulamento Brasileiro de Aviacdo Civil —
RBAC, que substitui o RBHA em assuntos especificos das aéreas de aviagdo. O RBAC
61 (2012), por exemplo, define requisitos para a formacdo de pilotos, licencas,
habilitacdes e certificados. Define critérios de escolaridade, de documentacdo, formacao
tedrica e experiéncia de voo (horas de voo) que o piloto deve ter para cada tipo de
licenca ou habilitagdo de voo. Um RBHA que se destaca € o RBHA 91 (2011) que
estabelece regras para a operacdo de aeronaves civis brasileiras.

A regulamentacao que, por sua vez, detalha assuntos tratados no RBHA e RBAC
séo denominadas de Instrucéo de Aviacdo Civil — IAC e Instrugdo Suplementar - IS.
Entre elas, a IS 00.002 (2012) detalha critérios para a avalia¢do dos pilotos nos voos de
verificacdo de proficiéncia (voos de cheque e recheque). Define também o que deve ser
avaliado em cada voo, tipos de procedimentos adotados, posturas dos pilotos que devem
ser observadas, limites de velocidades, altitudes e outros aspectos técnicos que devem
ser atingidos pelos pilotos.

A autoridade de aviacdo civil elabora regulamentacdo por meio de manuais de
cursos para definir requisitos tedricos e praticos dos cursos de formacdo de pilotos
(piloto privado, piloto comercial, piloto de linha aérea, etc.). Define ainda que a
formacao teorica deve ser avaliada com provas objetivas. A formacéo préatica € avaliada
durante os voos que verificam o preparo do piloto. Essas leis sdo importantes para que
os pilotos tenham seguranca na utilizacdo dos helicopteros, que se tornaram
indispensaveis em quase todos os estados e na esfera federal.

Varios Orgdos utilizam a aviacdo para contribuir para o sistema de seguranca
publica. Entre eles estdo o Departamento de Policia Federal, Departamento de Policia
Rodoviaria Federal, Policia civil, Policia militar, Receita federal, Corpo de Bombeiros
Militar, Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos recursos naturais renovaveis —
IBAMA, Forca Nacional, Fundagdo Nacional do indio — FUNAI e Departamento de
Trénsito do Distrito Federal.



18

Nesse setor, ndo existe ainda, em muitas institui¢des, a fungdo ou cargo de piloto
de helicoptero. Sdo os profissionais de diversas categorias civis e militares que
compdem a equipe de aviacdo aérea e estdo se tornando essenciais para a populacédo
brasileira. As equipes atuam em todas as atividades e modalidades de policiamento,
seguranga publica e outras atividades realizadas pelo Estado. Existe a Lei n® 7183 que
regulamenta a profissdo do aeronauta e impde ao seu trabalho limites preservacionistas,
que além de promoverem a salde do aeronauta, resultam em um significativo aumento
da seguranca das operacdes aereas (Heloani, 2008). No entanto, a Aviacdo de Estado
néo segue a Lei do Aeronauta. Os profissionais dessa categoria séo regidos pelas leis do
servico publico e/ou pela legislacdo especifica de cada instituicdo. Falta ainda uma lei
especifica para a Aviagdo de Seguranca Publica e de Estado. Ha tentativas de organizar,
estruturar e uniformizar o servico de Aviacdo de Seguranga Publica, que é atividade
exclusiva do Estado, mas por enquanto, esse tipo de aviacdo tenta aproveitar a
legislacdo aerondutica existente.

Apesar da auséncia de regulamentacdo especifica para essa area, as instituicdes
buscam a integracdo e troca de informacOes para obterem bons resultados em suas
missdes. Essa atuacdo conjunta de mobilizagdo de aeronaves é importante como apoio a
situacbes de tragédias decorrentes de fendmenos naturais que atinjam um nudmero
grande de pessoas, como nos casos de enchentes e em outras situagdes como de
incéndio. Os helicopteros sdo utilizados em situagdes de emergéncia, para transporte em
locais de dificil acesso, para filmagens e fotografias aéreas, entre outras.

Os helicdpteros sdo conhecidos como aeronaves de asas rotativas devido ao seu
rotor principal (asas) que gira e promove a sua sustentacdo e 0 voo. Essas aeronaves
estdo cada vez mais sofisticadas e se tornaram objeto de desejo de consumo devido a
grande versatilidade que tem pela possibilidade de movimento, pelo voo pairado e pela
vantagem de subir verticalmente, o que facilita o pouso em locais restritos.

Ha diversos tipos e modelos adquiridos pelos 6rgdos da secretaria de seguranca
publica, como o Bell 407, o Bell Jet 206, o Bell 206 L4, os Esquilos AS 350 B, As 350
B2 e As 350 B3, 0 EC 130 B4 e 0 Koala 119. Mas esses nomes nem sempre identificam
as aeronaves, pois € costume que os grupamentos deem codinomes aos helicopteros que
simbolizam as atividades exercidas pela tripulacdo. Aguia, Falcdo, Fénix, Carcara,
Sentinela, Arcanjo e Resgate sdo algumas dessas denominagdes conhecidas. De acordo
com quantidade de aeronaves adquiridas, acrescenta-se um ndmero ao nome, por

exemplo, Aguia 1 e Aguia 2.
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Para a aquisicdo da aeronave leva-se em consideracdo o modelo mais adequado
e util para o tipo de misséo e tarefas que o grupamento aéreo ira realizar. Além disso, o
poder aquisitivo influencia na escolha, pois nem sempre o 6rgdo tera verbas suficientes
para comprar o helicoptero que atenda as necessidades dele. Nessa escolha, observam-
se quais as vantagens e beneficios que a aeronave oferece, como: equipamentos
opcionais disponiveis, a facilidade de manutencdo e o custo, a velocidade atingida,
disponibilidade de pecas de reposicdo, baixo nivel de ruido e de vibracdo, poténcia e
desempenho do motor, espaco interno amplo, capacidade de pessoas que podem ir a
bordo, melhor desempenho de decolagem, a autonomia de horas de voo, entre outras.

Vérios equipamentos podem acompanhar uma aeronave de acordo com a forma
que ela sera utilizada pela equipe de aviacdo. Os equipamentos mais comuns Sdo 0
gancho para carga externa, equipamento de combate a incéndio Bambi Bucket, Kit para
operacdes de rapel, GPS com moving map, farol de busca de uso noturno, Kit
aeromédico, 0 pucé (cesto) para salvamento aquatico, cesto de salvamento, FLIR e o
guincho de resgate e de carga.

Esses equipamentos vém sendo aprimorados cada vez mais para facilitar o
trabalho da tripulagdo, que por sua propria natureza ja possui diversas limitacGes. As
limitacBes bioldgicas, psicoldgicas e sociais fazem parte da natureza humana e podem
afetar negativamente o desempenho das pessoas e invalidar os mais sofisticados
métodos e dispositivos de prevencdo de acidentes (Barreto & Fonseca, 2007). A
tripulacdo também deve respeitar seu proprio limite, o limite dos equipamentos e do
helicptero que apresenta restricdo para o piloto durante o periodo noturno e em
condicdes meteorologicas desfavoraveis.

O piloto sofre ameacas externas como colisdes com aves, fios e torres, que se
tornam um risco a ser considerado pela tripulagéo, e a chuva que restringe a visibilidade
do piloto. A viséo do piloto pode ser ainda prejudicada por pessoas que apontam laser
para a aeronave. Nesse caso, 0 piloto pode desestabilizar a aeronave em consequéncia
de ter cegueira momentanea e, em alguns caos, lesdo na cérnea, 0 que pode ocasionar
dificuldade de interpretar os instrumentos do painel e dificuldades para realizar os
procedimentos de pouso.

As condigdes de trabalho também prejudicam o trabalho de pilotagem. O piloto
pode ter o desempenho afetado por condicfes fisicas, como fadiga, sono, medicacéo,

etc. O ruido que, por ser intenso, leva a tripulacéo a utilizar protetores auriculares e um

! Dispositivo que detecta a radiacdo infravermelha emitida por objetos quentes.
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sistema de comunicacéo interna dentro da aeronave. Da mesma forma, longas jornadas
de trabalho provocam fadiga, que prejudica o julgamento e a tomada de decisao.

Ainda em relacdo a seguranca de voo, Thomas Martins (2010) destaca que
condicionantes externos como problemas familiares, financeiros, emocionais e sociais
também devem ser considerados. Além disso, quando h& descumprimento das normas,
em que o piloto age de forma contraria as recomendacfes, pode-se correr riscos de
acidentes. Ha risco também no proprio comando da aeronave, em que O pPouso e a
decolagens sdo etapas criticas em relacdo a seguranca, principalmente a decolagem
porque o helicdptero esta mais pesado.

Segundo Moreira (2001a), foi para compensar as limitacbes e deficiéncias
humanas que 0s engenheiros da aviacdo se empenharam em obter alto avanco
tecnoldgico que marcou a industria da aviacao, pelo desenvolvimento de equipamentos,
de métodos e de condicBes de trabalho cada vez mais aprimorados e seguros. O
emprego de equipamento de alta tecnologia potencializa as ac¢bes, mas também
necessita de uma equipe técnica especializada e capacitada para atender as demandas.
Sé a tecnologia ndo € capaz de eliminar ou reduzir os acidentes, que ainda tem o fator
humano como o principal fator contribuinte, segundo estatistica do Centro de Prevencdo
de Acidentes Aeronduticos — CENIPA.

Moreira (2001b) destaca a seguranca como um processo subjetivo para se
avaliar. Para a autora,

percebe-se, portanto, que o controle que existe em relacdo a
tecnologia ndo € o mesmo em relacdo ao fator humano, pois o
homem usa sua subjetividade para trabalhar e sua forma de agir
diante de determinadas situacbes ird depender do equilibrio
emocional de cada pessoa.

Segundo Coelho e Magalhdes (2001, p. 42),

(...) toda atividade que envolve riscos em sua execucdo necessita
que o operador aprenda a lidar com as emog¢des de modo a nédo
comprometer a seguranca durante o desempenho da tarefa,
principalmente em situacbes de emergéncia, em que a
mobilizagdo emocional é muito intensa e, de acordo com
caracteristicas individuais, pode levar a uma reacdo apressada,
lenta ou até mesmo ao bloqueio de qualquer reacao.

Nota-se, diante disso, a importancia de investir na formacdo e preparacdo da

tripulacdo. Busca-se melhor selecdo e treinamento de pilotos, utilizagdo de
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equipamentos de seguranca mais sofisticados, estabelecimento de regras para definigéo
de condi¢bes de voo e aterrissagem para prevenir os acidentes. Dessa forma, o piloto se
torna mais preparado para lidar com as situa¢@es de pane que o helicdptero possa sofrer.
Essa preparacdo € feita por meio de treinamento de situagdes de emergéncia e de cursos
de prevencdo de acidentes aeronduticos. Segundo Ribeiro (2009), o treinamento
continuo ajuda o piloto a manter a proficiéncia técnica e as habilidades de voo em dia.
Voar constantemente, sem intervalos longos entre os voos, possibilita que o piloto se
sinta mais seguro e confiante para desempenhar suas atividades.

Mello, Nocez, Kouyomdjians e Tufik (2009) fizeram uma revisdo de literatura
sobre a fadiga causada pelas longas jornadas de trabalho e o consequente aumento do
risco de acidentes na aviacdo. O objetivo era demonstrar a importancia da adequacao
das escalas de trabalho, a fim de minimizar o risco de acidentes. Identificaram que
situacbes como: a sonoléncia provocada por alteracdes nos ritmos circadianos desses
trabalhadores, ter que trabalhar longas horas seguidas sem pausa, a longa jornada de
trabalhos e o trabalho durante a madrugada podem afetar os estados de vigilia e de
desempenho dos aeronautas. Sugeriram que as escalas devessem prever pausas
regulares durante a jornada e que o aeronauta ndo atue por mais de 09 horas diérias,
visto que o risco de acidentes eleva-se de forma significativa apos a 92 hora de trabalho.

A prevencdo de acidentes € um tema de fundamental importancia na aviacao,
uma vez que o acidente aéreo € um acontecimento imprevisto, que de acordo com a
dimensdo da tragédia, pode afetar milhares de pessoas. Fonseca e Barreto (2007)
chamam atencdo para a quantidade de pessoas que sdo afetadas emocionalmente por um
acidente aéreo, que vai além dos que estdo diretamente envolvidos com a tragédia,
como 0s sobreviventes, os membros das equipes de resgate, familiares e amigos,
testemunhas e tripulantes.

Fonseca e Barreto (2007) estudaram os prejuizos causados pelos acidentes
aeronauticos e concluiram que esses prejuizos vao além das perdas humanas e materiais.
Os individuos submetidos a uma situacao traumatica podem desenvolver sintomas que
afetam a vida profissional, familiar e social. As situacGes traumaticas também acarretam
reacOes psicologicas adversas que podem comprometer 0 processo de recuperagdo e
afetar negativamente a qualidade de vida das pessoas.

Na aviacdo de seguranga publica e de estado, por suas caracteristicas de voo a
baixa altura, pousos e decolagens em areas ndo homologadas e exposicao de tripulantes,
visto que grande parte dos voos € realizada com as portas abertas, o risco também é

grande. Também por ser uma atividade muito complexa e de alto risco, os pilotos



22

devem estar ambientados com as operagdes e 0s riscos especificos delas. Devem aplicar
as normas e medidas de prevencdo de forma a promover a seguranca de voo e ter muita
preparacdo para tomar decisdes rapidas e com o maximo de proficiéncia. O piloto é o
responsavel, por exemplo, pelo julgamento das condigdes meteoroldgicas se sdo
favoraveis para o voo. Necessitando, portanto, de formacéo dos profissionais na area de

prevencdo de acidentes aeronauticos.

1.1. Prevencdo de acidentes aeronauticos

Na histéria da aviacdo civil e militar, os acidentes e incidentes estdo
relacionados a diversos fatores como desempenho humano, condi¢cdes adversas de
trabalho (ruidos, vibracGes, visdo limitada, escalas varidveis de trabalho) e aspectos
comportamentais como alteracbes do humor, estresse, fadiga, restricdo de sono e
ansiedade que podem alterar o desempenho dos pilotos na realizacdo de suas atividades
e comprometer a seguranca do voo. Nessa profissdo, ndo s problemas relacionados a
atividade aérea’ sdo causa de afastamento do trabalho, mas transtornos psicoldgicos
também.

Os acidentes aeronauticos podem estar relacionados a fatores psicol6gicos, visto
ser necessario ter equilibrio emocional para conduzir uma aeronave. Alteracdes
emocionais podem levar o piloto a cometer possiveis erros e causar acidente. Pode
ocorrer também intensa carga psiquica devido as condi¢des de risco a que o piloto se
exp0be e a necessidade de ele estar permanentemente vigilante, atento e preciso em seus
movimentos de comando da aeronave. Além disso, uma aeronave mal conduzida pode
representar risco de morte.

Barreto e Fonseca (2007) pesquisaram a incidéncia do aspecto psicolégico em
acidentes aeronduticos, na aviacdo brasileira, no periodo compreendido entre 1997 e
2002. Os resultados destacaram a atitude e o processo decisério como as areas mais
criticas do aspecto psicologico para a ocorréncia de acidentes. Com relacdo a area de
atitude, o excesso de autoconfianca foi o atributo que mais contribuiu para a ocorréncia
de acidentes, seguido da complacéncia e descaso com operagdes e procedimentos.
Quanto ao processo decisorio, os atributos “tomada de decisdo errada” e “julgamento

deficiente” foram 0s que apresentaram maior incidéncia.

2 Esses problemas s&o desorientacao espacial, disbarismo, dissincronose, hipéxia de altitude, etc.
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As autoras observaram que essas &reas estdo interligadas e influenciam
diretamente a atividade de pilotagem em termos de planejamento de voo e capacidade
de julgamento do piloto, comprometendo assim a operacdo segura da aeronave. O
processo de tomada de decisdo € influenciado por caracteristicas individuais de quem
decide (autoconfianca, controle emocional, sono, fadiga, conhecimento operacional,
experiéncia) e por influéncia de aspectos externos provocados pelos outros e pelo
contexto de trabalho (Barreto & Fonseca, 2007).

A consciéncia situacional e a tomada de decisdo sdo dois conceitos que se
destacam na aviagdo. Na consciéncia situacional, como o proprio nome sugere, o piloto
deve estar alerta as caracteristicas do ambiente aeronautico, como vibracéo, altitude,
aceleracOes, variacOes de temperatura, alarmes, comunicacgéo verbal e demais variacdes
que possam ocorrer durante 0 voo. A consciéncia situacional também estd ligada a
percepcdo adequada da realidade, o que permite que o piloto possa tomar decisdes
apropriadas e seguras, dentro do tempo disponivel para o cumprimento bem sucedido da
misséo (IAC 060-1002A, 2005).

A tomada de decisdo envolve a compreensdo da situacio e a agdo do piloto. E
uma decisdo a partir de um julgamento. O piloto precisa ser preciso em suas decisoes,
ndo podendo ocorrer erros na avaliacdo de tempo, de distancia, de velocidade, de limite
ou de interpretacdo de qualquer item do painel. Também precisa avaliar 0s riscos que se
corre ao decidir por determinado procedimento, procurando ndo se deixar afetar por
variaveis como: complexidade do problema, caracteristicas de personalidade, limites
cognitivos dentre outras (IAC 060-1002A, 2005). Para ajudar o piloto a comandar a
aeronave com seguranca, a aviacao investe muito nas formas de prevencdo de acidentes
aeronauticos.

O sistema de investigacdo e prevencdo de acidentes aeronduticos (SIPAER),
instituido pelo Decreto n® 69.565 de 19 de novembro de 1971, tem a finalidade de
planejar, orientar, coordenar, controlar e executar as atividades de investigacdo e
prevencdo de acidentes aeronduticos. Essas atividades sdo definidas como as que
envolvem as tarefas realizadas com a finalidade de evitar perdas de vidas e de material
decorrentes de acidentes aeronauticos.

O 6rgdo central do SIPAER é o centro de investigacdo e prevencdo de acidentes
aeronauticos (CENIPA), que também foi criado pelo Decreto n 69.565. O CENIPA tem
por missdo, conforme o CBA, “Promover a prevengdo de acidentes aeronauticos,
preservando recursos humanos e materiais, visando ao progresso da aviagao brasileira”.

Para realizar sua missdo, o0 CENIPA desenvolve anualmente atividades educacionais,
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operacionais e regulamentares. Tem como atribui¢des a supervisdo, o planejamento, o
controle e a coordenacdo de atividades de investigacdo e prevencdo de acidentes
aeronauticos. O CENIPA segue o Manual do Comando da Aerondautica sobre prevencéo
de acidentes aeronauticos.

Segundo o CENIPA, a investigacdo de acidente aeronautico € um processo
realizado com o objetivo de prevenir novos acidentes. Esse processo compreende a
reunido e a analise de informacdes e a obtencédo de conclusdes, incluindo a identificacao
dos fatores contribuintes para a ocorréncia, almejando a formulacdo de recomendacdes
sobre a seguranga. O CENIPA investiga apenas com o objetivo de prevenir futuros
acidentes e ndo determina culpa ou responsabilidade, ja que isso é competéncia da
investigacao policial.

Entre os instrumentos de legislacdo de seguranca de voo estdo as Normas de
Sistema de Comando da Aerondutica (NSCA). S&o doze normas que tratam sobre
assuntos relacionados a conceituacdo de vocabulos, expressdes e simbolos de uso no
SIPAER, estrutura e atribuicBes dos elementos constitutivos do SIPAER, gestdo da
seguranca operacional, plano de emergéncia aeronautica em aerédromo, notificacéo e
confirmacdo de ocorréncias no ambito do SIPAER, investigacdo de acidente e de
incidente aeronautico e ocorréncia de solo, responsabilidades dos operadores de
aeronaves em caso de acidente e de incidente aeronautico e de ocorréncia de solo,
recomendacdes de seguranca operacional emitidas pelo SIPAER, formacdo e
capacitacdo dos recursos humanos do SIPAER, formularios em uso pelo SIPAER,
codigo de ética do SIPAER (CENIPA, 2012).

Segundo os principios basicos do SIPAER, todo acidente aeronautico deve ser
evitado. N&o ha nunca uma explicacdo Unica ou simplista para um acidente, ele resulta
de varios eventos e nunca de uma causa isolada, tem um precedente e requer
mobilizacdo geral. Além disso, 0 proposito da prevencdo de acidentes ndo é restringir a
atividade aérea, mas estimular o seu desenvolvimento com seguranca. Acusacdes e
punicdes de erros humanos agem contra os interesses da prevencao de acidentes. Esses
principios sdo utilizados nos programas de prevencao de acidentes aeronauticos.

Todas as instituicbes devem ter um programa de prevencdo de acidentes
aeronauticos (PPAA), que é um documento elaborado em conformidade com a NSCA
3.3 (2008). O PPAA é planejado para o periodo de um ano e contém as atividades de
prevencdo que serdo realizadas nesse periodo. Esta relacionado a adocdo de medidas
que visam a diminuicao do nivel de risco.

O PPAA recomenda que os pilotos fagam o relatorio de prevencgdo de acidentes
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(RELPREYV), sempre que necessario, e vistoria de seguranca por pessoa especializada
em seguranca de voo, pois sdo medidas que podem auxiliar na investigacdo de acidentes
aeronauticos. As investigacdes de acidente aeronautico sdo concentradas nos aspectos
béasicos, identificados e relacionados com a atividade aerondutica, agrupados nos fatores
humanos, materiais e operacionais (CENIPA, 2012). O fator humano compreende o
homem sob o ponto de vista biologico em seus aspectos fisiologicos e psicoldgicos. O
fator material engloba a aeronave e o complexo de engenharia aeronautica. O fator
operacional compreende 0s aspectos que envolvem o homem no exercicio da atividade,
incluindo os fendmenos naturais e a infraestrutura (CENIPA, 2012).

Segundo Barreto e Fonseca (2007), o maior desafio da aviacdo tem sido evitar o
erro humano e controlar sua incidéncia como forma de eliminar os acidentes
aeronauticos que trazem incalculdveis prejuizos em termos materiais, financeiros e de
vidas humanas. Para Moreira (2001a), o pessoal operacional era considerado pelo meio
aeronautico como a parte principal a ser trabalhada para melhorar a seguranca de voo e
0 sistema aeronautico, mas estudos realizados sobre a investigacdo de acidentes
apontaram a necessidade de se considerar o contexto organizacional nos programas de
seguranca de voo.

Na aviacdo, faz-se necessario diferenciar erro e violagdo. Segundo a IAC 060-
1002A (2005), erro € um desvio involuntario por parte do individuo de uma acao
pretendida. Tenta-se evita-lo por meio de treinamentos e informac@es. Ja a violagdo é o
descumprimento intencional de regras e procedimentos com consciéncia da dimenséo
dos efeitos que a acdo pode produzir. Portanto, os erros ou as falhas humanas sédo
objetos de estudos de Orgéos como o CENIPA para evitar acidentes aéreos.

Dados estatisticos do CENIPA apontam que o fator humano requer mais
aprofundamento cientifico que consiga detectar as origens das falhas humanas
responsaveis por acidentes e aprimorar mais ainda a seguranca dos voos. Diante disso,
tem-se buscado conhecer como as relacdes pessoais interferem nos procedimentos de
voo. Acredita-se que o bom relacionamento entre as equipes e 0 sentimento de
companheirismo sdo fatores que ajudam no rendimento profissional e reduzem as
chances de erros que podem colocar em risco toda a missao.

As relagdes interpessoais, quando favoraveis ao bom convivio entre os membros
do grupo, sdo fatores que podem interferir positivamente no trabalho. No entanto, na
aviacdo, é comum tripulacGes serem equipes ndo permanentes, que se formam apenas
enquanto dura o voo. Pode acontecer ainda de os membros da equipe nunca terem

trabalhado juntos, o que pode dificultar o bom relacionamento na cabine. Mas todos 0s
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profissionais devem cooperar cumprindo seu papel e facilitando as comunicagdes
interpessoais.

A atividade aérea é um trabalho coletivo. Como ha varias pessoas envolvidas no
processo de fazer uma aeronave voar, torna-se dificil atribuir a culpa do acidente a uma
Unica pessoa. Da mesma forma, a seguranca de voo deve ser tratada com o coletivo de
trabalho. Diante dessa constatacdo, surgiu na aviacdo um curso para auxiliar a interacdo
e a comunicacdo entre os membros das equipes, assim como o desenvolvimento da
filosofia de seguranca e prevencdo de falhas humanas. Esse recurso é conhecido por
gestdo de recursos de equipe (Corporate Resourses Management - CRM), que tenta
gerenciar todas as variaveis que, dentro ou fora da aeronave, possam interferir com a
seguranca e a qualidade de um voo e se estende a toda a corporacdo aérea (Heloani,
2008).

O CRM é indispensavel para qualquer atividade aérea e praticado em todos 0s
niveis de organizacdo. Foi criado para desenvolver habilidades interpessoais e diminuir
a incidéncia do erro humano. De acordo com a IAC 060-1002A (2005), o CRM visa 0
uso eficiente de todos os recursos humanos, de equipamentos e informacdes. Portanto, €
um curso sobre gerenciamento dos recursos humanos e materiais e gerenciamento de
riscos, ameacas e erros que possam comprometer a qualidade do servico prestado e o
desempenho das equipes.

O CRM aborda diversos temas como a comunicacao, as relagdes interpessoais, a
coordenacdo da equipe, a distribuicdo da carga de trabalho, a proficiéncia técnica, a
lideranca, a tomada de decisdo, o estudo de acidente e incidentes, fatores humanos,
cooperacdo e comprometimento com o trabalho, consciéncia situacional, estresse e
demais temas que facam parte do cotidiano de quem esta inserido no contexto da
aviacdo. Ou seja, para fazer parte da aviacdo € preciso se adaptar a esse ambiente e ter
qualificacdes especificas para a atividade aérea. Os critérios de selecdo da tripulacdo
devem ser rigidos em todos o0s seus aspectos: conhecimento técnico, habilidade

profissional, condi¢des de salde fisica e mental, etc.

1.2. Critérios e requisitos para exercer a atividade aérea

Existem convencOes e resolugdes internacionais que buscam padronizar oS
procedimentos e a formacao das pessoas envolvidas na atividade aérea. A Organizagédo
de Aviacéo Civil Internacional — OACI - trata dos critérios e requisitos para a formagéo
e a qualificacdo dos profissionais da aviacdo. Baseando-se nesse modelo, cada pais faz
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uma adaptacdo para sua realidade. O CBA (1986) estabelece a legislacdo e critérios
especificos para a formacdo, qualificacdo e avaliacdo dos diferentes profissionais da
aviacdo civil. Define, por exemplo, que a formacdo dos pilotos fica a cargo das escolas
de aviagdo civil e aeroclubes. O CBA (1986) é complementado por outras
regulamentacgdes que vem da ANAC.

A ANAC é responsavel pelas publicacBes de critérios para o processo de
formacdo dos profissionais da aviacdo. Para exercerem suas atividades, os pilotos
precisam ter licenca e certificados expedidos pela ANAC, que no dia 22 de junho de
2012, publicou no diario oficial da unido, o novo Regulamento Brasileiro de Aviagdo
Civil n° 61 (RBAC 61) que trata dos requisitos para a concessao de licencas para pilotos
e exige as condi¢cbes minimas para que o candidato alcance as habilitacGes de piloto
privado de helicoptero e piloto comercial de helicdptero.

Ser habilitado significa ter uma autoriza¢do associada a uma licenca ou a um
certificado, na qual sdo especificadas as qualificacdes e respectivas validades, condi¢des
especiais de operacdo e as respectivas atribuicdes e restricdes relativas ao exercicio das
prerrogativas da licenca ou certificado respectivos (RBAC 61, 2012). A licenca é um
documento emitido pela ANAC, que formaliza a certificagdo de uma pessoa para atuar
em operacdes aéreas civis, a partir do cumprimento de requisitos de idade, grau de
instrucdo, aptidao psicofisica, conhecimentos tedricos, instrucdo de voo, experiéncia e
proficiéncia, verificados de acordo com as funcdes, limitagcbes e prerrogativas
pertinentes a referida licenga (RBAC 61, 2012).

O processo de formacdo da equipe aérea envolve continuo treinamento e
aperfeicoamento. Essa atividade exige que o piloto seja capaz de realizar varias tarefas
ao mesmo tempo. O piloto precisa ter dominio das manobras, da utilizacdo de
equipamentos, das técnicas, da fraseologia, da legislacdo aeronautica e saber conduzir a
aeronave com um trabalho em equipe.

A formacdo do piloto deve levar em consideracdo que cada voo esta sujeito a
uma série de variacBes que podem modifica-lo, tais como condi¢cBes meteoroldgicas,
condicBes do avido, controle do trafego aéreo, condi¢cdes dos aeroportos, etc. Da mesma
forma, baseia-se nas atribuicdes dos pilotos, que de forma geral, exercem atividades de
natureza técnica, de acordo com as normas de navegacdo e seguranca de Voo e as
normas reguladoras de manutencédo de aeronaves.

Nos 6rgdos publicos, geralmente o processo de selecdo para a escolha dos

membros da equipe aérea € interno e por meio de edital. Cada 6rgdo tem seu

processo de selecéo para a formagdo de pilotos, mas algumas etapas sdo comuns
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como exames de aptiddo fisica, testes de conhecimentos especificos e avaliacdo

psicoldgica, que séo etapas estabelecidas por lei.

Poucas profissGes tém um processo de formacgédo tdo demorado e com alto custo
financeiro. O piloto precisa ter determinadas horas de voo para obter a qualificacdo
exigida pelas normas da aviacdo. O processo de avaliacdo é permanente. O piloto civil
se submete anualmente a avaliacbes praticas e tedricas para a verificacdo de sua
proficiéncia em voo. Tambem faz exames clinicos para verificar suas condigdes fisicas
e seu estado de saude. O piloto que ndo esteja com bom condicionamento fisico e apto
nas demais avaliacOes é afastado do servico aéreo provisoriamente ou dependendo das
condicdes, definitivamente.

Os exames médicos sdo feitos no hospital das forcas aéreas conforme o
Regulamento Brasileiro de Aviacdo Civil —- RBAC 67 (2011), que trata sobre a Inspecéo
de Salde e Certificado Médico Aeronautico - CMA (que € conhecido como Certificado
de Capacidade Fisica — CCF). O CMA é um documento emitido por um examinador
credenciado ou pela ANAC.

Os testes avaliam se o peso/altura esta proporcional; se o aparelho locomotor
estd normal; se ha auséncia de patologia na coluna vertebral; se a acuidade visual é
20/20 ou corrigida com lentes para esse nivel; se a acuidade auditiva € 15/15 ou ndo tem
perda inferior a 10GB; se a histdria clinica é negativa para epilepsia, para alcoolismo,
para uso de drogas, entre outras avaliagoes.

O piloto s6 pode pilotar se apresentar bom estado de saude. E necessario que
esteja com boas condicdes fisicas e estabilidade psicoemocional. Itani (2009) analisou a
salde dos profissionais da aviacdo e concluiu que a satde é um atributo de qualificacdo
e uma exigéncia para se exercer a funcdo. A saude € parte do atributo da capacidade dos
trabalhadores juntamente com outras habilidades e competéncias técnicas profissionais.

Depois dos exames médicos, os candidatos fazem a avaliacdo psicoldgica, que é
realizada de acordo com a Resolucdo do Conselho Federal de Psicologia — CFP, n°
01/2002, que regulamenta a avaliacdo psicolégica em concurso publico e processos
seletivos da mesma natureza. Os requisitos psicolégicos e psiquiatricos para atividades
ligadas a0 voo é uma exigéncia do Cddigo Brasileiro de Aeronautica e sua
regulamentacdo por meio da RBAC 67 (2011), que determina que os pilotos sejam
submetidos a avaliagdo psicoldgica para ingressarem na carreira.

A avaliagéo psicologica consiste na utilizagdo de procedimentos cientificos, que
permitem identificar caracteristicas psicologicas do candidato, para fins de progndésticos
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de desempenho das atividades relativas a atividade de aviacdo de seguranca publica e
defesa civil, e atende as disposicdes técnicas e legais que regulam esses procedimentos.

Levando em consideracdo que as tarefas realizadas pelos profissionais de
pilotagem da seguranca publica sdo permeadas por um conjunto de riscos mais
acentuados do que em outras profissdes, os psicélogos tentam construir um perfil
profissiografico. Observam-se caracteristicas consideradas importantes que o0
profissional deve apresentar para exercer essa atividade e o nivel em que elas estdo
presentes. Algumas caracteristicas consideradas nessa area sdo: controle emocional,
impulsividade, ansiedade, dominio psicomotor, resisténcia a frustracdo, memoria
auditiva e visual, controle e canalizacdo produtiva da agressividade, resisténcia a fadiga
psicofisica, iniciativa, potencial de lideranca, cooperacéo, relacionamento interpessoal,
flexibilidade de conduta, criatividade, cognicdo e auséncia de transtornos de humor e de
personalidade, entre outras.

Apds os exames médicos e psicoldgicos, os candidatos devem ser aprovados na
banca tedrica e obter o Certificado de Conhecimento Teorico (CCT) para a qualificacdo
de piloto privado de helicoptero e depois dar inicio a formacdo pratica de voo. Com a
conclusédo do curso, o piloto pode fazer as avaliagdes préaticas para receber o Certificado
de Habilitacdo Técnica (CHT) que o habilita legalmente a pilotar uma determinada
aeronave.

Fazem parte da aviacdo os profissionais que atuam como comandantes de
aeronaves, copilotos, tripulantes operacionais, mecanicos operacionais de voo, pessoal
administrativo envolvido em operacOes aéreas, técnicos de apoio de solo, controladores
de voos, etc.

Os pilotos de helicoptero podem exercer, de acordo com a formacao, as funcGes
de comandante e copiloto. A atividade de pilotagem €é caracterizada pelo comando do
ciclico na méo direita, o coletivo® na méo esquerda e os pés nos pedais. O piloto
controla a direcdo do helicoptero, tem o controle de pairar o helicoptero e controla todo
0 sistema de comunicacéo a bordo, uma vez que a comunicagdo ndo pode ser distorcida.
Para isso, o piloto precisa ter boa dicgdo e facilidade de expresséo para se comunicar
pelo radio. A linguagem técnica e padronizada da aviagdo consiste em se falar somente
0 necessario para se ter informacGes precisas e adequadas para a atividade aérea.

O trabalho de pilotar também consiste em elaborar planos de voo, elaborar

relatorios e outros documentos concernentes a avia¢do. Segundo Ribeiro (2009), devido

¥ Coletivo e ciclico séo comandos primarios de controle de altitude, velocidade e direcéo da aeronave.
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as tarefas serem predominantemente cognitivas, o piloto utiliza muitos processos
mentais: percepcado, atencdo, memorizacao, tomada de decisdo, consciéncia situacional,
planejamento, organizacéo, etc.

O tripulante operacional deve ser qualificado com certificado expedido pela
ANAC para exercer essa funcdo junto a tripulagdo de voo da instituicdo a que pertenca.
Deve estar constantemente preparado para realizar intervencdes diretas e conhecer as
técnicas do emprego de aeronaves em ambientes diversos. Algumas tarefas séo tipicas
do grupamento em que atue como fungdes tipicas de policia: bombeiros, transito,
resgate aeromédico entre outras.

O mecéanico de aeronaves, quando devidamente qualificado e com licenca e
certificados expedidos pela ANAC, é responsavel pela manutencdo das aeronaves
operadas pela unidade aérea em que atue. Realiza os procedimentos necessarios para
que a aeronave tenha o voo garantido e seguro, como reparos, substituicdes de pecas,
inspecdes e outras atividades de manutencao.

S0 os controladores que orientam e autorizam as operacGes aéreas, com 0
objetivo de manter a seguranca dos voos. Os pilotos devem sempre obedecer as regras
de trafego aéreo e para modificar o plano de voo, precisam de autorizagdo do controle
de trafego. Mendes e Aradjo (2007) fizeram um estudo com esse grupo e identificaram
vivéncias de sofrimento devido as condi¢fes de trabalho. Os controladores sofrem pela
falta de treinamento adequado, pela falta de pessoal que gera sobrecarga, pelo poder
hierarquico, pela exposicdo das pessoas ao risco, pelo medo de errar, entres outros
motivos.

Esses trabalhadores e demais membros que constituem as equipes de aviacao
exercem importantes funces em suas missdes diarias e especificas que contribuem para
o0 desenvolvimento social e melhorias das condic¢des de vida daqueles que necessitam de

ajuda rapida e eficiente para sobreviverem.

1.3. A contribuicdo do trabalho de pilotagem

O emprego das aeronaves ocorre em diversas situagdes. Os helicOpteros séo
acionados para operagcbes de policiamento, fiscalizagdo, monitoramento e
principalmente em situagdes em que houver necessidade de deslocamento répido, em
que a agilidade e a velocidade do helicoptero fazem a diferenga. Portanto, os
helicopteros sdo utilizados para operacdes planejadas, missdes especiais e em casos de

emergéncia.
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O uso do helicdptero é imprescindivel para as pessoas que moram em locais de
dificil acesso ou para resgatar vitimas, como no caso de acidentes automobilisticos ou
de catastrofes climaticas, por proporcionar socorro e salvamento rapido aos feridos. O
helicoptero presta ajuda fundamental no monitoramento de trénsito urbano e rodoviario
e fiscalizacdo de rodovias para a localizacdo de veiculos roubados ou furtados.
Contribui para a observacdo do fluxo de veiculos e deteccdo de pontos de
congestionamento, suas causas e orienta as equipes de solo no controle de trafego.

Por ndo ter limitagdes quanto ao seu deslocamento, o helicoptero auxilia na
captura de criminosos, fuga de presos e rebeliGes em presidios. Estd presente em
operagdes do tipo “blitz”, desarmamento, prevengao e repressao ao crime organizado.
Faz transporte de policiais para outras unidades e de equipes especializadas e escolta de
presos, valores, cargas. E importante no translado de 6rgdo para transplante e no
transporte aeromédico.

Os voos com helicopteros permitem que as equipes acessem, pelo ar, pontos que
dificilmente seriam alcancados por vias terrestres. Portanto, seu apoio é fundamental
para o policiamento ambiental e para o combate aos crimes contra 0 meio ambiente.
Com ele, é possivel o monitoramento de areas de preservacdo ambiental, a identificacdo
de areas de desmatamento, pesca e garimpos ilegais e a prevencao de danos ao meio
ambiente.

Os helicopteros tém grandes aplicacBes na prevencdo e combate a incéndios.
Proporciona a avaliagdo global da situacdo para o controle das chamas, o resgate das
vitimas e langcamento de agua sobre os focos. Prestam, ainda, ajuda a populacdo em
acOes de apoio aéreo na area de defesa civil em situacdes de emergéncias e em acles de
controle de tumultos e disturbios civis (passeatas, rebeliGes em presidios, protestos,
reintegracdo de posse e outras). Além de participacdo em eventos populares e
desobstrucdo de rodovias interditadas e outras operacdes autorizadas pela ANAC.

O uso do helicoptero é uma importante ferramenta para a execucdo das
atividades, mas o aproveitamento dos recursos que ele oferece como velocidade e
versatilidades v@o depender da harmonia entre aeronave adequada e qualificagdo
profissional.

Pensando na agilidade e qualidade que o helicoptero pode proporcionar na
execucdo de atividades, muitos trabalhadores estdo utilizando esse instrumento para
obter melhores resultados no desempenho profissional. Acreditando nisso, o0
Departamento de Transito do Distrito Federal tem um helicOptero para apoiar o trabalho

dos agentes de transito.
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1.4. O trabalho dos pilotos na fiscalizacéo de transito

O Departamento de Transito do Distrito Federal - DETRAN é pioneiro e Unico
em contar com o uso de helicdptero para monitoramento aéreo de trénsito. A tripulacéo
do helicoptero Sentinela 01 tem como um dos objetivos auxiliar os agentes de transito
nos procedimentos a serem adotados em casos de acidentes de transito e para
monitoramento de todas as vias urbanas e rodovias do DF, oferecendo maior fluidez e
seguranca ao transito, especialmente nos horarios de maior fluxo de veiculos e
pedestres.

Além de fazer voo de monitoramento do transito, a Unidade de Operacdes
Aéreas - Uopa atua em ac¢des preventivas e de seguranca. Representando, portanto, mais
uma forma de utilizacdo da aviacdo para aprimorar a realizacdo de atividades
profissionais. O grupo é formado por agentes de transito que usam o helicoptero para
complementar a fiscalizacdo de transito, devido ao crescimento do nimero de veiculos
automotores. E o grupamento mais novo do Distrito Federal, com apenas seis anos de
atividade.

Sua historia comeca em mar¢o de 2004, quando o DETRAN decidiu adquirir sua
aeronave e, nesse mesmo ano, 0s agentes deram inicio ao processo de formacao,
iniciando o curso teorico e pratico para piloto privado. Em fevereiro de 2006 houve o
inicio das Operacdes Aéreas do DETRAN, com o helicoptero do proprio 6rgao.

O helicoptero é um modelo Esquilo AS 350 B2, com capacidade para seis
pessoas e autonomia de voo de mais de trés horas, que foi entregue ao 6rgao no final de
2005 e era usado de maneira compartilhada com outra instituicdo por meio de convénio,
pois 0 DETRAN ndo tinha tripulagdo. Expirado esse convénio, em dezembro de 2007, o
helicoptero passou a ser exclusivo do DETRAN, que passou a operar a aeronave de
forma autébnoma e segura. O helicoptero passou a ser denominado Sentinela 01, nome
retirado do Salmo 127, para representar simbolicamente a missdo a ele confiada.
Também foi pintado com as cores do 6rgdo: preta e amarela. Ele é equipado com
equipamentos de rapel, farol de busca, gancho de carga externa e bambi-bucket, flir
8500 para filmagem, entre outros. O peso maximo de decolagem é de 2500 com carga
externa.

A Unidade de OperacOes Aéreas (UOPA) esta diretamente subordinada ao
Diretor da Diretoria de Policiamento e Fiscalizagdo de Transito, mas o Diretor Geral do
DETRAN nomeia o chefe do grupo. Compete ao chefe, entre as diversas atribuicOes, a
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funcédo de dirigir, planejar, coordenar e controlar as atividades da UOPA e assessorar a
Direcdo do DETRAN-DF em todos os assuntos referentes ao emprego de meios aéreos
nas missdes de transito de competéncia da UOPA e demais miss@es atribuidas em casos
especificos.

As atribuicdes da UOPA estdo definidas no Regimento Interno do DETRAN-
DF, ao qual compete: propor a Diretoria as metas e os programas de trabalho anuais
relativos as operagdes aéreas; propor a Diretoria procedimentos, normas e rotinas de
trabalho relativos as operagdes aéreas; organizar, executar as atividades operacionais e
administrativas aéreas; controlar e manter a documentacdo obrigatdria da(s) aeronave
(s); providenciar as revisdes e manutencdes da (s) aeronave (s); elaborar relatorios e
estatisticas das horas voadas pelos tripulantes da aeronave e exercer outras atividades
que estejam dentro de sua area de atuacéo.

Além do regimento interno do DETRAN, o grupo possui um Manual Geral de
Operacdes da Uopa que regula toda a atividade aérea de transito que compete ao
DETRAN, desde a estruturacdo até as atividades técnico-operacionais.

O manual foi elaborado com o objetivo de estabelecer e garantir o cumprimento
da doutrina para a Operacdo Aérea de Transito desenvolvida pelo Departamento de
Transito do Distrito Federal, por meio da Unidade de Operacbes Aéreas, sendo dirigido
a todo pessoal nele diretamente envolvido, de acordo com o0s critérios e requisitos
estabelecidos nele. O Manual Geral de Operagdes serd atualizado sempre que novas
técnicas, circunstancias operacionais ou aspectos da legislagdo assim o exigirem.

Segundo o0 manual, a estrutura basica do grupo é constituida pelo chefe da Uopa
e de forma informal, pelas assessorias: Assessoria de Engenharia e Manutencdo —
ASSEM; Assessoria de instrucdo e doutrina — ASSID; Assessoria de Operagdes —
ASSOP e Assessoria de Seguranca Aeronautica — ASSEG. As atribui¢des da Uopa estdo
definidas no Regimento Interno do DETRAN — DF. Para facilitar a organizacdo do
trabalho, as atividades foram divididas e distribuidas nessas assessorias, que tem de um
a trés servidores, dependendo da demanda que tem.

A UOPA faz, todos os dias, dois sobrevoos pelas principais vias do Distrito
Federal para identificar os locais de retencdo de transito e acidentes. Além das
atividades normais, a UOPA pode ser acionada em diversas situagdes, desde que
autorizadas pelas autoridades competentes e respeitando a legislagdo aeronautica e
limitacOes técnicas ou operacionais. Algumas situacdes sdo: I) — Monitoramento de
transito urbano e rodoviario: em grande congestionamento de trafego, orientando o0s

usuarios e as equipes de terra; cobertura em eventos de grande envergadura; Il — apoio a
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fiscalizacdo de transito; 111 — apoio a educagéo de transito; IV — apoio a engenharia de
transito; V — apoio as operacdes do Corpo de Bombeiros em coordenagdo com 0 mesmo
em localizacdo ou socorro a vitima de acidente (transporte aeromédico) e combate a
incéndios urbano e florestal; VI — apoio a policia civil ou militar; VII — apoio as a¢bes
de defesa Civil: sobrevoo em regides de risco ou que tenham sido atingidas por algum
tipo de calamidade; VIII — em ocorréncia de transito ou quando solicitado pela CIADE
(Central Integrada de Atendimento e Despacho), em qualquer caso em que seja
necessario o uso do helicoptero.

Todas as missdes aéreas de natureza de transito, administrativa e de apoio a
outros orgdos e de treinamento sdo realizadas segundo as técnicas e a doutrina
estabelecidas para a operacdo. A UOPA ¢ responsavel pela coordenacdo de toda
atividade aérea realizada em aeronave por ela operada.

As atividades desenvolvidas por cada setor sdo prevista no manual e sdo
detalhadas em Procedimentos Operacionais Padrdo (POP), que € a forma de documento
interno do DETRAN adotado pela UOPA para o estabelecimento e divulgacdo de
procedimentos especificos de carater administrativo ou operacional. E emitida pelo
responsavel pelo setor envolvido e aprovada pelo chefe da UOPA.

De acordo com o manual de procedimentos da UOPA, sdo atribui¢bes do
comandante: comandar a aeronave em sua plenitude, conforme o Cddigo Brasileiro
Aerondutico; supervisionar, coordenar e controlar a manutencdo das condicOes
operacionais da aeronave, ou seja, avaliar se a aeronave tem ou ndo condi¢des técnicas
para efetuar o voo; diante das solicitacdes de voo, o comandante da aeronave deve
analisar, quando couber, o principio da necessidade e sempre observar o principio da
oportunidade; efetuar orientacdo técnica da tripulacdo; executar o comando da aeronave
em condigOes de seguranca; fiscalizar o planejamento do voo; realizar a comunicagéo
aerondautica, de acordo com as normas do Ministério da Defesa, ou delegar ao copiloto
essa atribuicdo apenas temporariamente; conduzir o “briefing”®. Sera compulséria a
realizacdo de “briefing” com toda a tripulacéo participante do evento; verificar o estado
de saude fisica e mental da tripulacéo; definir as funcBes de cada membro da tripulacéo;
em caso de haver passageiros, certificar-se de que o termo de responsabilidade e
aceitacéo de risco foi preenchido.

O “debriefing” sera obrigatério, devendo ser realizado na sala de briefing ou em

local apropriado quando fora do hangar, imediatamente ap0s o evento, podendo, a

* InstrucBes e recomendacdes transmitidas aos tripulantes e passageiros antes de qualquer voo ou missao.
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critério do comandante, realiz-lo em outro dia. Apenas 0 comandante podera autorizar
que outro tripulante, ndo participante do evento, possa assistir a reunido.

Além das funcbes técnicas de dirigir uma aeronave, 0 comandante assume
fungdes gerenciais, pois é o responsavel legal por tudo o que ocorre no helicdptero.
Para auxilia-lo em suas atividades, o comandante conta com a ajuda do copiloto.

Entre as atribuicBes do copiloto estdo executar o pré-voo° e verificar, por meio
do servico de informatica aeronautico, as condi¢des climaticas, horario do por do sol,
combustivel, horimetro, peso e balanceamento e passar esses dados para o comandante
antes do briefing. H& uma publicacdo oficial chamada Aviso aos Aeronavegantes
(Notice to Airmen) — NOTAM, onde constam informacGes ou instrucdes sobre
condicdes de qualquer componente do sistema de aviagdo civil, tais como aeroportos,
ajudas a navegacao, espaco aereo, etc. (RBAC 61, 2012).

Por delegacdo, o copiloto é também o responsavel pelo preenchimento da
notificacdo de voo e outras demandas pertinentes ao planejamento da missdo que deve
ser apresentada pelo comandante. Na auséncia de tripulante ou observador, deve
verificar as condicfes de acondicionamento dos cintos de seguranga dos bancos dos
passageiros e conduzir os passageiros no embarque e desembarque. Durante o
acionamento da aeronave, devera acompanhar cada passo do “checklist” de
acionamento, cotejando para o comandante, ou lhe informando de qualquer
anormalidade; ap6s coordenacdo com o controle de voo de Brasilia e liberacdo do
comandante, ligar o rddio do DETRAN-DF. Deve ainda auxiliar o comandante nas
diversas fases do voo, cotejando os parametros da aeronave, sempre que a situacdo
exigir, como por exemplo, “NG, torque, T4, acronave descendo, etc.” e, em voo, devera
estar em condigdes de assumir imediatamente o comando da aeronave. Em estado de
emergéncia, na hipdtese do comandante delegar ou mal subito dele, devendo na
sequéncia se deslocar para o hospital mais proximo; ao retornar para o aerédromo,
deveré desligar o radio controle, antes do contato com os controladores de voo, e ligar o
farol de pouso, desligando-o antes do toque dos esquis. Outras atribui¢bes sdo: fazer o
p6s-voo; coordenar o relatorio de ocorréncia que devera ser redigido pelo tripulante ou
observador; preencher o diario de bordo; anotar todas as discrepancias e anormalidades
gue ocorrem durante a missdo, informando ao comandante e posteriormente passando

para a manutengéo.

> Inspecéo realizada em aeronave, por mecanicos e pilotos, antes do voo.
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As atribuicbes do tripulante ou observador também sdo importantes para o
sucesso da missdo. Compete a esse profissional: ligar para a CIADE e informar que a
aeronave estd em condic¢des de voo ou ndo; verificar diariamente com a CIADE sobre
ocorréncias pendentes (acidentes, veiculos roubados e outros); acompanhar a retirada e
a hangaragem da aeronave, bem como o abastecimento; cumprir o “checklist” de
equipamentos: maquina fotogréafica, filmadora (verificar a carga) e material para
anotacdo da missdo; cuidar para que as chaves da aeronave estejam ao alcance dos
demais tripulantes; ser responsavel por toda a bagagem da aeronave; ser responsavel
pela retirada da capa do farol de busca; ser responsavel pelo “briefing” com passageiros
e pelo embarque deles; ndo permitir qualquer alteracdo na configuracdo da aeronave,
por exemplo, instalacdo de equipamento fotografico ou filmagem, sem autorizacdo do
mecanico ou do comandante; durante a partida se posicionar na frente ou lateral do
comandante para gerenciar a retirada da fonte externa, depois de completada a partida;
apos o acionamento e o embarque, verificar se 0s cintos dos bancos traseiros estdo
afivelados, inclusive o seu; durante o voo, cumprir as medidas de seguranca,
especialmente quanto ao emprego de maquina fotografica, filmadora ou anotacdes;
durante o voo, gerenciar a missdo, anotando dados para o relatério; durante o voo,
coordenar com o comandante para fazer registro (foto ou imagem) de qualquer fato
relevante; confeccionar o relatério da operacdo (com riqueza de detalhes) apds o voo.

Outros profissionais também desempenham papéis fundamentais para que 0s
VOO0S possam acontecer, como 0s mecanicos de voo e o pessoal de apoio. O trabalho é
em equipe e todos precisam colaborar fazendo sua parte para que o resultado seja
alcancado. Também € necessario seguir todas as normas e procedimentos da aviacao.

A tripulacdo escalada para voar precisa estar devidamente uniformizada e
portando o Certificado de Habilitagdo Técnica (CHT) e o Certificado Médico
Aeronautico (CMA). O uniforme de voo é constituido pelo macacdo de voo antichama
na cor verde com os brasdes da Uopa, DETRAN-DF e bandeira do DF, luvas antichama
na cor verde, meias na cor preta e botas na cor preta. Por ser uma atividade de risco,
junto com a identificacdo do piloto, no uniforme, coloca-se o tipo sanguineo do piloto e
o fator RH.

Os servidores da Uopa estdo submetidos ao mesmo Regime Juridico dos
Servidores Publicos Civis do DF (Lei complementar n® 840/2011) e ao mesmo plano de
carreira dos demais servidores do orgdo, como promocao funcional, avaliacdo de
desempenho, gratificacdo de titulagdo e estagio probatorio. Tiveram a formagéo

especifica para atuar como agente de transito e posteriormente se qualificaram para o
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servico aéreo. Seguem, portanto, as legislaces de transito e da aeronautica. Assinam
folha de ponto como qualquer servidor publico e registram as horas de voo em
Caderneta Individual de Voo — CIV, que é um documento legal para verificacdo da
experiéncia, comprovacdo e certificacdo de horas de voo do piloto, conforme a RBAC
61.

A formacédo e o treinamento do grupo sdo patrocinados pelo DETRAN. Mas
como todo servidor pablico, que recebe pagamento de cursos de formacéo, os servidores
ndo podem deixar o 6rgdo, por um periodo determinado pela lei, para devolver o que o
orgdo investiu neles. Caso contrario, teriam que devolver o valor recebido.

O grupo esta desenvolvendo projetos e buscando aproveitar as vantagens e
possibilidades que a aviacdo pode trazer para a engenharia, a educacéo e a fiscalizacao
de trénsito. Buscam sempre o aperfeicoamento quanto a equipamentos, formacao,
capacitacdo e desejam melhorar as condicbes de trabalho e as relagOes
socioprofissionais. Dessa forma, disponibilizaram-se para participar da clinica
psicodinamica do trabalho e conhecer o que a psicodindmica do trabalho tem a oferecer

para a aviagao.
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CAPITULO 2

A proposta deste capitulo € apresentar a teoria psicodinamica do trabalho por
meio de seus principais conceitos e de pesquisas realizadas com seu referencial tedrico-
metodologico. A intencdo € de que esse suporte conceitual possa dar clareza ao método

adotado e facilite a compreenséao dos resultados.
2. Os voos da psicodinamica do trabalho

Christophe Dejours trouxe importantes contribuicdes para a compreensdo das
relacGes entre salde e trabalho com seus estudos sobre a psicodindmica do trabalho.
Inicialmente estudou a analise clinica e tedrica da patologia mental relacionada ao
trabalho, mas em 1992, propds a denominagdo “Psicodindmica do Trabalho” aos
estudos da psicopatologia do trabalho, mudando o foco de suas pesquisas, que deixou de
ser a doenca para ser a salde e a normalidade.

Dejours (1992, 1999a, 2007, 2004a) e Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994)
constataram que os trabalhadores ndo se mostravam passivos frente as exigéncias e
pressdes organizacionais e por isso ndo adoeciam. Eles sofriam, mas sua liberdade se
exercia, mesmo que de forma muito limitada, na construcdo de sistemas defensivos,
individuais e coletivos. Desse modo, era a normalidade que se mostrava como o grande
mistério a ser desvendado.

A normalidade é entendida como as condicGes de luta contra a doenca e surge
como o resultado de uma dinamica entre o sofrimento e as defesas, que s&o elaboradas
para resistir ao que, no trabalho, é desestabilizador para as func¢des psiquicas e para a
salde mental. Portanto, a normalidade dos comportamentos nao envolve a auséncia de
sofrimento e deve ser sempre reconstruida. O estado normal é o estado em que as
doencas estdo estabilizadas e os sofrimentos compensados, que é diferente do estado
ideal. A normalidade é dificil de ser conquistada e nunca totalmente alcancada (Dejours,
1999, 1999a, 2004e, Dejours 2004f).

Ao se propor a normalidade como objeto, a psicodindmica do trabalho ampliou
seu campo de estudo sobre o trabalho. Passou a observar as estratégias desenvolvidas
pelos trabalhadores para afastar a doenca mental e lutar contra os constrangimentos
patogénicos do trabalho (Dejours, 2004a, 2004f).

A psicodindmica do trabalho considera o trabalho como eixo central de
estruturacdo do sujeito e prioriza, em sua analise, a organizagdo do trabalho para

compreender como sdo produzidos os processos de subjetivacdo e de salde e as
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patologias. A centralidade do trabalho se refere a capacidade do sujeito de manter a
salde por intermédio do trabalho, ou seja, pela reapropriacdo do poder de transformar a
organizacdo do trabalho e reconquistar as condi¢Ges favoraveis a construgcdo da saude
(Dejours, 2007).

Desde o inicio dos anos de 1980, Dejours estudou as relacBes entre a
organizacdo do trabalho e a satde mental. A organizacéo é favoravel a saude quando da
oportunidade ao trabalhador de concretizar suas aspirac@es, suas ideias, sua imaginagdo
e seu desejo. Além disso, é favoravel quando o trabalho é livremente escolhido e
quando a organizacdo é suficientemente flexivel para que o trabalhador possa organiza-
lo e adapta-lo a seus desejos, as necessidades de seu corpo e a sua subjetividade
(Dejours, Dessors & Desriaux, 1993).

De forma contraria, a organizacdo do trabalho pode ser perigosa para o
trabalhador quando ndo ha negociagdo entre os interesses do sujeito e a realidade da
organizacdo do trabalho. A organizacdo também prejudica o trabalhador quando nédo
permite a subversdo do trabalho prescrito, ou seja, ndo permite a criatividade, a
inventividade e a inteligéncia pratica; quando ndo considera a subjetividade do
trabalhador; quando ndo permite situacGes sublimatorias; dificulta a ressonancia
simbolica e o processo de reconhecimento e quando ha precarizacdo da organizacdo do
trabalho (Dejours, 1992, 2007). As pesquisas em psicodinamica do trabalho se baseiam
na andlise do conflito entre organizacgdo do trabalho e funcionamento psiquico.

Dejours, Abdoucheli, Jayet (1994) utilizam a expressdo funcionamento psiquico,
tendo como base

um modelo de homem que faz de cada individuo um

sujeito sem outro igual, portador de desejos e projetos

enraizados em sua histéria singular que, de acordo com

aquilo que caracteriza a organizacao de sua personalidade,

reage a realidade de maneira estritamente original (p. 126).
A teoria do sujeito da psicanadlise serviu de base para se compreender esse
funcionamento psiquico.

Ja a organizacdo do trabalho é conceituada por Dejours (1992, 1999, 2007)
como a divisdo do trabalho, o conteido das tarefas e as relacfes de poder que envolvem
0 sistema hierarquico, as modalidades de comando e as questdes de responsabilidade.
Em outras palavras, é o resultado de uma negociacdo que envolve o contetudo das

tarefas e as relagcbes humanas de trabalho. Sendo que a relagdo com o trabalho nédo é
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estritamente técnica, cognitiva ou fisica, ela é, antes de tudo, uma relagdo intersubjetiva
e uma relacdo social. Para Dejours (1997, p.95),
0 trabalho supde uma acdo coordenada de pessoas que se
compreendem, se opdem, lutam entre si ou concordam, sobre a
base de principios que ndo decorrem apenas da técnica, mas
também da ética, dos valores e das crencas.
Dejours (2004, 2012a) acrescenta ainda que trabalhar € o que o sujeito deve dar de si
mesmo para fazer frente ao que ndo funciona quando ele segue escrupulosamente a
execucéo das prescricdes.

A psicodinamica do trabalho tem por objetivo o estudo das relagdes entre
condutas, comportamentos, experiéncias de sofrimentos e de prazeres vividos, por um
lado, e a organizacédo do trabalho e as relagOes sociais de trabalho, por outro. Portanto,
a dindmica dessa teoria se manifesta nas mudangas que ocorrem entre a organizagéo do
trabalho e a mobilizacao subjetiva (Dejours, 20049).

Para Dejours, Dessors e Desriaux (1993), Dejours (1999) e Dejours (2004d), ndo
ha neutralidade do trabalho, ele é a favor da saide ou, pelo contrério, contribui para sua
desestabilizacdo e empurra o sujeito para a descompensacgédo. Na relacdo do sujeito com
o trabalho, este pode contribuir para construir a identidade e a saude e ser um fator de
equilibrio e desenvolvimento ou contribui para destruir a identidade e criar a doenca e
ser um fator de deterioracdo e envelhecimento. Pode ser estruturante, pois o individuo
que trabalha preserva melhor sua satde do que aquele que ndo trabalha. Mas o trabalho
também pode ser fonte de sofrimento patogénico, pois algumas formas de organizagédo
do trabalho tém a capacidade de fragilizar a maioria dos individuos, favorecendo as
descompensacdes.

Devido a vulnerabilidade psicoldgica, todos os individuos possuem falhas na
esfera identitaria que podem eclodir em um momento de descompensacdo. Rearranjos
psiquicos profundos sdo necessarios para enfrentar as vicissitudes da vida profissional
do adulto que trabalha. Também ndo ha qualquer independéncia possivel entre o ajuste
psicolégico de um individuo aos constrangimentos de seu trabalho e a evolucédo da vida
e dos conflitos na esfera privada (Dejours, 1999 e Dejours & Bégue, 2010).

Quanto a construcdo histérica da psicodinamica do trabalho, Mendes (2007a) e
Mendes e Morrone (2010) destacam trés etapas distintas da psicodindmica do trabalho.
A primeira se inicia em 1980, com o estudo do sofrimento surgido no confronto com a
organizacdo do trabalho. Buscava-se também conhecer as estratégias defensivas

individuais e coletivas utilizadas pelos trabalhadores para lidar com o sofrimento. A
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segunda etapa, na década de 1990, da énfase ao trabalho real e concreto como lugar de
construcdo da identidade do trabalhador, no estudo da dindmica do reconhecimento e de
seu papel sobre as vivéncias de prazer e de sofrimento, e no impacto para essas
vivéncias das novas estruturas da organizagdo do trabalho. A terceira etapa, que se
iniciou no final da década de 1990, caracteriza a consolidacdo e propagacdo da
psicodinamica como abordagem cientifica capaz de explicar os efeitos do trabalho sobre
0S processos de subjetivacao, as patologias sociopsiquicas e a saude dos trabalhadores.

Para Mendes (2007a), as transformacdes nas organizacdes do trabalho acarretam
diferentes formas de subjetivacdo, de sofrimento, de patologias e de possibilidades de
acdo e reacdo dos trabalhadores. Na visdo da autora, nesses novos modelos de
organizacdo, a dominacdo social pelo trabalho é mais sofisticada e dificil de ser
identificada. Diante disso, a psicodindmica do trabalho se propbe a fazer a analise
critica e reconstrucdo da organizacao do trabalho.

No que se refere a proposta de Dejours (2004), a psicodinamica, além de ser
uma disciplina clinica, € uma disciplina tedrica e, como tal, se esforca para construir seu
referencial tedrico. Os conceitos em psicodindmica do trabalho sdo fundamentados com
base em outras teorias como a psicanalise, a psicologia do trabalho, a sociologia clinica
e a ergonomia. Apoia-se em conceitos-chave como organizacdo do trabalho, estratégias
coletivas de defesa, vivéncias de prazer, sofrimento criativo e patogénico, subjetividade,
inteligéncia pratica, alienacdo, ressonancia simbdlica, mobilizagdo subjetiva, espago de
discussdo, trabalho real e trabalho vivo, entre outros.

Por valorizar os aspectos subjetivos, a psicodinamica do trabalho se refere a
muitos conceitos da psicanalise como sublimagdo, ressonancia simbolica, defesas,
mobilizagdo subjetiva, psicodindmica, etc. Porém, esses conceitos estdo relacionados ao
contexto de trabalho e ao sujeito enquanto trabalhador.

A distincdo entre trabalho prescrito e trabalho real é uma contribuicdo da
ergonomia que foi adotada pela psicodinamica do trabalho. A ergonomia se consagrou
pelo estudo cientifico das condicGes de trabalho e das relacdes entre os instrumentos de
trabalho. A ergonomia diferencia também a tarefa, que corresponde aos objetivos a
serem atingidos, e a atividade, que corresponde aquilo que € feito concretamente pelo
trabalhador na tentativa de atingi-los (Dejours & Gernet, 2011). Ja a psicodinamica
iniciou-se com uma elaboracdo clinica e tedrica das relacbes entre o funcionamento

psiquico e o trabalho.
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2. 1. A organizacéo do trabalho prescrito e real

O real do trabalho é definido por Dejours (1997, 1999, 1999a, 2007) como o que
resiste ao conhecimento cientifico, ao saber e ao dominio técnico. O real se da a
conhecer pela defasagem irredutivel entre a organizacdo prescrita do trabalho e a
organizacéo real do trabalho. “O real ¢ aquilo sobre o qual a técnica fracassa depois que
todos os recursos da tecnologia foram corretamente utilizados” (Dejours, 1997. P.40).

O sujeito, no entanto, deve acrescentar as prescricdes uma solugédo para atingir o
cumprimento da tarefa. Para Dejours (1997, p.37),

(...) enfrentar o real do trabalho implica, para aquele que
ndo desiste diante da dificuldade, mobilizar uma
inteligéncia e uma engenhosidade as quais se pode mostrar
que passam por transformacbes da subjetividade e da
personalidade.
Trabalhar também é ser capaz de superar o fracasso, de enfrentar o real e buscar
solucgdes, uma vez que o real
se deixa conhecer por aquele que trabalha sob a forma de
fracasso, como experiéncia desagradavel, dolorosa, ou
como sentimento de impoténcia ou angustia, até mesmo de
irritacdo, raiva ou decepcdo e de desanimo (Dejours,
2012a, p. 39).

O trabalho seria a atividade desenvolvida por homens e mulheres para preencher
a lacuna existente entre o prescrito e o real (Dejours, 1997). Para Dejours (1999, 2008a),
0 prescrito nunca € suficiente e seria impossivel para o trabalhador cumprir
rigorosamente todas as prescricdes, as instrucdes e os procedimentos dados pela
organizacdo do trabalho. Ainda segundo Dejours (1997, 2008a), o “real do trabalho”
envolve os limites do saber, do conhecimento e da concepg¢do no confronto com os atos
técnicos e as atividades de trabalho.

Para Mendes e Facas (2010), o trabalho prescrito corresponde ao que antecede a
execucdo da tarefa. Ha uma infinidade de possibilidades alem das descritas pela
prescricdo que podem acontecer no momento da execucdo: imprevistos, contradicoes,
falhas. O trabalho real é o proprio momento de execucdo. A prescricdo ndo prevé
inimeras dificuldades que podem aparecer no cotidiano. A prescri¢do no trabalho nunca
contempla a totalidade da realidade com que se depara o trabalhador.
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Para Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994), trabalhar ndo € s6 uma relacdo entre o
sujeito e suas tarefas. O trabalho conjuga de modo privilegiado as problematicas
subjetivas e as problematicas sociais, sendo uma mediacdo essencial entre sujeito
psicolégico e campo social. Dejours (2004, 2004c, 2008a) conceitua o trabalho como
aquilo que implica o fato de trabalhar: gestos, posturas, saber-fazer, um engajamento do
corpo e da afetividade, a mobilizacdo da inteligéncia, a capacidade de refletir, de
interpretar e de reagir as situacdes; € o poder de sentir, de pensar e de inventar, etc. Para
Gernet e Dejours (2011) e Dejours e Gernet (2011), trabalhar também é se defrontar
com prescrigdes, procedimentos, materiais ou instrumentos a serem manipulados. A
criatividade, a cooperacdo e a confianca, por exemplo, ndo podem ser prescritas.
Trabalhar, portanto, “¢ tudo o que, em uma situacdo real, ndo foi previsto pela
concepgao, pelo planejamento e organizacao de uma tarefa” (Dejours, 2012b, p. 177).

Trabalhar é ndo apenas exercer atividades produtivas, mas também conviver.
Viver junto é aprender a compartilhar um ambiente de trabalho, compartilhar as regras
da profissdo, viver a experiéncia da pressao, viver em comum, enfrentar a resisténcia do
real, construir o sentido do trabalho, da situacéo e do sofrimento e pertencer a0 mesmo
coletivo de trabalho. Implica, portanto, na transformacdo do eu, além de pressupor o
espaco de discussdo que € uma dimensdo da convivéncia (Dejours, 1997, 1999a,
2004c).

Dessa forma, a organizacéo deve se preocupar com a eficécia técnica, mas deve
também incorporar argumentos relativos a convivéncia, ao viver em comum, as regras
de sociabilidade, ou seja, ao mundo social do trabalho, bem como argumentos relativos
a protecdo do ego e a realizacdo do ego e ainda a satde e ao mundo subjetivo (Dejours,
1999a).

O trabalho deriva fundamentalmente da criatividade, da inventividade, do
achado, da descoberta. E constituido por habilidades individuais e competéncias
coletivas que o tornam um “trabalho vivo”. E um meio para se construir a identidade,
mas se revela essencialmente ambivalente. Pode causar infelicidade, alienagéo e doenca
mental, mas pode também ser mediador da autorrealizacdo, da sublimacdo e da salde.
(Dejours, 1999, 1999a, 2004i e Dejours & Bégue, 2010).

Para Mendes (2007b), o trabalho funciona como fonte de prazer (identidade,
realizacdo, reconhecimento, liberdade). Possibilita criar, inovar e desenvolver novas
formas de execucédo de tarefa e oferece condicOes de socializagcdo. Mas pode ser fonte
de alienacdo e se tornar patoldgico quando héa falhas nos modos de enfrentamento.
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Segundo Martins (2010), o trabalho também é uma forma de relacionamento
social caracterizado por relagdes de desigualdade, poder e dominacdo, envolvendo o
real do mundo social. O trabalho pode trazer satisfacdo e prazer para o individuo e ndo
somente recompensas financeiras. O trabalho, segundo Karam (2007) possibilita ao
homem sair do estado de indiferenciagdo com a natureza, para o de individuo Unico,
sendo que atraves dessa insercdo objetiva, abre-se a possibilidade da subjetivacdo. De
acordo com a autora, deve-se entender a subjetividade pelas fantasias, imaginacéo,
criatividade, desejo do sujeito e toda sua afetividade até o nivel das pulsbes; mas,
também, toda a gama de valores préprios a esse sujeito.

2.2. Subjetividade, intersubjetividade e trabalho

O desenvolvimento da subjetividade passa pela relacdo entre o sofrimento e o
real. Isso porque todo trabalho é vivido afetivamente por quem o faz e cada trabalhador
tem o seu jeito de trabalhar, que tem a ver com a vivéncia, a sensibilidade, a emocéo e o
modo de ser dele. A subjetividade representa a possibilidade de compreensao da vida
humana (Dejours, 1999, 2004).

Para Dejours (1997, 1999), a anélise da afetividade e da subjetividade permite
conhecer as condicdes de engajamento do corpo, da inteligéncia e da personalidade nas
atividades laborais. Os requisitos fisicos, cognitivos e psiquicos fazem parte da
subjetividade e sdo importantes para a satde. Dejours (2008b, p. 37) entende que “a
andlise detalhada da relacdo subjetiva com o trabalho revela que nenhum trabalho de
qualidade ¢ possivel sem o engajamento de toda a subjetividade”.

A subjetividade sugere um mundo interno construido pelo homem como sintese
de suas determinacOes que sempre se modificam, pois as experiéncias sempre traréo
novos elementos para renova-las. Dejours (2004) diz que o trabalho pode fortalecer a
subjetividade, sendo esse um dos motivos pelos quais ha tanto investimento no trabalho.
Em troca do sofrimento, podemos operar nossa transformacdo para mais amplamente
realizarmos os poderes de nossa inteligéncia e de nossa subjetividade. Portanto, o
trabalho desempenha papel importante na estruturacdo da subjetividade e na garantia da
salde psiquica dos trabalhadores.

No ambiente de trabalho, tanto a coopera¢do como a necessidade e a capacidade
para aprender sdo elementos pertinentes ao processo de constituicdo da subjetividade. A
subjetividade envolve colocar no trabalho nosso modo de ser e, desse modo, a

variabilidade interindividual torna dificil a interpretacdo de certos sofrimentos relatados
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pelos trabalhadores, pois uma mesma causa pode produzir efeitos diferentes em
individuos distintos ou, ainda, um mesmo fator da situacdo de trabalho pode afetar a
salde de um trabalhador, mas ndo a de outro. Além disso, o processo adaptativo frente
aos fatores estressantes depende do individuo e das estratégias defensivas construidas a
partir da sua historia singular e da historia coletiva vivenciada por ele.

O trabalho como regulador social é fundamental para a subjetividade. A
construcdo da subjetividade é vista pela Psicanalise como um processo continuo que
acompanha a pessoa durante toda a sua existéncia. Dessa forma, o trabalho também
contribui para a construgdo da subjetividade. O trabalho é essencialmente uma agéo
humana de transformacéo e melhoria da natureza com a qual mantém uma insubstituivel
relacdo histérica. Karam (2003) considera que 0 sujeito sO acontece plenamente por
meio do trabalho.

Os processos de construgdo da subjetividade nos contextos de trabalho s&o
estudados na clinica do trabalho. O acesso ao estudo dessa subjetividade se da
basicamente por meio da palavra, mas precisamente pela relacdo entre a palavra do
trabalhador e a escuta do pesquisador, permitindo ao sujeito que fala sobre seu trabalho
uma clarificacdo de seu comportamento, colaborando para a mudanca da sua percepc¢ao
a respeito da situacdo vivida (Mendes, 2007b).

A psicodinamica do trabalho estuda a satde ligada as relaces intersubjetivas
que ocorrem no contexto de trabalho. A salde e a doenca, assim como nossa capacidade
de resistir ou ficar doente, estdo intimamente relacionadas a qualidade das relacfes de
trabalho. Para Dejours (1999), os obstaculos que se interpbem ao desenvolvimento
psicoafetivo da crianca ocupardo, mais tarde, um lugar central nas relagdes psiquicas do
adulto no ambiente de trabalho. E no seio da familia que a crianca retira suas
expectativas, valores e afetos e essa bagagem ira influenciar suas relacbes com as
pessoas € com o trabalho. A pessoa leva para o trabalho as caracteristicas que possui e
vai se relacionar no trabalho com esse jeito de ser.

Para Dejours (1992), o trabalho também é importante na construcdo da imagem
do sujeito, que comporta uma significacdo narcisica.

O essencial da significacdo do trabalho é subjetivo. Se
uma parte desta relagdo é consciente, esta parte ndo é mais
do que a ponta do iceberg. A significacdo profunda do
trabalho para cada individuo s6 pode ser revelada por

técnicas particulares (psicanalise individual), (P. 50).
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O efeito da subjetivacdo sobre o trabalho ndo pode ser generalizado, pois ir4
depender da mobilizacdo e do engajamento do sujeito no trabalho. Quando a
organizacdo do trabalho permite o engajamento e a expansdo da subjetividade, ela
permite que o trabalho seja uma forma de investimento pulsional, de sublimagéo e
ressonancia simbolica (Mendes, 2007b). Dessa forma, o favorecimento da subjetividade
leva a vivéncia de prazer, mas quando ela é desconsiderada e bloqueada, favorece as

vivéncias de sofrimento.

2.3. A dindmica do prazer e os destinos do sofrimento no trabalho

Para a psicodinamica do trabalho, o sofrimento é inerente a vida humana. Faz
parte da vida. Ndo é apenas uma consequéncia da relacdo com o real, mas também
protecdo da subjetividade com relagdo ao mundo. O sofrimento mobiliza a inteligéncia
humana para resistir ao real (Dejours, 2004). Mas algum nivel de sofrimento deve ser
suportado, toleravel e elaborado psicologicamente pelo sujeito até que a via para
enfrentar o obstaculo tenha sido encontrada (Dejours, 2007, 2008a).

Prazer e sofrimento s&o vivéncias subjetivas e apontam a experiéncia do sujeito
em funcdo do fracasso ou do sucesso de seus esforgos para resolver os conflitos que
surgem no ambiente de trabalho. Mas o sujeito da psicodinamica é um sujeito dado ao
sofrimento. E no jogo entre o pré-consciente e o inconsciente que se negociam as
relacOes de prazer, de sofrimento, de desejo e de saide mental (Dejours, 2004b, 20049).

O trabalho sera fonte de prazer se tiver sentido para quem o realiza. O prazer é
obtido pelo ganho que se tem no trabalho, como a construcdo da identidade e a
realizacdo de si mesmo. Também pode surgir pelo sofrimento criativo, pelo exercicio da
inteligéncia prética, pelo reconhecimento, pela liberdade, pelo orgulho da atividade em
si e pela ressonancia simbolica. O prazer ainda é vivenciado pela sublimacédo, pois o
trabalho é gerado pelo deslocamento do investimento pulsional (Ferreira e Mendes,
2003 e Mendes e Morrone, 2010). Ainda é possivel vivenciar prazer, mesmo em
contextos precarizados, desde que a organizacdo do trabalho ofereca condigdes para o
trabalhador desenvolver trés importantes a¢6es: mobilizacdo da inteligéncia pratica, do
espaco publico da fala e da cooperacdo (Mendes, 2007b).

Como indica Dejours, (1999, 1999a, 2004), o sofrimento é o0 espaco
intermediario que marca a luta entre o funcionamento psiquico, de um lado, e as
pressdes, de outro. Esse encontro acontece a partir da mobilizagdo da histdria singular

de um sujeito ao deparar-se com as situacOes de trabalho que estardo, em sua maioria,
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independentes de sua vontade. O sofrimento € inevitavel, seja no ambiente privado, seja
no trabalho. N&o se pode elimina-lo, mas transforma-lo. Quando ele pode se transformar
em criatividade, traz uma contribuicdo para a identidade. Acaba por aumentar a
resisténcia do sujeito ao risco de adoecimento psiquico ou somatico.

Para a psicodindmica do trabalho, o sofrimento deve ser compreendido,
interpretado, elaborado e perlaborado num espaco de discussdo. Dejours (1992, 1999)
destaca que o sofrimento no trabalho se expressa por meio de sintomas como a
ansiedade, a insatisfacdo, a fadiga e a depressao e relaciona-se ao conteudo significativo
do trabalho. O sofrimento advém de sentimentos gerados por diversos aspectos que
atingem a organizacdo em todo o seu contexto. Mas o sofrimento se manifesta pelo
engajamento do corpo e pelas relacbes com os outros e seu significado ira depender da
psicodinamica do reconhecimento.

De acordo com Mendes e Morrone (2010), o sofrimento em si ndo é patogénico,
mas funciona como um sinal de alerta para poder evitar o adoecimento, que geralmente
acontece quando os trabalhadores ndo possuem estratégias para enfrentar as
adversidades do contexto do trabalho. As autoras caracterizam o sofrimento pela
presenca de sentimentos como medo, insatisfagdo, inseguranca, impoténcia, alienacéo,
vulnerabilidade, frustracdo, inquietacdo, angustia, agressividade, desvalorizacao, culpa e
raiva.

A psicodindmica do trabalho diferencia o sofrimento em sofrimento criativo e
patogénico. O sofrimento é uma vivéncia subjetiva mediadora entre doenca mental e o
conforto psiquico, que pode associar-se a criatividade. O sofrimento criativo é o
resultado da mobilizacdo do sujeito para a acao e ocorre quando ele encontra saidas para
seus problemas e dificuldades. Para Gernet (2010), o sofrimento pode ter origem nos
esforcos do trabalhador para superar as dificuldades que o trabalho apresenta. Quando o
trabalhador ndo encontra saida para o sofrimento e as defesas ndo funcionam, esse
sofrimento se acumula e se torna patogénico.

O sofrimento patogénico advém quando as relages dos homens com a
organizacdo do trabalho estdo seriamente blogueadas (Dejours, 2004g). Para Dejours,
Abdoucheli e Jayet (1994),

o sofrimento patogénico aparece quando todas as margens de
liberdade na transformacgdo, gestdo e aperfeicoamento da
organizacdo do trabalho ja foram utilizadas. Quando ndo ha nada
além de pressdes fixas, rigidas, incontornaveis, inaugurando a

repeticdo e a frustragdo, o aborrecimento, o medo, ou o
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sentimento de impoténcia. Quando foram explorados todos o0s
recursos defensivos, o sofrimento residual, ndo compensado,
comeca a destruir o aparelho mental e o equilibrio psiquico do
sujeito, empurrando-0 lentamente ou brutalmente para uma
descompensacdo mental ou psicossomatica e para a doenca (p.
137).

O sofrimento estd sempre presente, impelindo o sujeito ao trabalho, em busca de
condicBes de satisfacdo, autorrealizacdo e identidade. Quando ha impossibilidade de
resolucdo do conflito em nivel mental, surge uma saida psicossomatica. De forma
contraria, quando ha reconhecimento, o sofrimento ganha sentido em relacdo a
conquista da identidade, podendo ser convertido em prazer. O desafio da psicodinamica
do trabalho é definir as acBes susceptiveis de modificar o destino do sofrimento e
favorecer sua transformacéo (Dejours, Abdoucheli & Jayet, 1994; Martins, 2007).

Para Dejours (2004a, 2004f), uma forma de se captar o sofrimento é por meio
das defesas. O sofrimento ndo é diretamente acessivel. E evidenciado pela
desconstrucéo das defesas. Diante dele, os trabalhadores se mobilizam para transforma-
lo e obter prazer, mas quando isso ndo é possivel, surgem as estratégias de defesa
individuais e coletivas para mascarar o sofrimento, gerado pelas condicdes de trabalho,
e a percepcao de risco e perigos a que estdo expostos. Segundo Dejours, Abdoucheli e
Jayet (1994), quando as estratégias elaboradas falham em sua funcdo de proteger, o
sofrimento encontrard como meio de eclodir uma sintomatologia, visto que a vida

psiquica perpassa pela integracdo de todo o sistema corporal.

2.4. Estratégias coletivas de defesa

As estratégias de defesa sdo construidas para mediacdo, enfrentamento e
negacdo do sofrimento e permitem compreender o processo de subjetivacdo evidenciado
nos comportamentos individuais e coletivos no ambiente de trabalho (Dejours,
Abdoucheli & Jayet, 1994). Mas, apesar das estratégias defensivas terem o papel de
atenuar o sofrimento, elas ndo proporcionam a cura e servem como freio a
reapropriacdo, a emancipagdo e a mudanca (Dejours, 2004a).

O trabalho pode gerar medos e ansiedades diversas, relacionadas tanto ao
ambiente fisico (riscos de acidentes e danos a salde), como ao ritmo de trabalho e as
relagfes humanas, o que exige o desenvolvimento de estratégias defensivas na tentativa

de preservar a saude mental e garantir a produtividade. Mas segundo Dejours (1999,
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1999a), trata-se de uma operagdo mental, que ndo modifica a realidade dessa pressao.
As estratégias de defesas coletivas sdo especificas para cada grupo de trabalhadores.
Para Dejours, Abdoucheli e Jayet, (1994, p. 178),

as estratégias de defesas funcionam como regras. Supdem um
consenso ou um acordo compartilhado. A regra é de fato possuida
pelos individuos coletivamente e cessa de funcionar a partir do
momento em que os sujeitos ndo desejam mais fazé-la funcionar
de comum acordo. A diferenca fundamental entre um mecanismo
de defesa individual e uma estratégia coletiva de defesa é que o
mecanismo de defesa esta interiorizado (no sentido psicanalitico
do termo), ou seja, ele persiste mesmo sem a presenca fisica de
outros, enquanto a estratégia coletiva de defesa ndo se sustenta a
ndo ser por um consenso, dependendo assim de condigOes
externas. As contribuicdes individuais a estas estratégias sao
coordenadas e unificadas pelas regras defensivas.

Segundo Dejours (1999, 2004e), as estratégias de defesas ndo se limitam apenas
ao ambiente de trabalho, mas véo invadir o espago privado também, uma vez que ndo ha
independéncia entre vida no trabalho e vida fora do trabalho. Isso ocorre porgque as
estratégias de defesas transformam o funcionamento psiquico, que ndo muda de um
lugar para o outro. Dessa forma, ndo se deixa o funcionamento psiquico como se deixa a
roupa no vestiario, podendo haver consequéncias sobre o funcionamento dos conjuges e
dos filhos.

As estratégias de defesas, em um primeiro momento, podem ser benéficas ao
trabalhador, mas o uso continuo delas pode prejudica-lo. As defesas coletivas da
profisséo estabilizam a relagdo dos homens frente ao perigo e tém o efeito de protecéo e
de adaptacdo. As defesas surgem quando o sofrimento ndo é ressignificado, ou seja, 0
trabalhador ndo consegue encontrar saidas para ele por meios de seus recursos
subjetivos. Elas podem, ainda, perder seus efeitos e se transformarem em patologias
sOcias, como sobrecarga, servidao voluntéria e violéncia (Mendes, 2007b).

As defesas levam a modificacdo, a transformacdo, a eufemizagédo da percepgéo
que os trabalhadores tém da realidade que os faz sofrerem. Podem conferir ao sujeito
uma estabilidade que ele seria incapaz de garantir com a ajuda de apenas suas defesas
(Dejours, Abdoucheli & Jayet, 1994). As defesas podem ser objeto de cooperacdo, pois

contribuem de maneira decisiva para a coesdo do coletivo de trabalho e se forem
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eficazes, conseguirdo dissimular, com maior ou menor éxito, o sofrimento em questdo
da propria consciéncia dos trabalhadores (Dejours, 1999a, 2004d).

As estratégias defensivas podem também funcionar como uma armadilha que
insensibiliza contra aquilo que faz sofrer e impedir que a pessoa analise
satisfatoriamente as relagcbes que mantém com o proprio trabalho. Funcionam como
uma “anestesia” que permite ignorar o sofrimento e negar as suas causas. Podem
mascarar o sofrimento e perturbar a acdo ou a luta contra as pressdes patogénicas da
organizacao do trabalho. As estratégias de defesa podem se enfraquecer e se transformar
em uma ideologia defensiva, permitindo ser toleravel o sofrimento. (Dejours, 1999,
1999a, 2008a; Dejours, Abdoucheli & Jayet, 1994).

Para Dejours, (20083, p.91),

(...) as estratégias de defesa tém em comum a propriedade de
prejudicar a simbolizagdo do “trabalhar” efetivo, pois a denegacao
do sofrimento leva a um embotamento intencional, mesmo que
inconsciente, da atividade de pensar e, portanto, da capacidade de
simbolizacdo. A negacdo da percepcao da realidade traz consigo
um enfraquecimento da capacidade de pensar.

Mendes (2007b) também enumerou pontos negativos em relacdo as estratégias
de defesa, como o processo de negacdo da realidade que pode levar o trabalhador a
bloquear a capacidade de pensar sobre o seu trabalho, de agir e de lutar contra os efeitos
do sofrimento. Além disso, as defesas podem promover a banalizagdo das injusticas no
ambiente de trabalho e a aceitacdo, por parte dos trabalhadores, de praticas contrarias a
valores éticos.

Para Martins (2010), as estratégias coletivas de defesa funcionam como uma
armadilha psicoldgica, incrementando a aceitagcdo e a tolerdncia do sofrimento no
ambiente profissional, reforcando o consentimento e a alienagdo. Para a autora,

(...) as defesas de ordem coletiva ndo podem ser assimiladas ao
que € conhecido como instrumento de defesa individual. As
defesas coletivas de protecdo apresentam a tendéncia, pela via da
sublimacéo, de manter uma relacéo de continuidade com o desejo.
Ja as defesas adaptativas mostram tendéncia a coartacdo a
expressdo do desejo, organizando a sua repressdo (Martins, 2010,
p. 102).

Dentre as estratégias coletivas de defesa, Heloani e Lancman (2004) destacam as

desenvolvidas em situagOes de periculosidade, como a banalizacdo do risco, exaltacdo e
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negacdo do perigo e a virilidade. Segundo os autores, essas defesas psiquicas explicam,
em parte, porque os trabalhadores submetidos a condicbes de trabalho altamente
perigosas, apesar da consciéncia dos riscos, ndo usam ou negligenciam medidas de
protecdo. Como exemplos de estratégias de defesa individuais, 0s autores citam as que
sdo desenvolvidas pelos trabalhadores submetidos a situacGes de trabalho repetitivas e
fragmentadas, como a aceleracdo da producdo, a hiperatividade, a limitacdo da
capacidade de pensar e fantasiar e 0S pensamentos recorrentes no que concerne a
propria tarefa.

As estratégias coletivas de defesas sdo modos de protecdo contra as pressdes, 0
sofrimento e seus efeitos e mantém a identidade profissional. Sdo necessarias para a
continuacdo do trabalho e controlam o sofrimento impedindo que a pessoa adoeca.
Porém, elas s6 sdo construidas quando o trabalho ndo permite outras formas de se lidar
com o sofrimento, como o investimento pulsional, em especial, a sublimagéo, e a

ressonancia simbolica.
2.5. Investimento pulsional, sublimacao e ressonancia simbolica

As condicdes de trabalho afetam o corpo, ja a organizacao do trabalho age sobre
o aparelho psiquico e o desejo do sujeito. O desejo e a satisfacdo fazem parte integrante
do trabalho. Quando o desejo ndo encontra mais seu lugar no amor, o sujeito busca
outra saida para nao adoecer (Dejours, Abdoucheli &Jayet, 1994). As formas de
investimento da energia pulsional no trabalho podem ocorrer por meio da sublimacdo,
da inteligéncia pratica e da ressonancia simbolica. Ainda segundo os autores, se houver
repressdo dessa energia pulsional, por causa do trabalho, que impeca a descarga
adequada dela, o adoecimento pode acontecer.
A sublimag&o permite a substituicdo do que ndo foi realizado na escala amorosa,
por meio de um deslocamento para uma atividade valorizada socialmente, segundo a
psicanalise; mas que para Dejours (2004e), seria 0 julgamento do outro sobre aquilo que
estamos fazendo que daria esse valor social.
O carater socialmente util ou socialmente valorizado ndo tem
nada de espontaneo ou natural. Passa por um julgamento que nédo
é formulado a priori e que deve ser reconquistado a cada novo
procedimento, por cada individuo, sublimando (p. 186).
E por meio do reconhecimento que se desenvolve o processo de mudanca do objeto da

pulsdo, dentro da teoria da psicodinamica do trabalho.
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Sublimar envolve mobilizar a nossa subjetividade para engajar-nos na agéo para
0 reconhecimento social de nosso trabalho por nossos pares e pela sociedade. A
apreciacdo de outra pessoa traz reconhecimento a producéo e a criatividade do individuo
e lhe confere identidade e reconhecimento social como recompensa pela sublimacéo de
uma parte da pulsdo, trazendo junto a possibilidade de saide mental (Dejours, 2004e,
2004i).

Dejours (2007) considera importante que a organizacao do trabalho ofereca uma
saida apropriada para a energia pulsional. A partir das relagdes que se estabelecem
entre o trabalho e a subjetividade do sujeito, o trabalho pode representar fonte de
satisfacdo sublimatdria. Ou seja, quando o trabalhador pode modificar a organizacao de
suas atividades de acordo com seus desejos e suas necessidades, e de ser responsavel
pelo conteudo, ritmo de trabalho e modo operatério dele. J& o sofrimento comeca
quando a organizagéo do trabalho ndo permite que o trabalho seja fonte de investimento
de energia pulsional, a qual se acumula no aparelho psiquico, ocasionando sentimento
de desprazer e tensao.

A sublimacdo é caracterizada por trés elementos: ela se da no campo social e
notadamente no trabalho; ela é sempre associada as aspira¢des narcisistas; ela é animada
pela parte perversa da sexualidade, ou seja, pulsdes ditas parciais que ndo sao
submetidas a autoridade e ao primado do genital (Dejours, Abdoucheli &Jayet, 1994). A
sublimacdo pode ficar apenas no nivel da engenhosidade ou estabelecer relagdes mais
complexas com o trabalho, mantendo a presenca do ideal e de valores, com o0 narcisismo
e 0 amor de si (Dejours, 2011). Além de ser operacionalizada em inteligéncia prética, a
sublimacdo também gera criatividade.

Como acentua Dejours (1999), o teatro das atividades socializadas, no qual se
inclui a construcdo da identidade e da autorrealizagdo pelo trabalho, diferentemente do
amor, é deserotizado e dessexualizado. Para Dejours (2004e, p. 185), “a sublimagdo é
um processo notavel, que permite transformar sofrimento em prazer, a partir de algumas
modalidades e pela interferéncia de mediagdes que opdem claramente o sofrimento ao
masoquismo”. Masoquismo aqui é utilizado pelo autor com o sentido de sentir prazer
em dar conta de suportar o sofrimento. O trabalhador, no entanto, quer transformar o
sofrimento em prazer.

A sublimacdo é uma defesa psiquica que adequa novas possibilidades para a
dialética desejo/sofrimento. O sofrimento criativo ndo é sindnimo de prazer, mas

pressupde investimento sublimatorio, no qual o prazer sexual sera substituido pelo
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prazer no trabalho. Os recursos psicoldgicos da atividade dedntica sdo alimentados pelo
investimento pulsional mobilizado pela inteligéncia pratica (Dejours, 2004a, 2004d).

Gernet (2010) destaca que do ponto de vista da psicodinamica do trabalho, a
dindmica da sublimacdo depende dos recursos individuais, mas também de condicdes
intersubjetivas. Essa ideia é corroborada por Martins (2010), ao ressaltar que o sujeito
luta por um lado contra a tirania do impulso, que exige satisfacdo (corpo), e por outro
contra os determinismos sociais e 0s papéis que lhe sdo atribuidos. Essa percepcéo de
impoténcia para ajustar necessidades pessoais as demandas do trabalho, bem como a
percepcdo de incompeténcia para atender a demanda em sua totalidade ¢ uma fonte de
sofrimento psiquico no trabalho.

Nas relacdes de trabalho, porém, € possivel o encontro entre a historia singular
do sujeito e 0 mundo do trabalho. E possivel a compatibilidade entre o trabalho e o que
se deseja obter, que na psicodindmica do trabalho se conceitua como ressonancia
simbolica. Segundo, Dejours, Abdoucheli e Jayet, (1994), a ressonancia simbodlica
articula o teatro privado da historia singular do sujeito ao teatro atual e publico do
trabalho. A transposicdo de um teatro para 0 outro ocorre com ambiguidades e
equivocos. A ressonancia simbolica permite beneficiar o trabalho da forca
extraordinaria que confere a mobilizacdo dos processos psiquicos provenientes do
inconsciente e que se atualizam como inteligéncia astuciosa. A ressonancia simbolica é,
de alguma maneira, uma condicéo da reconciliagdo entre o inconsciente e 0s objetivos
da producédo. Para Dejours (2004h, p 293),

qguando a ressonancia simbdlica existe entre teatro do trabalho e
teatro do sofrimento psiquico, o sujeito enfrenta a situacdo
concreta sem necessidade de deixar sua historia, seu passado e sua
memoria no vestiario (...). Por meio do trabalho, o sujeito engaja-
se nas relacBes sociais nas quais enxergara as questdes herdadas
de seu passado e sua historia afetiva.

De acordo com Dejours (2004h, p. 290), é no contexto clinico que se pode captar
a amplitude das implicacdes do passado do sujeito em sua conduta presente.

Os obstaculos que se interpdem ao desenvolvimento psicoafetivo
da crianca ocupardo, mais tarde, um lugar central nas relagOes
psiquicas do adulto no ambiente de trabalho (...). A crianga de
outrora continuara ocupando certas posi¢des no espago psiquico

do adulto vindouro.
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A ressonancia simbolica entre a atividade e a historia pessoal gera realizagdo no
trabalho e da sentido ao trabalho. Também contribui para que o trabalhador queira
compartilhar suas experiéncias com o0s outros e desenvolver sua criatividade para
modificar seu ambiente de trabalho, ou seja, possibilita que ocorra a mobilizagdo
subjetiva.

2.6. As estratégias de mobilizacdo subjetiva: inteligéncia prética,

cooperacao e reconhecimento

Todo trabalho envolve uma mobilizacdo subjetiva. Para Dejours (1999), diante
do fato de que as pressbes no trabalho possam causar riscos psiquicos e somaticos, 0
sujeito utiliza sua sensibilidade e sua inteligéncia para transformar o trabalho e sua
organizacao.

Para Dejours (2004a, 2004f), a mobilizacdo passa pela subjetividade, que
permite compreender por que 0s homens se engajam no trabalho e como organizam seus
comportamentos diante das situagOes de trabalho. Deve ser considerada como
contribuicdo especifica e insubstituivel dos trabalhadores na concepcao, nos ajustes e na
gestdo da organizacdo do trabalho. A mobilizacdo promove a construcdo das regras
praticas e das decisbes e vai influenciar a identidade e a personalidade. Para
compreender as condi¢des da mobilizacdo das subjetividades € necessario um espaco de
discussao.

A resposta que 0 sujeito obtém em relacdo a sua contribuicdo a organizacao do
trabalho ira influenciar na dindmica da mobilizacdo. De acordo com o engajamento
subjetivo no trabalho, o sujeito irda mobilizar a inteligéncia e a personalidade. A
retribuicdo simbdlica que a organizacdo do trabalho oferece em termos de
reconhecimento faz com que o sujeito se engaje e se comprometa com o trabalho
(Dejours, 1997, 2007a, 2004c).

A mobilizacdo subjetiva é acionada porque o trabalho envolve grande
quantidade de sofrimento, de ajustes, angustias e injusticas. Segundo Ferreira e Mendes
(2003), a mobilizagdo subjetiva € um modo de ressignificar o sofrimento. Na
mobilizacdo para fazer frente ao sofrimento, o trabalhador recorre a sua inteligéncia
pratica.

Para Dejours (2004c, 2004h), a formacdo da inteligéncia pratica depende da
mobilizacdo subjetiva. A inteligéncia serd mobilizada se a tarefa tiver sentido para o

sujeito, tendo em vista sua historia singular. Surge do confronto com a realidade do
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trabalho que a solicita. “E espontaneamente que os sujeitos investem no trabalho: sob o
efeito de ‘pulsdo’ a ser investida como inteligéncia astuciosa, de um lado, sob o efeito
do sofrimento em busca de sentido, de outro” (p. 294).

Dejours desenvolveu os conceitos de inteligéncia pratica e sabedoria pratica para
relatar como os trabalhadores lidam com os problemas e enigmas do trabalho e criam
estratégias criativas, inovadoras e engenhosas (Lancman & Uchida, 2003). A
inteligéncia pratica € mobilizada na situacdo real de trabalho e envolve criatividade,
iniciativa e 0 engajamento do corpo. Também precisa de requisitos para que possa se
manifestar como condi¢bes psicologicas individuais (ressondncia simbdlica) e
condicdes sociais (relacGes sociais de trabalho, coletivo). Além disso, como ela é
sempre transgressora, para tornar-se eficaz socialmente, deve ser validada socialmente
pelo reconhecimento da hierarquia e dos pares (Dejours, Abdoucheli & Jayet, 1994).

Segundo Dejours (2004c, 2004f), a inteligéncia pratica tem poder criativo e
subversivo e estd presente em todas as tarefas e em todas as atividades do trabalho.
Toda atividade exige ajustes e € nessa defasagem entre o prescrito e o real que se insere
a inteligéncia pratica. E necessario adaptar, ajustar, inventar, descobrir, experimentar,
ter astlcia, para se atingir os objetivos fixados na definicdo da tarefa. Para lidar com o
real do trabalho, o sujeito recorre a truques, jeitos, astdcias, habilidades que revelam um
exercicio particular dessa inteligéncia.

A criatividade supde afastamentos em relagdo aos procedimentos e aos
regulamentos. Para Dejours (2004c),

o trabalho é uma atividade que, no sentido ergondémico do termo,
exige o funcionamento do corpo todo no exercicio de uma
inteligéncia que se desdobra para enfrentar o que ainda ndo esta
dado pela organizagéo (prescrita) do trabalho (p.130).

Segundo Mendes (2007b), a inteligéncia prética transgride o trabalho prescrito e
estd ligada aos recursos intelectuais e ao conhecimento da tarefa por parte dos
trabalhadores para obterem éxito no trabalho real. E mobilizada diante de situacdes
imprevistas e privilegia a habilidade para se inovar diante da atividade prescrita pela
organizacdo do trabalho. Para ser efetiva, a inteligéncia préatica precisa passar por uma
validacdo social, que pressupde o reconhecimento da hierarquia por meio do julgamento
de utilidade e o reconhecimento pelos pares mediante o julgamento de beleza. 1sso
ocorre no espaco de discussdo (Mendes & Facas, 2010).

Segundo Dejours (1999, 2004h), a inteligéncia pratica frequentemente esta

sempre avancada em relacdo & consciéncia ou ao conhecimento que o sujeito tem do
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mundo e de si mesmo. O reconhecimento do valor dessa inteligéncia pratica pode ter
efeitos poderosos sobre a identidade e a autorrealizacdo. Da mesma forma, o
reconhecimento da contribuicdo a organizacdo do trabalho e a sociedade favorece a
saude do trabalhador.

Segundo Ferreira (2011), o sujeito desenvolve um modo particular de invencéo,
de usar a capacidade de criacdo e desenvolver um saber-fazer singular. Para Mendes e
Facas (2010), o espaco de discussdo permite que a inteligéncia pratica se torne coletiva,
pois emerge do investimento do corpo, da intuicdo, da percepcdo de modos operatdrios
e afetivos utilizados pelos trabalhadores para resolver problemas e encontrar solugdes
para as dificuldades do trabalho real.

A inteligéncia pratica articula-se aos espacos de discussdo, ao
reconhecimento e a cooperacgdo, constituindo-se em dimenséo da
mobilizacdo subjetiva que gera prazer a partir da transgressao do
trabalho prescrito, paradoxo que envolve questdes éticas e
técnicas (Mendes & Facas, 2010, p. 85).

Outra forma de mobilizacdo subjetiva é a cooperagdo. Para Dejours (1997,
2004a, 2004c), a cooperacdo passa pela mobilizacdo, pois envolve a liberdade dos
individuos. Surge da vontade coletiva das pessoas de trabalharem juntas e de superarem
coletivamente as contradi¢cbes que emergem da prépria natureza ou da esséncia da
organizacao do trabalho. Portanto, a qualidade da cooperacdo ira depender da qualidade
do trabalho, da confiabilidade e da seguranca em relacdo a organizagdo do trabalho e
aos limites motores e psicocognitivos dos desempenhos humanos.

A cooperacao é fundamental para o ajustamento da organizacdo do trabalho que
ocorre no processo de discussdo, de deliberacdo, para saber o que deve ser conservado e
0 que deve ser retirado dela. Cooperar, portanto, supde comprometer-se com o0
funcionamento coletivo, na construcdo, na estabilizacdo, na adaptacdo, na transmissao e
no respeito as regras de trabalho (Dejours, 1999, 2007).

A atividade de construir acordos, normas e valores que se estabilizam sob a
forma de regras de trabalho denomina-se atividade deodntica (Lancman & Uchida,
2003). A cooperacado, por meio da atividade debntica, passa pela realizacdo de acordos
e regras de trabalho que se opdem e tomam o lugar das ordens formais da coordenacéo.
Segundo Dejours (1999, 2007), a atividade debntica passa por discussdes, conflitos,
deliberacdes e arbitragens entre as diferentes pessoas. E uma situacio que requer muito
comprometimento e s6 acontece porque as pessoas esperam uma retribuigdo

(reconhecimento) da organizagéao do trabalho.
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Na perspectiva de Gernet e Dejours (2011), por meio da atividade deontoldgica,
os acordos firmados em regras de trabalho podem tomar o lugar de ordens formais da
coordenacdo. Mas essas regras devem ser distintas das formas prescritas da
coordenacdo (Dejours & Gernet, 2011).

Para Gernet (2010, p.67),

a atividade de0ntica baseia-se em uma atividade normativa e leva
a formulacdo de um compromisso instavel entre o respeito as
regras e a possibilidade de “subversdao” em cada membro do
grupo. Ela apoia-se tanto na capacidade de cada um trazer a sua
contribuicdo ao coletivo, quanto no fato de que tal contribuicao
seja reconhecida pelo outro.

A cooperagdo supde, segundo Dejours (1999), acordos normativos entre 0s
trabalhadores e que dardo origem as novas normas do trabalho. A soma das normas
estabelecidas constitui o que a psicodindmica do trabalho chama de “regra de trabalho
ou de oficio”. Mas o0 respeito as regras de trabalho se fundamenta pela confianca.

Para Dejours e Gernet (2011), a cooperacdo ndo funciona sem relacbes de
confianca estruturadas pela referéncia e no respeito as regras do trabalho. Portanto, o
estabelecimento de relacdes intersubjetivas de confianca é condicdo para que exista a
cooperacdo. A confianga mutua entre os trabalhadores esta assentada na visibilidade dos
ajustes singulares para fazer frente as insuficiéncias e as contradi¢des da organizacao
prescrita do trabalho. A confianca sé se fortalece se a forma de trabalhar for conhecida
pelo coletivo de trabalho (Dejours, 2004i).

A coordenacao das atividades singulares também ajuda a formar a cooperacao.
H& uma diferenca entre os procedimentos transmitidos e as ordens que remetem a
coordenacdo, de um lado, e a cooperacdo, de outro. A cooperacdo se distingue da
coordenacao prescrita porque ela se apoia em regras de trabalho que sdo construidas no
coletivo de trabalho. A cooperacdo pretende ajustar a coordenacdo, a fim de que ela se
torne mais compativel com as dificuldades imprevistas que surgem no real do trabalho
(Dejours & Gernet, 2011).

Dejours (2004) e Dejours e Bégue (2010) entendem a coordenagdo como a
maneira que os trabalhadores remanejam as ordens e as prescri¢fes para elaborar as
regras do coletivo. J& a cooperacdo supde um compromisso que é a0 mesmo tempo
técnico e social. Cooperar e viver junto sdo indissociaveis, de forma que todo progresso
na qualidade da cooperacéo esta acompanhado de progresso no convivio. Tambem tem

a ver com o fato de que trabalhar ndo é apenas produzir, mas viver junto.
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Para Mendes (2007b), h& trés dimensbes da cooperacdo: primeiro a cooperagao
horizontal (entre colegas e pares), depois vem a cooperacao vertical (entre subordinados
e hierarquia) e por ultimo, a cooperacao transversa (com os clientes e usuarios). Para a
autora:

a acao de cooperacdo € a construcdo conjunta e coordenada para
produzir uma ideia, servi¢o, produto comum com base na
confianca e na solidariedade. Caracteriza-se pela convergéncia
das contribuicbes de cada trabalhador e das relagbes de
interdependéncia. E possivel que erros e falhas individuais sejam
minimizados ou contornados e que o desempenho do coletivo de
trabalhe alcance resultados superiores a soma dos desempenhos
individuais, pela integracdo das diferencas individuais e pela
articulacdo dos talentos especificos e a criatividade de cada
trabalhador (Mendes, 2007b, p 52).

A cooperacdo exige esforco e confianca, implica correr risco nos debates
coletivos sobre a adaptacdo das regras, expondo-se a critica e ao olhar dos outros
(Dejours, 2007). Segundo Ferreira e Mendes (2003), o espago de discussdo e a
coopera¢do permitem que os trabalhadores se engajem no trabalho. Como resultado da
cooperacdo para proteger-se e defender-se, surge a construcdo de estratégias coletivas
de defesa.

A cooperacdo exige rendncias individuais. Mas os ganhos proporcionados pela
cooperacdo vao além do aprimoramento das subjetividades singulares. O coletivo de
trabalho permite o testemunho da experiéncia do trabalhar e favorece a visibilidade da
inteligéncia préatica. Dessa forma o saber-fazer do sujeito se torna o meio de ele obter o
reconhecimento dos outros (Dejours, 2004).

O reconhecimento é compreendido em psicodindmica do trabalho como a
recompensa pelas contribuicdes proporcionadas pelos trabalhadores no ajustamento da
organizacdo do trabalho, assim como, constatacdo, conhecimento, revelagdo da
realidade das contribui¢des dos trabalhadores a organizacao, sem as quais a organizagao
do trabalho prescrito ndo chegaria a bom termo. Mas a qualidade das relagdes
intersubjetivas existente na organizacdo do trabalho ira influenciar a qualidade dos
julgamentos desses reconhecimentos, uma vez que é no plano do coletivo que se da a
psicodindmica do reconhecimento (Dejours, 1999, 1999a).

O sujeito espera que a organizagdo do trabalho lhe possibilite contribuir para o

seu aperfeicoamento e ndo apenas lhe ofereca uma retribuicdo financeira.
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O que mobiliza o sujeito em sua relacdo com as tarefas ndo é
apenas a compulsdo, ou forca da pulsdo, é o desejo subjetivo
fundamental de obter em retribuicdo de seu engajamento e de sua
contribuicdo um beneficio em termos de sentido para si. Atras da
mobilizacdo subjetiva, ha a busca da identidade (Dejours, 2004h,
p. 295).

O reconhecimento é uma retribuicdo simbdlica que promove a ressignificacdo do
sofrimento, a satisfacdo, o prazer, a autorrealizagédo, o fortalecimento da identidade, que
torna o trabalhador um sujeito dnico, sem nenhum igual (Dejours, Abdoucheli &Jayet,
1994). O reconhecimento mostra-se decisivo na dindmica da mobilizacdo subjetiva da
inteligéncia e da personalidade no trabalho. Assim como desempenha um papel
fundamental no destino do sofrimento no trabalho e na possibilidade de transformar o
sofrimento em prazer. No momento em que um trabalhador se beneficia de
reconhecimento, ele pode tirar proveito no registro da construcdo de sua satde mental
(Dejours, 1999a).

O julgamento ou o reconhecimento ndo se referem diretamente ao ser do sujeito,
mas ao seu fazer. O que se espera é uma atribuicdo do outro sobre o produto do
trabalho, mais especificamente sobre a qualidade desse trabalho. Apo6s o
reconhecimento proclamado pelos pares ele pode transferir este reconhecimento do
registro do fazer para o registro do ser. Ou seja: para o registro da identidade (Dejours,
1997, 1999, 2007a; Dejours, Abdoucheli & Jayet, 1994).

O reconhecimento contribui para a consolidacdo da identidade e da subjetividade
(Dejours, 2011). O trabalhador busca o reconhecimento de suas habilidades, do seu
engajamento, de sua competéncia, de suas dificuldades encontradas no trabalho e da sua
inteligéncia para enfrentar os obstaculos. Quando a dindmica do reconhecimento
funciona, o trabalho é feito em favor da autorrealizacdo, gerando reapropriacdo. Porém
qguando o reconhecimento € recusado ou mesmo confiscado, o trabalho perde seu
sentido subjetivo e surge o risco de desestabilizacdo da identidade e do prazer
experimentado na relagdo de si a si mesmo (narcisismo).

O sofrimento prolongado, nao ressignificado ou transformado, conduz o
trabalhador a patologia, desmobilizacdo e estratégias defensivas. Sem o
reconhecimento, ndo pode haver sentido, nem prazer, nem reapropriagdo em relacéo a
alienacdo. No caso da falta de sentido, a possibilidade de uma doenca mental ou
somatica torna-se muito elevada (Dejours, 1999, 2007a, 2004f).
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O reconhecimento é um julgamento qualitativo que se decompde em duas partes
complementares: o julgamento de utilidade e o julgamento de beleza. O julgamento de
utilidade diz respeito a esfera da utilidade social, econémica e técnica das contribuicdes
singulares e coletivas dos sujeitos ao reajuste da organizacgao prescrita do trabalho para
alcancar a organizagéo real do trabalho. O julgamento de utilidade é da esfera exclusiva
da eficiéncia, ou seja, da esfera instrumental. E lancado pela hierarquia e traduz-se,
eventualmente, por meio de bénus, promog¢des, aumentos salariais, adiantamentos. Este
julgamento é de suma importancia na busca da identidade do sujeito em sua aspiracdo
de levar sua contribuicdo a empresa e a sociedade (Dejours, 1997, 2007a, 2004f,
2004q).

As formas de retribuicdo sdo de ordem material como o salario, que além de
essencial para o nivel da vida, representa um reconhecimento simbolico do trabalho; a
gratiddo expressa e, mais geralmente, toda prova de utilidade do trabalho, toda
constatacdo de um progresso para o qual se contribui (Dejours, 2004i). Mas segundo o
autor,

nenhuma situacdo de trabalho é redutivel a objetivos meramente
utilitarios, uma vez que, para trabalhar, é necessario também viver
junto, e ainda porque todo trabalho engaja o corpo, a inteligéncia,
as intuicbes, o ser humano no que ele tem de mais intimo
(Dejours, 2004i, P. 311).

O julgamento de beleza tem um impacto fundamental sobre a identidade e a
salde mental, j& que confere ao trabalhador seu pertencimento a uma comunidade, a um
coletivo de trabalho. Diz respeito a conformidade do trabalho realizado com relacdo as
regras da arte e as regras do oficio. Também confere ao sujeito a condicdo de
pertencimento a uma comunidade especifica (Dejours, 1997, 2004g). Trata-se do
julgamento sobre o estilo do trabalho que confere ao seu autor a originalidade em
relacdo aos seus colegas. E preferido pelos pares, por aqueles que conhecem bem as
regras do trabalho para poder julgar e de sua conformidade com sua originalidade em
relagdo as normas em pratica. E um reconhecimento de habilidade, de inteligéncia, de
talento pessoal, de originalidade, de beleza (Dejours, 1999, Dejours, Abdoucheli &
Jayet, 1994).

Dejours (1999a) constatou que “embora faga parte das expectativas de todos os
que trabalham, o reconhecimento raramente é conferido de modo satisfatorio” (p. 35).
Além disso, a atividade em si ndo permite a transformacdo do sofrimento em prazer e

ndo produz identidade, mas proporciona a oportunidade de um encontro entre a
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identidade e o real. A identidade s6 pode ser conferida pelo olhar do outro, ou seja, pelo
reconhecimento (Dejours, 1999, 2004f).

O trabalho como construcao identitaria protege a satde das pessoas, ja que € um
elemento central na construgdo da salde. (Lancman et al, 2008). A identidade do
individuo sofre transformacgdes mediadas pelas experiéncias profissionais. Quando
positivas, enriquecem a identidade do individuo, estimulando o desenvolvimento de seu
potencial; quando negativas, empobrecem a personalidade, levando o individuo a um
embotamento afetivo, provocando incapacidade de se defrontar com os préprios
sentimentos, o que pode leva-lo a ndo admitir seu sofrimento psiquico e as suas
vivéncias afetivas dolorosas. Para Gernet (2010) e Gernet e Dejours (2011), a
valorizacdo do trabalho pelo reconhecimento atribuido pelos outros é um elemento
fundamental do sentido do trabalho que participa da construcao da identidade.

A abordagem da psicodindmica do trabalho, com seu campo de investigagdo
sobre os fendmenos subjetivos que sdo mobilizados pela acdo de trabalhar, tem sido
considerada um dos principais referenciais tedrico-metodoldgicos para os estudos sobre

saude mental no trabalho.

2.7. Pesquisas em psicodinamica do trabalho

O campo de pesquisas em psicodinamica do trabalho no Brasil, segundo Merlo e
Mendes (2009) é amplo em relagdo ao uso da teoria. Os estudos com a clinica do
trabalho com essa abordagem, no entanto, precisam avancgar mais para dar respostas as
questdes de como alguns fenbmenos acontecem no contexto de trabalho.

Muitos conceitos dessa teoria vém sendo tema de varias pesquisas como se pode
constatar em Facas (2009) que estudou as estratégias que os pilotos de trem de metrd
adotam para mediar o sofrimento no trabalho automatizado. O autor procurou ainda
descrever a organizacao do trabalho a que estdo submetidos e investigou as vivéncias de
prazer e sofrimento. Outra pesquisa foi a de Moraes (2008) que estudou a automacdo e
seus desdobramentos sobre as vivéncias de prazer-sofrimento dos operadores do Polo
Industrial de Manaus (PIM). O estudo de Rego (2009) que descreveu as organizagdes de
trabalho e vivéncias de prazer e sofrimento de profissionais de enfermagem de UTI de
hospitais com e sem certificado de qualidade. Assim como nas pesquisas de Ferreira
(2007) que investigou a influéncia da organizagdo do trabalho nas vivéncias de
sofrimento, estratégias de mediacdo e as patologias sociais de sobrecarga, violéncia e

servidao voluntaria, em bancarios e trabalhadores anistiados politicos de uma empresa
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publica de comunica¢do. Em outro estudo, Ferreira (2012) aborda a sabedoria prética,
com base na psicodindmica do trabalho de criacdo literaria. Além desses, Bruch e
Monteiro (2011) abordam os vinculos socioafetivos estabelecidos no trabalho, com base
no referencial da psicodinamica do trabalho, dando destaque a relagéo entre colegas.

Muitos desses estudos foram desenvolvidos como pesquisas de dissertacdo de
mestrado ou tese de doutorado, como exemplifica a pesquisa de Anjos (2009) que
investigou o impacto da discrepancia entre o trabalho prescrito e o real nas estratégias
de mediacdo frente ao sofrimento dos jornalistas de um érgdo do servigo publico.
Também podemos citar Santos Janior (2009) que analisou as relagdes entre a
organizacdo do trabalho, vivéncias de prazer-sofrimento e as estratégias de mediacdo do
sofrimento nos profissionais de uma equipe de um Centro de Atencdo Psicossocial
(CAPS). Outro estudo que se destaca, por ter como método a clinica do trabalho, é o de
Castro e Merlo (2011) que investigaram como o reconhecimento pode contribuir para a
salde mental da Guarda Municipal de Porto Alegre — GMPA, em particular o
Grupamento Especial Motorizado — GEM. Ha também a pesquisa de Lima (2011), que
analisa as formas de sofrimento e o uso de estratégias defensivas do/a cuidador/a social
de abrigo de criancas e adolescentes, no municipio de Macaé, no Rio de Janeiro.

Outra pesquisa que também desenvolveu a clinica do trabalho foi a de Gomes;
Lima e Mendes (2011) que relataram uma experiéncia em clinica do trabalho com
profissionais da area de treinamento e desenvolvimento de uma instituicdo do Poder
Judiciario, baseada nos principios da Psicodindmica do Trabalho. Além disso, Martins e
Mendes (2012) fizeram um estudo com o método clinico que apresenta e discute alguns
aspectos tedricos metodoldgicos relacionados a praticas de pesquisa-intervencédo grupal
na clinica do trabalho, apoiado nos principios da psicodindmica do trabalho, da
psicanalise e da técnica dos grupos operativos, junto ao SUS, com mulheres
trabalhadoras de diferentes categorias profissionais que tinham em comum o
adoecimento relacionado ao trabalho.

Estdo surgindo ainda pesquisas com a abordagem em psicodinamica do trabalho,
na area da aviacdo, conforme a pesquisa de Mistura e Silva Filho (2010), que mostra a
relacdo entre o custo humano no trabalho e a percepgdo de vivéncias de prazer e
sofrimento das tripulacBes técnicas e de servico, tendo como contexto o setor de
transporte aéreo regular.

Estudos com a clinica em psicodindmica do trabalho, com foco no contexto
brasileiro, de acordo com relatos de Mendes e Araujo (2012) estdo despertando

interesse de pesquisadores. Um exemplo dessa clinica é a de Mendes, Alves e Franca
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(2011), que fizeram uma andlise da psicodindmica do trabalho de taquigrafos
parlamentares em uma organizacao brasileira.

A clinica em psicodinamica do trabalho realizada com o grupo de Operacdes
Aéreas do DETRAN também procura mostrar um estudo com caracteristicas brasileiras.
Essa perspectiva se refere a forma de falar, aos sentidos dados as palavras e ao jeito de

ser do brasileiro, que o diferencia dos trabalhadores de outros paises.
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CAPITULO 3

Falar € uma necessidade,
Escutar é uma arte.
Goethe

3. Método

Esta pesquisa teve como base os principios tedrico-metodolégicos da
psicodinamica do trabalho, cujo método visa compreender 0s aspectos subjetivos do
trabalho a partir de uma discussdo realizada num espaco aberto a deliberacdo. Dejours
(1997) esclarece que a pesquisa, nessa abordagem, é um processo de interacdo, no qual
os trabalhadores analisam suas vivéncias e 0s pesquisadores propdem hipéteses a serem
discutidas.

A clinica do trabalho sera apresentada na perspectiva da psicodindmica do
trabalho, com base nos referenciais tedricos desenvolvidos por Christophe Dejours, mas
com influéncia de Mendes e Araujo (2012) que valorizam o contexto brasileiro.

3.1. Clinica em psicodindmica do trabalho

Dejours introduziu, na década de 1990, a clinica do trabalho e da acdo como
indissociavel da teoria e do método em Psicodindmica. A clinica do trabalho € a pratica
da psicodindmica do trabalho e se define como um espaco clinico e social que envolve o
sujeito na realidade de trabalho. Tem como foco a analise da organizacao do trabalho e
procura compreender como sao produzidos os processos de subjetivacdo, as patologias e
a saude (Mendes, Araujo & Merlo, 2011).

Como exposto por Mendes e Aradjo (2012), a acdo em psicodinamica do
trabalho reflete o trabalho psiquico de elaboracéo e perlaboragédo nos atos de linguagem,
possibilitando a passagem do espaco de discussdo para o espaco de deliberagcdo. Karam
(2010, p. 55), ao se referir a questdo da agdo em psicodindmica, ressalta que a clinica do
trabalho em psicodinamica “ndo pode prever resultados e ndo se propde a buscar e
garantir os resultados almejados pelas empresas e seus gestores, normalmente no
sentido de total adaptagdo dos sujeitos ao prescrito do trabalho”.

A clinica do trabalho tem como objetivos: provocar reflexdes que possibilitem o
surgimento de agdes transformadoras; colocar o trabalho como eixo central da
estruturagcdo do sujeito e reconstruir as bases do conviver e a cooperagdo. Além disso,

também se propde a investigar quais as acles utilizadas pelos trabalhadores para
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confrontar a organizagdo do trabalho, como as estratégias de defesas séo construidas e
desenvolvidas e como o sujeito se mobiliza para se engajar no trabalho (Mendes, Araujo
& Merlo, 2011). Ainda segundo esses autores,
interessa a clinica, além do acesso ao ‘“ndo-dito”, negado,
ocultado e presente, muitas vezes, nos sintomas, conhecer a
pratica do trabalho, o trabalho vivo, a mobilizacdo para o fazer, o
engajamento da inteligéncia, do saber-fazer e do sujeito com seus
desejos (Mendes, Aradjo & Merlo, 2011, p. 170).

A clinica tem como proposta permitir ao sujeito que fala sobre seu trabalho ter
clarificacdo de seu comportamento e poder mudar a percepc¢do a respeito da situacédo
laboral. Assim como reconstruir a capacidade de pensar, de ter mais autonomia e de
desenvolver estratégias de acdo individuais e coletivas para confrontar as situacdes
provocadoras de sofrimento (Mendes, 2007b). Para Karam (2010), o sujeito da clinica
do trabalho, é aquele que se constroi nas situacdes de trabalho e de sofrimento e que se
manifesta, por meio da palavra, no espaco de discussao.

Segundo Mendes, Aradjo e Merlo (2011), a prética da clinica em psicodindmica
do trabalho deve reunir pelo menos trés dimensdes: o0s principios teéricos, os modos de
conducéo e as habilidades do profissional. Ainda conforme Mendes e Araujo (2012), a
clinica € em si mesma, uma construcdo inacabada, por isso € sempre provisoria. A
intencdo é contribuir com algumas sistematizacdes para aqueles que desejam fazer a
clinica e oferecer referéncias como pontos de partida para o inicio da caminhada.

Dessa forma, a clinica é o espaco da fala e da escuta do sofrimento. Acontece
pela construcdo do espaco de discussdo e sua realizacdo se da por meio de sessdes
coletivas com os trabalhadores (Mendes & Aradjo, 2012). Os trabalhadores e
pesquisadores sdo denominados por Dejours (1992) de coletivo de pesquisa e 0 grupo
de pesquisadores, que discute os dados obtidos pelo coletivo de pesquisa, de coletivo de
controle.

Nessa pesquisa se utiliza a clinica da cooperacdo, que foi descrita por
Dejours e citada por Mendes e Aradjo (2012) como a clinica voltada para analisar e
potencializar a mobilizacdo subjetiva, a construcdo de regras coletivas de oficio e de
convivéncia para um coletivo imerso no mesmo cotidiano de trabalho. As autoras
acrescentam que é uma clinica preventiva e de promocdo de salde e que € mais bem
sucedida quando atende a demanda de grupos de trabalhadores submetidos a mesma
organizacdo do trabalho, embora também possa ser realizada com trabalhadores de

diferentes contextos.
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A clinica da cooperagédo se constitui no espago coletivo de fala e de escuta, que
se torna condicao indispensavel para se conhecer o que os trabalhadores pensam sobre
seu trabalho e como conseguem trabalhar. Para Lancman e Uchida (2003) as
intervengdes devem conduzir os trabalhadores a um processo ativo de reflexéo sobre o
proprio trabalho, de modo a permitir sua apropriacdo e emancipagdo e a conduzir a uma

reconstrucdo coletiva do trabalho.

3.2. Coletivo de trabalho e espaco de discussao

Conforme Gernet e Dejours (2011), o trabalho pressupfe invencao e apropriacao
de saber-fazer coletivo, ja que envolve uma relacdo social entre o sujeito e aqueles com
e para quem ele trabalha. Dejours (2004f) destaca a formacdo coletiva como uma
condigdo sine qua nom de conformacgdo da problemética do reconhecimento e da
identidade para além da transformacéo do sofrimento em sentido e prazer.

O coletivo torna-se o alvo privilegiado da intervencdo em psicodinamica do
trabalho e se estabelece a partir de defesas contra o sofrimento. Objetiva favorecer a
inteligibilidade, o sentido do trabalho.

O que define o coletivo é a construgdo comum das regras do
trabalho ou, mais tecnicamente, das regras do oficio. E ao redor
desse compartilhamento de certas regras e da contribuicdo de cada
um, para fazer funcionar e respeitar essas regras, que se constitui
um coletivo. (Dejours, 1999, p. 152).

O espaco de discussao oferece a possibilidade de reconstrucdo ou construcdo dos
processos de subjetivacdo e do coletivo. Consiste em instrumentalizar os trabalhadores a
serem protagonistas no seu ambiente profissional (Mendes, 2007b). Para que esse
espaco perdure, é preciso ndao somente que as pessoas possam falar, mas,
fundamentalmente, que sejam escutadas (Dejours, 1999). O espaco de discussdo é
construido sobre o livre envolvimento dos participantes no interior de uma organizacao.
Torna possivel um acordo entre as pessoas com relacdo aquilo que é ou ndo eficaz para
se produzir um trabalho de qualidade (Gernet & Dejours, 2011).

Para Dejours e Gernet (2011), esse espaco sO existe quando ha encontros nos
quais 0s sujeitos se juntam, confrontam seus pontos de vista e procuram tornar
inteligivel para os outros a maneira pela qual eles procedem para trabalhar. O espaco de

discussdo e deliberacdo é construido para permitir a fala, a escuta, a reflexdo, a
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confrontacdo de opinides e o debate. Falar do sofrimento leva o trabalhador a se

mobilizar, pensar, agir e criar estratégias para transformar a organizacéao do trabalho.

3.3. Os riscos da fala e da escuta

Dejours (1997, 1999) introduziu a no¢do de escuta arriscada, que se refere ao
risco de ouvir e compreender. Corre-se risco quando se fala do trabalho e quando se
escuta 0 que o outro diz. Falar em publico compromete o sujeito. (Para Dejours &
Gernet 2011, p. 41),
(...) o risco de se expor sO serd possivel se existir
confiangca nos outros, porque tornar visivel e explicito o
trabalho concreto sdo comumente encarados como dificeis
e arriscados. Aceitar a contradicdo que vem de outrem e
suportar que se tornem explicitas suas falhas engaja o
sujeito com relacdo ao outro, ele se torna responsavel por
seus atos com relacdo a si proprio e com relagdo aos
outros.

Para Mendes e Araujo (2012), os riscos e as responsabilidades devem ser abordados no

grupo e assumidos voluntariamente pelos participantes.

De acordo com Martins (2010), o risco a que 0 pesquisador esta sujeito € o risco
de compreender algo inédito; riscos pessoais ao escutar o drama de sofrimento de
alguém; da tomada de posicdo ante a demanda e o testemunho. A fala e a escuta
implicam riscos afetivos, que nem sempre 0s pesquisadores estdo preparados para
enfrentar.

A escuta ndo significa apenas ouvir. "A escuta s6 produz efeito se envolver
risco, assim como o discurso também envolve risco" (Dejours, 2004a, p. 86). Isso
pressupde uma relacdo de equidade entre um e outro, conquistada pela postura de estar
aberto ao risco, tanto por parte de quem fala como de quem escuta, para que juntos
encontrem outra interpretacdo dos fatos e a consideracdo de aspectos desconhecidos,
mesmo que isso cause inquietaces para aqueles que estdo na cena do discurso, quais
sejam: o pesquisador, cada sujeito individualmente, o coletivo de trabalho e o proprio
processo de pesquisa.

A escuta estd presente na metodologia em psicodindmica do trabalho. E
realizada de forma coletiva e desenvolvida a partir de um processo de reflexdo,

realizado com o conjunto de trabalhadores (Heloani & Lancman, 2004). O clinico deve
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estar atento ao “que falam os trabalhadores que participam da pesquisa” (Dejours,
2004b, p. 106). Esta escuta € inspirada na psicanalise, que preconiza o interesse acima
de tudo pelo que € dito pelo paciente, mais do que pela realidade, geralmente deturpada,
do que é relatado (Dejours, 1992, 2004b).

A fala leva a nova inteligibilidade, a nova interpretacdo e ao novo sentido. A
palavra ganha vigor quando é dirigida aos outros. No exercicio da fala e da escuta, é
possivel compreender a experiéncia vivida subjetivamente no trabalho (Dejours, 1992).
Para Mendes e Aradjo (2012), a palavra € privilegiada, na clinica, por promover o
ensino do falar e do escutar, buscando colocar a palavra em a¢do, em uma oportunidade
de repensar o trabalho em suas dimensGes visiveis e invisiveis, de questionar a
organizacdo do trabalho e os lagos sociais que sdo construidos a partir da relacdo entre
0s sujeitos e o real.

O processo fala-escuta envolve condigdes que vao além do dizer-ouvir. Como a
fala é exposta para um coletivo, promove para o sujeito a oportunidade do exercicio de
se colocar no lugar do outro no momento em que faz a fala fluir entre um grupo de
trabalhadores que muitas vezes ndo reflete sobre as dimensdes invisiveis do trabalho, os
investimentos pessoais de cada um e a subjetividade do outro (Mendes & Araujo, 2012).

A escuta do sofrimento decorrente das relacGes de trabalho requer do clinico
escutar o ndo dito, o oculto, o silenciado (Mendes & Araujo, 2012). Essa escuta reflete
a formacdo do clinico que se configura como um dos dispositivos essenciais para a

sustentacdo do processo de construcao da clinica psicodindmica do trabalho.

3.4. Dispositivos da clinica do trabalho

A clinica do trabalho caracteriza-se por alguns dispositivos: a demanda, a
elaboracdo e perlaboracdo, a construcdo de lacos afetivos, a interpretacdo e a formacéo
clinica (Mendes & Araujo, 2012).

A demanda é dirigida a pesquisadores, que se orientam pelo método cientifico.
Pode ser de um grupo de trabalhadores, de uma instituicdo e/ou dos pesquisadores
interessados em determinado trabalho. A demanda precisa ser traduzida para o coletivo
de pesquisa como algo que ndo serd satisfeito, serd sempre um processo de negociacao e
estabelecimento de compromissos entre trabalhadores e pesquisadores (Mendes &
Araugjo, 2012).

O clinico deve ser capaz de dar visibilidade a demanda e analisar sua viabilidade
antes de iniciar o trabalho. Também deve ficar clara a independéncia do pesquisador,
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uma vez que podem ocorrer resultados que suscitem contradi¢cGes com relagdo a gestdo
da organizacéo do trabalho.

Elaboracdo e perlaboracdo sdo termos que a psicodinamica do trabalho adota
para se referir ao processo pelo qual os sujeitos saem de uma condic¢do paralisada e
buscam construir solugbes para os préprios conflitos no trabalho (Mendes, Alves &
Franca, 2011). A perlaboracédo, segundo Laplanche e Pontalis (1988), é o processo pelo
qual a anélise integra uma interpretacdo e supera as resisténcias que ela suscita. E uma
espécie de trabalho psiquico que permitiria ao sujeito aceitar certos elementos
recalcados e libertar-se da influéncia dos mecanismos repetitivos.

A perlaboracgéo do sofrimento funciona como uma reapropriacdo que permite ao
sujeito retomar o controle da situacdo. Essa reapropriacdo ocorre quando o sujeito nao
suporta passivamente as pressdes do trabalho e reage a elas. Ele pode, inclusive, ter
usado estratégias de defesas, mas que foram abandonadas apds a ressignificacdo do
trabalho. Segundo Heloani e Lancman (2004), é a reapropriacdo que pode permitir aos
trabalhadores a mobiliza¢do que vai impulsionar as mudancas necessarias para tornar o
trabalho mais saudavel.

A perlaboracdo do sentido do trabalho gera prazer. Segundo Martins (2010),
para haver producdo de sentido e elaboracdo das vivéncias subjetivas relacionadas ao
trabalho, é necessario que a escuta permita a compreensdo de novos significados do
discurso e ndo apenas ouvir os trabalhadores. Para Karam (2010), é importante que o
clinico do trabalho respeite o “tempo do psiquismo” que € um instrumento essencial a
elaboracdo e a perlaboracdo das estratégias coletivas de defesa nos coletivos de
trabalho.

Como Mendes e Araljo (2012) propdem, a perlaboracdo propicia a reintegracéo
da historia do sujeito no trabalho. A elaboragdo psiquica envolve, ao mesmo tempo, o
pensar, o sentir e o falar, ndo permitindo a distingdo entre pensamento e acdo. Ao falar,
o trabalhador rememora 0s acontecimentos e tem a possibilidade de reconstruir um
significado para suas lembrangas. Dessa forma, o trabalhador sai do relembrar para
reescrever uma historia.

No trabalho, a confian¢a, a cooperacdo, 0 comprometimento, o reconhecimento
e a construgdo do coletivo de trabalho surgem dos lacos afetivos. Para Mendes e Araujo
(2012), o fato de ndo conviver no cotidiano de trabalho pode ser um dificultador para
criar 0 espago de discussao, ndo significando que a convivéncia o garanta. Para confiar é
preciso conhecer o trabalho do outro. Também é importante romper com os lacos

perversos (violéncia, assedio moral, submissao, humilhag&o, servidao).
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A construgdo de lagos afetivos visa tornar o sujeito confiante para falar do seu
trabalho e tentar descobrir e compreender o que esta se passando com ele e com o outro
(Mendes, Alves & Franca, 2011).

A interpretacdo é um elemento que configura a atividade clinica, assim como a
perlaboracdo e a observacao clinica (Dejours, 1992; Mendes, Alves & Franga, 2011). A
interpretacdo ocorre na investigacdo do significado da fala; na observacao dos gestos,
das posturas e dos tons de voz; na experiéncia e nos referenciais teoricos do coletivo de
supervisdo, sobretudo para esclarecer o conteddo manifesto e latente sobre a
organizacao do trabalho e as vivéncias de prazer-sofrimento. A interpretacdo é voltada
para as andlises das estratégias de defesas (Mendes & Araujo, 2012).

A interpretacdo pode ser uma digressdo para esclarecer, analisar, comentar um
assunto em foco de forma que as pessoas possam compreender os fatos, mas é diferente
do contexto de psicoterapia, que é voltado para os conflitos pessoais. Para Dejours
(2004b), a interpretacdo remete a verdade de uma relacdo dos trabalhadores com o seu
trabalho e de uma relagdo com o coletivo de trabalho, mas uma interpretacéo
inadequada pode paralisar o grupo e interromper a discussao.

A interpretagdo desencadeia 0 surgimento de novos temas, ou
seja, de novas tematicas de discussdo, de novos relatos, de novos
comentarios, que ampliam o0s objetivos, encadeiam-se as
interpretagdes, que, retomadas, sofrem transformacdes que devem
justamente ser detectadas (Dejours, 2004b, p 109).

Para a psicodinamica do trabalho, os trabalhadores sdo as pessoas mais indicadas
para encontrar as solucdes e oferecer sugestbes para transformar a organizacdo do
trabalho. As explicacdes dadas pelos trabalhadores ao clinico podem ser fecundas
quando eles passam a formular coisas que nem eles proprios tinham claro antes de
formula-las discursivamente para uma pessoa de fora (Dejours, 1999, 2004b).

Mendes e Araujo (2012) propdem que o pesquisador em clinica do trabalho
deve voltar sua interpretacdo aos comentérios do coletivo, preservando o individuo. A
analise e as interpretagdes das situacGes de trabalho dadas pelos pesquisadores e
trabalhadores asseguram a validade do material coletado a medida que participa um
grupo de pesquisadores que confronta permanentemente o contetdo das sessdes entre si
e com o proprio grupo de trabalhadores no momento da realizagdo da pesquisa.

O clinico deve perceber o que é ocultado pelo coletivo em relagcdo aos modos de
engajamento no trabalho. Para isso precisa ter formacdo técnica, ética e afetiva. A

percepcdo e a subjetividade do clinico irdo influenciar no contato com os trabalhadores.
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N&o é a leitura da teoria e a reprodugdo dos passos metodoldgicos que garantem um
fazer clinico. A préatica da escuta e da interpretacdo, articulada com a teoria, oferece
robustez ao papel do clinico na busca da mobilizacédo subjetiva e do coletivo de trabalho
(Mendes & Araujo, 2012).

As habilidades do profissional sdo fundamentais para a pratica clinica. O clinico
do trabalho deve observar as estratégias de defesa utilizadas pelos trabalhadores e
desvelar o processo de realizacdo do trabalho. O clinico ajuda o grupo a entender quais
sdo os problemas e as condigdes de trabalho inadequadas que estdo afetando o
trabalhador e principalmente os efeitos psiquicos disso. Para isso, ele conta com sua
formacéo, experiéncia e capacidade de suportar o imprevisivel e identificar o ndo dito
nas relacdes de trabalho (Mendes & Araujo, 2012).

Para exercitar essa préatica clinica, o pesquisador deve ser ativo e desenvolver
saberes sobre o trabalho e o sofrimento humano. O clinico deve usar a atengdo flutuante,
em consonancia com o proposto pela psicandlise, para captar o movimento geral do
grupo, as inter-relagdes, os siléncios, as falas, as resisténcias e 0s anseios. Deve auxiliar
o trabalhador a tornar visivel o invisivel, descobrir o oculto e o desconhecido sobre suas
relagbes com o contexto de trabalho, no momento em que lhe é permitido pensar, junto
com o pesquisador, as suas experiéncias (Mendes, Aradjo & Merlo, 2011).

De acordo com Dejours (2004b), o trabalho psiquico do pesquisador causa
efeitos sobre o desenvolvimento dos comentérios e da discussdo com os trabalhadores,
no decorrer da pesquisa. O clinico deve ser alguém que se torna disponivel para ouvi o
grupo, ter paciéncia, responsabilidade, comprometimento e estar atento a conducédo da
discussdo. Deve dar oportunidade para que todos falem sobre o trabalho. Deve ter
interesse em conhecer 0 modo como os trabalhadores se empenham para dar conta de
realizar o trabalho e ser capaz de analisar os recursos utilizados por eles para se manter
trabalhando.

Para Molinier (2003), a psicodinamica privilegia a intersubjetividade, o que
envolve a mobilizacéo da subjetividade do pesquisador ao ter acesso a subjetividade dos
participantes. Para a autora, isso exige muito do pesquisador, que Se nao tiver
experiéncia de trabalho e de ser receptivo as dimensdes intersubjetivas, ndo conseguira
realizar a clinica do trabalho.

Segundo Mendes e Araljo (2012), a pratica da escuta é indissociavel da
subjetividade do clinico. O profissional deve ser um aprendiz de si mesmo e dos seus
afetos. A capacidade de se afetar e de afetar o outro cria espaco para a mobilizacao, para

ressignificar o sofrimento e para agir sobre a organizacéo do trabalho.
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Deve ficar clara a independéncia do pesquisador para realizar a clinica, uma vez
que podem ocorrer resultados que suscitem contradicdes com relacdo a gestdo da
organizacdo do trabalho. Além disso, fazer a clinica implica um sofrimento frente ao
real, o que requer condigdes profissionais e institucionais para a mobilizagdo subjetiva
do clinico. O clinico também deve ser um critico social e desempenhar um papel
politico, pois € um trabalhador e faz parte de uma organizacdo do trabalho que também
pode ser marcada pela precarizagdo, injusticas, opressdo, dominacdo, ideologias

produtivistas, gerando sofrimento patogénico (Mendes & Aradujo, 2012).
3.5. Participantes e sessoes

O estudo foi feito com a Unidade de OperacGes Aéreas — Uopa, constituida por
11 agentes de transito (nove pilotos, um mecanico de voo e um tripulante operacional) e
duas técnicas de transito. Entre os pilotos ha uma mulher, que €é copiloto. O grupo tém 4
comandantes e 5 copilotos.

O numero de participantes presentes nas sessfes se manteve entre sete e onze.
Por questBes particulares, um piloto ndo participou de nenhuma sessdo. Imprevistos e
compromissos também impediram que um e outro comparecessem as sessoes. As faltas
foram justificadas pelo chefe do setor.

Foram 10 sessGes, que ocorreram no local de trabalho dos servidores, durante
guatro meses, com sessdes semanais e quinzenais com duracdo entre uma hora e trinta
minutos e duas horas. As sessdes aconteceram sempre nas quintas-feiras, das 14:00 as
16:00 horas. Como os servidores trabalham por escala, ndo foi possivel que as sessGes
ocorressem no horario de trabalho de todos. Quem estava escalado no turno matutino
também participou das sessdes.

As sessdes foram conduzidas por uma psicéloga e uma estagiaria de psicologia.

Foram gravadas em audio e transcritas.

3.6. Procedimentos e conducdo da clinica em psicodinamica do trabalho

Mendes e Araudjo (2012) propdem dez condi¢des que falam sobre o como fazer e
os procedimentos da clinica. Essas condi¢gdes sdo interdependentes, dindmicas, nao

cronoldgicas e evolutivas para a conducéo da clinica psicodinamica.
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3.6.1. Organizacdo da pesquisa

Inicialmente, a demanda recebida foi avaliada para se constatar se cumpria 0s
critéerios para a formacdo da clinica do trabalho. A demanda se configurou
espontaneamente pelo grupo que solicitou ajuda de um psicélogo porque desejava fazer
algumas dinamicas de grupo para melhorar o relacionamento interpessoal. Propds-se
entdo a clinica em psicodinamica do trabalho e o grupo aceitou.

A partir desse momento, comecaram a analise documental e as observacGes do
trabalho do grupo participante. Conforme recomenda Dejours (2004b), o pesquisador
procurou reunir informacbes a respeito de todo o contexto de trabalho, como as
condi¢Ges ambientais e a organizacdo do trabalho. Portanto, varias informagdes foram
levantadas desde 0 acesso a registros, até acesso a espacos fisicos do local de trabalho,
visando compreender a fala dos trabalhadores que fizeram parte da pesquisa.

Houve visitas ao local de trabalho do grupo para coleta de informac6es sobre a
historia e formagdo do grupo. Um piloto mostrou a pesquisadora a trajetoria do grupo
por meio de fotos, recortes de jornais, videos, documentos e formularios utilizados por
eles no exercicio de suas funcdes.

Para entender como funcionava a aviacdo e compreender a linguagem técnica
(fraseologia), a pesquisadora fez um curso de prevencdo de acidentes aeronduticos,
participou de workshop aeronautico e de um encontro de psicologia da aviag&o.
Também andou de helicoptero para entender como era 0 voo de monitoramento aéreo
de trénsito.

Antes de dar inicio a clinica, a pesquisadora fez uma reunido com o grupo e
apresentou a proposta da pesquisa por meio de slides, explicando os objetivos, todas as
etapas e 0 modo de conducdo da clinica do trabalho. A pesquisadora solicitou
autorizacdo para gravar as sessoes em audio e houve defini¢do do horério, do local e a
duracdo das sessdes. Os participantes tiraram dividas quanto as faltas, aos atrasos, ao
sigilo e aos temas a serem abordados durante as sessdes. Questionaram se tinham que se
preparar de alguma forma para as sessfes e foram esclarecidos que as verbalizacbes
eram espontaneas.

De acordo com orientacdo de Mendes e Araljo (2012), a pesquisadora salientou
a importancia dos encontros semanais para que nao se rompesse a sequéncia das
sessOes, favorecendo o estabelecimento de vinculos entre os participantes. O coletivo de
clinicos também definiu como seria elaborado o memorial, o diario de campo e as

supervisoes.



74

Os participantes assinaram o termo de consentimento livre e esclarecido e
concordaram com a gravacao e transcricao das sessdes. A instituicdo também concordou

com a realizacdo da pesquisa.
3.6.2. Construcdo e analise da demanda.

Segundo Mendes e Araujo (2012), é o contetdo da demanda que determina a
formacéo do coletivo ou grupo de pesquisa e se mantera em analise ao longo de toda
prética clinica.

A demanda foi entendida como uma “queixa”, que partiu do proprio grupo, em
relacdo aos conflitos de relacionamento interpessoal que impediam, em algumas
situacOes, as vivéncias de prazer no trabalho. A boa convivéncia entre 0s membros do
grupo também ¢é vista como um elemento de fundamental importancia para a seguranga
do voo.

Na aviacdo, € comum cursos de gerenciamento de equipe, conhecidos como
CRM, que visam ajudar os profissionais a lidarem com os conflitos interpessoais e com
as diferencas individuais durante a pilotagem. Portanto, a demanda é coerente com as
necessidades dos profissionais da aviagdo de manterem um ambiente harmonioso e

tranquilo para o desenvolvimento de suas atividades.

3.6.3. Instituicdo das regras de conduta do coletivo de pesquisa e do coletivo de

superviséo.

Nesta etapa, destaca-se a importancia de serem estabelecidas normas como o
sigilo das exposicOes e o respeito a forma de expressdo de cada participante.

Na primeira sessdo, 0s participantes demonstraram inseguranca guanto ao que
poderia Ihes ocorrer com a divulgacdo das informacdes dadas por eles. Também tiveram
receio de que por terem assinado o termo de consentimento, 0s pesquisadores pudessem
revelar falas que o grupo considera desconfortaveis e comprometedoras para sua
imagem.

Durante as sessdes cada membro do grupo procurou ter paciéncia para escutar a
pessoa que estava falando e aguardar a oportunidade de se expressar, evitando
conversas paralelas. Tambem evitaram interromper quem estava falando ou tomar a
palavra da pessoa e incentivaram que todos dessem sua opinido.

O grupo respeitou as diferengas pessoais em relagéo a quem fala muito e quem

costuma ficar calado, mas procuraram ndo responder no lugar do outro. Da mesma
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forma, tentaram utilizar um tom de voz agradavel, sem falar de forma agressiva ou

impor a opinido.

3.6.4. Constituicdo do espaco da fala e da escuta.

O material da pesquisa em psicodindmica do trabalho constitui o que foi
discutido pelo grupo de trabalhadores. Esse espaco constitui-se por meio da observagéo
clinica e da interpretacdo. A observacéo clinica como material de pesquisa é o resultado
de uma escuta diferenciada por traduzir os fatos subjetivos observados. Essa
subjetividade se estabelece pela relagdo entre a fala do trabalhador e a escuta do
pesquisador, possibilitando o surgimento de aspectos que ndo estavam acessiveis a
consciéncia, no momento da discussdo, para buscar a ressignificacdo de conteddos
encobertos pelas defesas (Mendes, 2007Db).

Embora com principios e algumas diretrizes a serem seguidas, o destino do coletivo
de pesquisa é imprevisivel. Para Mendes e Araujo (2012), a constituicdo desse espaco
de escuta-fala serd sempre provisorio e independente do prescrito. E um espaco a ser
construido no encontro com o real da clinica.

No inicio da primeira sessdo, a pesquisadora esclareceu que os participantes
poderiam falar o que quisessem, sem se preocupar com sequéncia, assuntos ou
repeti¢des. Reforcou que o objetivo da clinica era conhecer o trabalho deles e comecou
a sessdo com uma questdo geral, pedindo para eles falarem sobre o trabalho deles, o que
eles faziam.

Durante as sessOes, percebeu-se que o relato dos participantes foi se
completando e dando sentido ao que era falado. Além disso, algumas pessoas se
sentiram mais a vontade para falar que outras. As pessoas que falavam pouco eram
motivadas pelo grupo para que continuassem a falar sempre. Um dos participantes levou
por escrito o que queria falar para ndo esquecer e aproveitar melhor seu tempo, nao
deixando de falar o que julgava ser importante relatar sobre sua funcéo. Essa leitura foi
aceita porque o clinico considerou que as pessoas quando falam sobre o ambiente de
trabalho ficam mais expostas. Podem ter medo de falar, de expressar a opinido e ser mal
compreendido ou ter sua fala distorcida. Levar por escrito também é uma forma de se
ter controle sobre o que se deseja falar.

Houve momentos em que os participantes fizeram perguntas para os colegas
responderem ou pediam para que o colega explicasse determinado assunto. De acordo

com o0s temas, as pessoas que dominavam O assunto ou tinham mais experiéncia
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falavam mais, ou entdo falavam quando eram solicitados a dar sua contribui¢do para a
discussdo. Também para que os fatos ficassem bem esclarecidos, completavam a fala
um dos outros.

Todos os participantes do grupo eram citados uns pelos outros e ndo deixaram
que ninguém se sentisse excluido ou com menos importancia para o grupo. Chegaram a
comentar que estavamos falando mais dos pilotos do que do trabalho do tripulante, do
mecanico de voo e das servidoras que ajudam na parte administrativa. O grupo
demonstrou ndo se sentir confortavel para falar do colega que ndo estivesse presente
para se defender.

A escuta dos clinicos foi importante para o desenvolvimento da clinica do
trabalho. Logo nas primeiras sessdes, percebeu-se que o0s participantes queriam
acompanhar melhor os assuntos expostos no memorial e que, por ele ser lido de uma
vez, eles ndo conseguiam memorizar tudo, o que gerava incomodo para eles. A partir da
quarta sessdo, uma cépia do memorial foi entregue para cada um deles e passou a ser
lido e discutido por partes, o que deixou o grupo mais tranquilo e confiante. Essa
necessidade foi esclarecida depois, ao se entender que na aviacdo tudo & muito
planejado e controlado. Dessa forma, eles tinham controle do que estava sendo
comentado e podiam modificar o que julgassem necessario sem deixar passar nada.
Procurou-se, portanto, explicar tudo que era exposto para que nao houvesse mais de um
sentido para o que era falado. Quando o grupo usava algum termo técnico da aviacao,
eles esclareciam o que significava e a pesquisadora também definia os conceitos

utilizados por ela.

3.6.5. Estruturacdo do memorial.

O memorial foi construido com base nas verbalizacdes dos trabalhadores e com
as observacoes e interpretacdes dos clinicos. Foi feito ao final de cada sesséo e lido no
encontro seguinte.

Na elaboracdo do memorial, procurou-se colocar, inicialmente, os assuntos
menos polémicos, para que o grupo nao ficasse incomodado e criasse resisténcia. O
conteudo teve como base os temas abordados nas sessfes e organizados de acordo com
0s eixos tematicos da analise clinica do trabalho, técnica utilizada para analisar os dados
da pesquisa. Alguns fragmentos das falas foram utilizados para exemplificar os temas

citados.
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O primeiro memorial foi mais descritivo, por se tratar da organizacdo do
trabalho, e a partir do segundo houve interpretacbes do clinico. A leitura do segundo
memorial causou desconforto e reagfes no grupo, que considerou que algumas
informagdes foram distorcidas do contexto a que elas se referiam. Porém, eles puderam
esclarecer as anotacOes, fazer comentarios, complementar as ideias e fazer alteragdes e
corrigir o que fora mal compreendido ou mudar o que tinham falado para ndo serem mal
interpretados.

Na terceira sessdo, os participantes levaram papel e fizeram anotacOes daquilo
que ndo concordavam e se posicionaram depois da leitura do memorial. Também
reformularam ou completaram algumas frases do memorial para ndo haver possibilidade
de interpretacdo incorreta.

Percebeu-se a preocupacao do grupo com o que era escrito pelo clinico. Fato que
motivou o clinico a utilizar o memorial de outra forma. Na quarta sessdao, 0 memorial
foi entregue a eles. A entrega do memorial permitiu que os participantes tivessem
acesso a todas as informacdes a respeito deles. Eles demonstraram se sentir seguros por
ter controle sobre o que o clinico escrevia. A partir desse memorial, as resisténcias
foram diminuindo e a conducdo das sessdes se tornou mais tranquila.

Os participantes também contribuiram destacando o0 que consideravam
importante constar no memorial, como demonstram as expressdes citadas por eles:
“pode escrever ai”, “é bom registrar isso”. O grupo também refletia sobre o que era
comentado. E alguns diziam ficar pensando se o que o colega falara era com ele. Diante
da transcricdo de algumas frases deles, reconheciam quem tinha verbalizado as citacoes,
demonstrando conhecer a forma que os colegas pensam.

E importante ressaltar que o clinico se expde quando I& o memorial com suas
interpretacBes. E preciso ter maturidade para ouvir a discordancia do grupo diante da
interpretacdo. Também o clinico deve estar motivado a querer ouvir 0 que eles tém a
dizer a respeito do trabalho deles e, principalmente, saber explorar o que eles sabem

sobre a atividade que realizam.
3.6.6. Restituicdo e deliberacéo.

Segundo Mendes e Aradjo (2012), a restituicio permite espago para
deliberacdes, que sancionam ac¢0es, justificam inferéncias e ajudam no estabelecimento
de metas. Durante as verbalizagdes dos participantes, o pesquisador explora o contetdo

para que as defesas possam ser trabalhadas.
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Nas trés primeiras sessdes a restitui¢do foi feita no inicio da sessdo. Nas outras
restantes, a leitura do memorial foi feita no decorrer das sessdes. A medida que os
paragrafos eram lidos, o grupo ia comentando, acrescentando outros temas, discordando
de algumas ideias e sugerindo agdes para a resolugéo das dificuldades existentes.

Segundo comentérios dos participantes, antes da clinica, eles ndo sabiam o que
os colegas pensavam. N&o tinham liberdade para colocar suas opinides. Alguns deles

ndo falavam nada, guardavam para si suas observacdes e percepcdes sobre o grupo.
3.6.7. Diério de campo e registro dos dados.

Os dados foram registrados por meio de gravacdo em audio, pelo memorial e
diario de campo. A transcri¢do das gravacdes serviu para a confeccdo do memorial. Ja
o diario de campo foi redigido com as observagdes dos clinicos, que registraram nele a
conducdo da sessdo, 0 nimero de participantes, o inicio e o término das sessdes, as
faltas, os imprevistos, os resultados da observacao clinica, todos os eventos nao verbais
(gestos, siléncios, esquecimentos) e fatos ocorridos durante o processo da clinica, como
o relacionamento dos clinicos com os participantes e dos coletivos de clinicos e

participantes entre eles.

3.6.8. Supervisdo

O memorial e os demais registros, como o diario de campo, sdo a base para a
discussdo com o coletivo de clinicos. Segundo Mendes e Araujo (2012), os profissionais
que realizam a escuta, geralmente, em dupla, devem receber supervisdo de um clinico
externo ao processo. Isso permite reajustes e interpretacdo do material.

A interpretacdo do pesquisador sofre influéncia pelos fatores culturais e também
esta ligada as suas experiéncias passadas. Assim, torna-se fundamental a supervisao,
pois o pesquisador pode ser influenciado pelas vivéncias, e assim deixar de
compreender na totalidade os sentimentos e as experiéncias relatadas. Muitas vezes, o
pesquisador-clinico ndo esta preparado para falar e escutar sobre o seu proprio
sofrimento, sua conduta e suas frustragdes com a conducéo e efeitos da clinica. Por isso,
a importancia da supervisdo. Sem este espaco para analisar as resisténcias, as defesas e
as perspectivas do coletivo de pesquisa e de clinicos, a clinica ndo cumpre plenamente
sua funcdo. Também é na supervisdo que questdes politicas e éticas serdo analisadas
(Mendes & Araujo, 2012).
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A supervisdo dessa clinica ocorreu sempre apds a realizagdo de duas sessdes
consecutivas, pois desse modo, os clinicos teriam mais tempo para analisar a condugéo
das sessOes e ter o retorno dos participantes das interpretacBes feitas no memorial.
Também houve supervisdes coletivas com o grupo do laboratério de psicodindmica,
quando os clinicos apresentaram para o grupo, os dados coletados nas sessdes. Essas
supervisdes enriqueceram o trabalho clinico porque direcionaram 0s pontos principais

que os clinicos deveriam dar mais atencdo na conducdo das sessoes.
3.6.9. Apresentacdo dos relatos

O relatdrio final foi elaborado com base nos resultados da Analise Clinica do
Trabalho — ACT, proposta por Mendes e Araujo (2012) e abrangeu todas as sessfes da
clinica. Ap6s sua conclusdo, foi entregue para a andlise critica dos participantes, que
puderam efetuar modificacbes, correcbes ou acrescentar novas informacfes ou
explicacoes.

O grupo aprovou o relatorio e se colocou a disposicdo dos clinicos para
eventuais duvidas que pudessem surgir em relacdo a atividade aérea ou quanto a

questdes ndo abordadas durante as sessoes.

3.6. 10. Avaliacéo

A avaliacdo foi feita durante as sessfes e na apresentacdo do relatério final para
os participantes. A avaliacdo da mudanca no uso do memorial, apds as trés primeiras
sessOes, contribuiu para o desenvolvimento das sessdes seguintes.

A avaliacdo também permitiu a analise das mobiliza¢cdes ocorridas no espaco de
discussdo, a participagdo dos servidores na busca de melhores condigdes de trabalho e
na compreensao do trabalho realizado por eles.

O grupo concluiu que as sessdes ajudaram na compreensao dos comportamentos
deles, pois passaram a entender o porqué de algumas reacbes em relacdo a atitudes e

forma de agir especificas.
3.7. Anélise de dados

A andlise de dados foi feita pela Analise Clinica do Trabalho — ACT - técnica
para organizar o material coletado nas sessdes coletivas. Essa técnica tem base na
qualidade e no significado do discurso. As verbalizacOes sdo analisadas no coletivo, ou

seja, ndo se fala 0 nome da pessoa que comenta sobre seu trabalho.
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Com base nos estudos realizados no Laboratdrio de Psicodindmica do Trabalho,
sdo propostas trés etapas para a ACT:
Etapa I: Apresentacdo dos dispositivos para a pratica clinica, que incluem os resultados
referentes a andlise da demanda, do processo de elaboracdo e perlaboracdo, da
construcdo de lagos afetivos, da interpretacdo e da formacéo clinica. Os dados para esta
etapa sdo originados do memorial e do diario de campo.
Etapa Il: Estruturacdo das unidades de andlise. E fomentada pelas transcricdes das
sessOes ou registro das falas. Significa organizar as falas em trés eixos:
Eixo I: organizagdo do trabalho: conteudo das tarefas; normas e controles; tempo e
ritmos; relac6es socioprofissionais; comunicacdo e modos de gestéo.
Eixo II: Mobilizacdo subjetiva: inteligéncia pratica; espaco de discussdo; cooperacdo e
reconhecimento.
Eixo I1I: Sofrimento, defesas e patologias: sofrimento criativo; sofrimento patogénico;
defesas (deve incluir os mecanismo que as regem e 0s modos de manifestacdo); tipos de
patologias e danos fisicos e psicossociais.
Etapa I1l: A Anélise clinica da mobilizacdo do coletivo de trabalho é a articulacdo entre
as duas etapas.

Para cada uma das dimensdes da organizacdo do trabalho devem ser analisadas

suas relacGes com o sofrimento, as defesas, as patologias e a mobilizacdo subjetiva.
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CAPITULO 4
4. Dispositivos clinicos e organizacdo do trabalho

4.1. Dispositivos clinicos
4.1.1. Demanda

Busca-se com a clinica psicodinamica do trabalho a analise de uma situacdo que
chamamos demanda. O motivo da constituicdo do espaco de discussdo foi o desejo de
melhorar o relacionamento interpessoal. O grupo desejava que o trabalho gerasse um
relatorio de resultados que pudesse ser devolvido a eles, para que pudessem melhorar o
trabalho que desempenham e o relacionamento interpessoal.

A demanda foi foco de todas as sessdes com o grupo e tratada de forma coletiva,
sem expor ou constranger os participantes. Inicialmente, houve dividas e desconfiangas
sobre a utilizacdo das informacdes dadas por eles e desconforto em falar sobre situacdes
delicadas e segredos. Mas o grupo aceitou o desafio e o risco de se expor diante do
outro. “Quando as pessoas citam que houve problema interpessoal... eu acho que a gente
nao pode omitir isso, até porque, um dos objetivos desse trabalho ¢ esse”.

A demanda, por ser uma demanda de clinica do trabalho e ndo de psicoterapia,
limitou-se a situacbes de trabalho. Embora algumas demandas pessoais tenham sido
apontadas durante as sessdes, ndo foram consideras. Alguns participantes desejaram ir
além das situacdes de trabalho. “A gente que participou com mais intensidade, com
mais frequéncia... também poderia ter entrado em assuntos mais polémicos... quando a
gente se expde e conversa, a gente coloca logo as claras, em cima da mesa, acho que
fica mais facil de resolver”.

A andlise da demanda foi favorecida pela confianca que os participantes
estabeleceram com a pesquisadora e pelos lagos construidos entre eles. Consideramos
também o fato de que a demanda teve a iniciativa dos participantes que entenderam que
precisavam fazer, por necessidade e vontade, alguns ajustes nas suas regras sociais de

convivéncia.

4.1.2. Construcéo de lagos

A histdria de construcdo de vinculos afetivos entre os profissionais que
compdem o grupo de aviacdo estudado é anterior a formacdo do grupo. Foram pessoas,

que ja se conheciam pelo trabalho como agentes de transito, que quiseram se unir para
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trabalhar com a aviagdo. Tiveram a oportunidade de se escolherem entre si e de
decidirem fazer outra atividade, embora com o objetivo de auxiliar 0s outros agentes de
transito.

A convivéncia anterior com 0s colegas exerceu importante papel na intensidade
das relacGes interpessoais no grupo de avia¢do. J& na formacao de agente de transito, na
academia da policia civil, em que passaram quatro meses juntos, os lacos afetivos foram
se estabelecendo. Também os vinculos foram criados com as pessoas com quem
trabalharam. “... entdo vocé passa doze horas por dia, trés a quatro vezes por semana
com a pessoa... VOcé sabe mais da vida do seu parceiro do que até da sua familia”.

Com a formacéo do grupo de aviacao, algumas situacdes também contribuiram
para aumentar a intimidade do grupo, como situacdes de risco e a formacdo da
tripulacdo s6 do DETRAN. O primeiro voo da tripulacdo sé do DETRAN foi a
realizacdo de um sonho para o grupo. “Quando a gente entrou pra avia¢do, aumentou
essa intimidade. Objetivos comuns aumentaram essa intimidade”.

O grupo tem consciéncia de que ter um grupo formado com base na afetividade
€ uma excecdo em relacdo aos outros grupamentos. O processo de construcdo do grupo
“é bem sui generis nessa forma de se falar do vinculo afetivo, da amizade... Que a
realidade de outros grupamentos, ndo ¢ essa.” A relagdo ¢ estritamente profissional.
“Nao tem esse vinculo afetivo que a gente conseguiu fazer, criar”.

O vinculo afetivo contribui para que as pessoas ndo abandonem o grupo. E o
que promove a coesdo do grupo. A intimidade gera um compromisso de permanéncia
no grupo e melhora a participacdo das pessoas. A intimidade permite ter controle da
situacdo. Pode-se acreditar que vai ser seguro voar com a pessoa quando se conhece
quem ela é. Cuidar do outro e se importar com ele € uma forma de saber que ele esta
bem para trabalhar.

Além do vinculo afetivo, o prazer de voar e a tarefa desenvolvida mantém as
pessoas no grupo, mas consideram ser o prazer de voar 0 que mais levam em
consideracdo. “... tem que ter a paixdo pelo voo”. “Na balanca, o prazer de voar pesa
um pouco mais... eu mesmo ja passei por momentos de muita chateagdo... estar com
vontade de sair, mas nao sai pra nao abrir mao de voar”. Porém, se houver uma situagao
conflituosa que dure muito tempo ou um trauma, as pessoas podem querer se afastar do
grupo por um periodo.

O vinculo afetivo tambem sai de cena na hora de formarem a tripulacdo, que ¢
escolhida por critérios de experiéncia e assertividade que as pessoas demonstram ter

para cada missdo. Escolhem-se as pessoas que possam ajudar da melhor maneira. Nao



83

(13

se escolhe pela preferéncia. “... a gente tenta fazer um rodizio para que as pessoas
peguem experiéncia e até o fato de aumentar a convivéncia... mas quanto ao lado de
afetividade, é normal ter pares que a gente se da melhor na vida”. O rodizio traz
beneficios para o grupo. A troca de experiéncia favorece a construcdo de lacos, gera
confianca e a obtencéo de conhecimento.

O grupo entende que a preferéncia existe em qualquer lugar. E natural acontecer
e gue esta presente no ambiente de trabalho. Porém, ndo pode atrapalhar o trabalho. A
preferéncia se da pela convivéncia, afinidade, proximidade e intimidade. “... a gente ¢
mais parecido em certas situagoes da vida... isso gera uma proximidade maior”. “...
aqui tem uns que tem aproximacao maior, a gente brinca, conversa, mas tém outros que
a aproximac&o é menor. E mais profissional... mas eu lido muito bem com isso... eu me
sinto mais a vontade com alguns e com outros menos”.

O vinculo afetivo, porém, pode trazer conflitos para o grupo: a pessoa pode
confundir a amizade com o lado profissional; a influéncia que determinadas pessoas
exercem sobre outras podem dividir o grupo; a pessoa pode nao reconhecer a autoridade
do amigo, quando ele esta desempenhando a chefia ou o comando da aeronave, etc.
Muitos ja se afastaram periodicamente do grupo por conflitos de relacionamento.
Tiveram que superar diferencas individuais para permanecer no grupo. Alguns ja
deixaram o grupo por problemas com a chefia. Para lidar melhor com essas situacoes,
que prejudicam o grupo, decidiram buscar ajuda de profissionais da psicologia.

Antes da proposta do espaco de discussdo, 0 grupo ja havia tentando fazer
reunides anteriormente para melhorar o relacionamento, mas ndo houve mobilizacdo
para isso. “Entdo cada um aqui estava, naquele momento, retraido e ndo se sentia a
vontade. Como é que vocé iria fazer um trabalho, nesse sentido?”. No entanto, varias
situacdes sinalizavam que o grupo precisava discutir entre si as saidas para melhorar a
convivéncia no trabalho.

Algumas pessoas, por exemplo, demonstravam se sentir mais a vontade para
conversar com um comandante do que com outro. Acabavam desabafando as
dificuldades apenas com quem confiavam. “... querendo ou ndo eu ficava sabendo dos
problemas que aconteciam porque as pessoas me traziam... Como fazer nessa situagdo?
S6 que eu falava pra pessoa, vocé tem que ir ai e honrar a farda que vocé usa. Poxa!
Vocé falar isso pra mim é uma situagdo, por que vocé ndo fala pra pessoa?”.

Diante disso, percebe-se que a implantacdo do espaco de discussdo € importante
porque permite que se ouca a opinido dos colegas, mas também porque o processo de

comunicagdo é complicado. O engajamento do sujeito no espago de discussao contribui
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para motivar sua participacdo na organizagdo do trabalho, retirando-o do recolhimento
individualista. O espaco de discussdo, por ser coletivo, permite que todos conversem
com todos. “Alguns que vocé tem mais proximidade porque vocé conversa mais, pela
convivéncia e outros vocé tem menos contato, tem menos proximidade. Questdo de
convivéncia mesmo”.

O grupo, ao se expor ao risco de falar, teve a oportunidade de ouvir o que 0s
colegas pensavam. Isso fez com que outros se dispusessem a falar também. “Porque até
isso aqui acontecer, muitos ndo tocavam nesse assunto na frente dos outros”. “Com as
reuniGes aqui, na primeira, também a gente falou: se a pessoa nao se abrir ndo vai dar
em nada. Ai a partir da segunda reunido ja tinha nego soltando o verbo ja. Ai a coisa
comecou a melhorar. Eu acho que foi dando segmento por causa disso, porque as
pessoas comegaram a se soltar um pouco mais e soltaram seus problemas”.

Independente de se falar muito ou pouco, todos contribuiram com suas falas. O
grupo se mobilizou para que o0s encontros acontecessem, porque viram uma

(13

oportunidade para se encontrar e conversar. ‘... porque por mais que a gente tente tratar
ISSO no grupamento, a gente ndo consegue se reunir, devido a escalas, devido aos
problemas, devido a uma série de fatores...”. “A gente fala o que quer e depois ouve o
que nao quer”. “Nao falei isso ndo”. “Eu falei isso, mas nao foi isso o que eu quis
dizer”. “Mas a gente tem a oportunidade de repente de consertar algo que nao ficou bem
esclarecido”.

Durante as sessdes, 0s participantes demonstram ser cooperativos e solidarios
uns com os outros. Respeitaram o ponto de vista dos colegas e estimularam que os mais
calados falassem. Buscaram estabelecer um vinculo de confianca para que todos se
sentissem a vontade para se expressar. Dar a opinido foi visto pelo grupo como uma
forma de contribuir para melhorar o grupo. “Nao vejo nenhuma dificuldade nisso ndo.
Nao sei 0 que os outros pensam a respeito”. “Se alguém se sentir a vontade de falar”.

Percebeu-se, no espaco de discussdo, que o0 grupo tem regras de comunicacao
para manter a convivéncia mais satisfatéria e evitar o desgaste com discussées nédo
relacionadas a atividades deles. Mas demonstraram estar dispostos a conviver com as
qualidades e os defeitos de cada um e modificar o que for possivel para trabalhar com
mais prazer e mais seguranca. Mesmo que tenham conflitos, formam um grupo que se
une para se defenderem quando € preciso. “A gente vai defender o grupo na medida em
que a gente sabe que 0 grupo esta certo. Se a gente sabe que o grupo esta errado a gente

vai tentar verificar o que aconteceu pra corrigir”.
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A relacdo da pesquisadora com o grupo também é considerada no espaco de
discussdo e demonstra o lugar que € dado a ela no grupo. O grupo se preocupava em
explicar os termos técnicos e outras expressoes utilizadas por eles. “Aquilo que eu disse
que h& um desgaste psicoldgico, um desgaste fisico e um desgaste mental. O mental €
de vocé lembrar os procedimentos”.

Pelo vinculo estabelecido com o grupo, este passou a ter expectativas em relacao
ao trabalho da pesquisadora. O grupo desejou, as vezes, que a pesquisadora apresentasse
solugdes para eles, embora esse ndo fosse o objetivo da clinica. “Na psicodindmica ai
seria interessante até sugestdes de como a gente fazer essa aproximacdo do trabalho da
rua... de alguma forma a gente conseguir derrubar essas barreiras”. ... espero
sinceramente que traga resultados e sugestdes boas para que a gente possa observar...
todo mundo junto poder mudar o que estiver errado e continuar fazendo o que esta
certo... melhorar mais”.

A clinica do trabalho permitiu que o grupo tivesse mais consciéncia dos fatores
presentes nos relacionamentos deles como o conflito de papéis, o deslocamento de
poder, os tracos de personalidade, a dificuldade de comunicacdo devido as escalas e
locais de trabalho dentre outros. Foi uma oportunidade do grupo se conhecer e crescer.
“Quem nao participou, por um motivo ou outro, perdeu a oportunidade até de colocar
pra fora algumas coisas que diz que ndo concorda”. “Acho que o grupamento cresceu

com isso, com essa clinica”.

4.1.3. Elaboracdo, interpretacédo e perlaboragédo

Segundo Martins e Mendes (2012), o processo de elaboracédo e perlaboracdo do
sofrimento no trabalho e a construcdo de defesas para confronta-lo tem o objetivo de
resgatar o sentir, o pensar, o julgar e o agir em liberdade, dando novos sentidos as
experiéncias vividas, ou seja, ressignificando-as.

No decorrer das sessOes, as interpretagdes da pesquisadora ajudaram o grupo a
perlaborar algumas vivéncias de sofrimento que, embora tivessem ocorrido no passado,
ainda tinham efeito no funcionamento psiquico dos participantes. Um desses relatos se
referiu ao inicio da formacdo do grupo, quando tiveram que lidar com a desaprovacao
de alguns colegas que ndo percebiam a contribuicdo que um helicoptero poderia trazer
ao Orgdo. Devido a criticas negativas, apelidos (estrelinhas) e brincadeiras depreciativas,
0 grupo sofreu as consequéncias provocadas por esses atos, como ficar sem dormir,

perder o prazer de ficar com os colegas, ficar incomodados em voar, pensar em desistir
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e o grupo ter se fechado por causa dessa situagdo. O grupo ndo via isso como assédio
moral e sO passaram a entender o que ocorreu com eles no momento em que a
pesquisadora definiu o assédio moral no trabalho como uma conduta abusiva,
intencional e de natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade psiquica, de forma
repetitiva e prolongada. O grupo, no entanto, j& havia enfrentado a situacdo ndo dando
importancia a criticas sem fundamento, que ndo acrescentavam nada para eles, e
valorizando todo o investimento que fizeram para estar aonde chegaram. “Hoje, eu nao
sofro mais por causa disso ndo. Tém outras coisas do dia-a-dia da atividade, a gente
fica... ndo dorme, mas inerente a atividade”. “A critica pela critica, eu ndo aceito mais.
Isso nao me preocupa mais”.

Outro assunto delicado para o grupo foi 0 medo. Inicialmente, os participantes
ndo aceitavam a ideia de que alguém que fosse piloto de helicdptero tivesse medo. Para
eles, o helicéptero é como qualquer veiculo e que o piloto ndo pode ter medo de
conduzi-lo. S6 tem medo quem ndo consegue pilotar ou voar. “Eu ndo conhe¢o nenhum
piloto que tem esse medo, assim, que va fazer o curso. Se ele for, no comeco, ele ja vai:
isso ndo é pra mim”. “Medo! E meio forte, eu acho”. “Nio sei. Ndo sei se chega a medo
nao”. “Eu entendo que se a pessoa tem medo, ela ndo teria nem chegado até aqui. Nao
teria nem iniciado alguma coisa. Acho que ndo existe esse medo do voar”.

Com o desenvolvimento das discussfes, 0 grupo demonstrou que medo para eles
tinha o significado de fobia. O medo (fobia) ¢ “a pessoa chegar perto da acronave ¢
travar, ndo estar confortavel. Vocé vé que a pessoa esta suando, a pessoa estd mudando
de aparéncia”. O medo era compreendido como receio. “E o receio que algo possa dar
errado”.

O medo, quando aparece, ndo € declarado abertamente. Pela afinidade, percebe-
se que a pessoa esta desconfortavel e com receio. O medo € comum quando se esta
comecgando a voar. Mas nao se fala em medo, se fala de receio. “... o receio de uma
manobra que pra vocé é nova, é ldgico, eu ndo fiz o treinamento de emergéncia. A
primeira vez que eu tiver fazendo, eu vou ter receio, sim. Eu ndo sei como a aeronave
vai se comportar ou como eu vou me comportar diante das manobras”. “Eu acho que o
receio, ndo esse medo, de ser medroso. Eu ndo quero ir. Eu tenho medo. Eu vou morrer,
ndo. Mas o receio sim, acho que sim. Até é inerente a gente, do desconhecido; mas do
voar, do cotidiano, acho que ninguém aqui tem esse medo nao”.

Entdo a pesquisadora esclareceu que o medo € um sentimento normal, como
raiva, alegria, tristeza, € uma vivéncia subjetiva e um sofrimento psicologico. O medo é

um sentimento humano que objetiva a preservagdo da espécie e é comum que se
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manifeste em situagdes de risco. Dependendo do impacto que a exposicdo ao perigo
possa causar a pessoa, 0 medo pode se tornar uma fobia ou um péanico. A partir dai, ja
passou a ser entendido de outra forma. “E porque, na minha percepcdo, fobia é um
negocio tdo mais forte, sabe, e ai, ja extrapola. Compreendido”. “O medo... é necessario
pra gente ndo precisar ser aquele cara que sai jogando o peito em tudo quanto é parede
ai e fazendo tudo”.

Quando o grupo comecou a falar de treinamento de emergéncia, o0 medo surgiu,
mas ainda com resisténcia em relacdo a utilizacdo da palavra medo. Alguns
reconhecem sentir medo nos treinamentos de emergéncia, mas outros ndo afirmam
sentir. Sentem dificuldades em realizar as manobras. Percebe-se que hd 0 medo de errar.
“Mesmo no treinamento, eu vou dizer, eu tenho receio ou medo, ndo sei. Mas eu tenho”.
“Porque quando ¢ real, seu receio ¢ de ndo sair vivo”. “Entdo, vocé€ tem receio que
qualquer diferenca do que vocé aprendeu ou que tenha no solo, possa gerar algum
acidente... E o receio que algo possa dar errado”. “Eu falo francamente, receio, medo,
eu tenho. Sabe por qué? Porque eu ja tive varias experiéncias em treinamento em areas
diferentes, onde deram situacdes que ndo foi aquela coisa bonitinha. Deu quase um
acidente, vamos dizer assim”.

Nos relatos sobre os vinculos afetivos, o sentido que davam as relaces de
preferéncia era como algo néo desejavel. “Eu nao vejo a questao como preferéncia. Eu
vejo mais como convivéncia e afinidades”. “Pra mim sé ¢ preferéncia quando vocé
prefere alguma coisa a outra. Vocé escolhe alguma coisa”. “Vocé faz opgao”.

A pesquisadora explicou que a preferéncia ndo envolve ter que rejeitar o outro,
que ¢é além do amor e do gostar das pessoas. Preferéncia é ter mais afinidade com
alguém e todas as pessoas tém preferéncia. Depois que as pessoas entenderam, passaram
a assumir a preferéncia. “Eu vejo assim. Isso ai, eu levo numa boa. Acho que sempre
vai acontecer assim. Na familia é assim”.

Outras situacdes também passaram por processos de elaboracdo e perlaboracéo.
Relataram que no inicio de formacdo do grupo, tiveram dificuldades de aceitagdo, mas
compreenderam que todos 0s outros grupamentos passaram por isso e que eles também
iriam conseguir seu espaco como conseguiram. Compreenderam que a dificuldade de
comunicagdo do grupo ocorre tambem pelas escalas e locais de trabalho.

Segundo Dejours (2004a, p. 90), “a perlaboragdo coletiva do vivenciado no
trabalho, por conta da pesquisa, transforma a relacéo subjetiva dos trabalhadores quanto
ao seu proprio trabalho”. A perlaboracdo ocorre apds a compreensédo dos fatos que estdo

ocorrendo e normalmente vem apds uma interpretagdo. Mas é bom lembrar que a
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interpretacdo deve respeitar o limite entre a psicoterapia e a clinica do trabalho. H& uma
fronteira entre a atuacdo do clinico que analisa 0 sujeito no contexto de psicoterapia e

do clinico que se dedica a clinica do trabalho.
4.1.4. Formacao do clinico

A qualificacdo profissional para atuar em clinica psicodinamica do trabalho é
obtida pela experiéncia profissional na aérea, mas a pratica em psicoterapia clinica
facilita a conducdo da clinica. A pratica da escuta que a pesquisadora adquiriu em
clinica do sujeito contribuiu para o entendimento das questdes trazidas pelo grupo e
para identificar as falas que eram mais relevantes para serem discutidas. A experiéncia
da escuta também € fundamental na hora de interpretar o significado do discurso
apresentado, mesmo quando ele esconde uma mensagem que precisa ser traduzida e
exposta para ser compreendida e aceita pelos participantes.

A formacdo em psicodinamica que a pesquisadora adquiriu durante o curso de
especializacdo em psicodindmica do trabalho foi outro fator que deu suporte para a
realizacdo da clinica. Da mesma forma, outros conhecimentos adquiridos em leituras,
cursos e videos sobre aviacdo foram importantes para a pesquisadora conseguir
acompanhar a linguagem técnica, a organizacdo do trabalho e a importancia dos temas
debatidos. A pesquisadora fez ainda o curso de prevencdo de acidentes aeronauticos,
participou de workshop aerondutico e de encontro de psicologia aplicada a aviag&o.

A pesquisadora assegurou aos participantes o sigilo profissional, mesmo que eles
tivessem dado a permissdo para que o material coletado na clinica fosse usado para
pesquisa académica. Comprometeu-se, ainda, a ndo revelar os segredos e 0s assuntos
constrangedores que pudessem causar desconforto, perdas, danos ou qualquer prejuizo
para a imagem do grupo. Portanto, antes do inicio das sessbes, houve acordos que
puderam dar seguranca ao grupo para se expressar sobre seu trabalho.

A pesquisadora precisou trabalhar a inseguranca e a desconfianca que surgiu
inicialmente no grupo, em relacdo as informacdes dadas por eles. Mas a pesquisadora
percebeu a dindmica da situacdo, que, devido a influéncia da atividade aérea, eles
queriam ter controle sobre os relatos deles da mesma forma que precisavam ter controle
sobre a conducgédo do helicoptero. A pesquisadora, diante disso, passou a entregar uma
copia do memorial para cada um deles e eles se sentiram mais seguros para continuar a
falar. A partir desse momento, a pesquisadora deu conta de lidar com o grupo, que se
sentiu aceito e compreendido por ela. “No comeco a gente estava meio reticente, COM

um pé atras e tudo, como é que, como é que ndo é. Mas vocé sacou isso logo no
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primeiro, no segundo encontro, mudou a forma de trabalho”. “Essa foi sua grande
sacada pro grupo. Pra gente poder... porque ficava complicado vocé lendo e a gente sem
ter alguma coisa pra ler, pra discutir. 1sso aqui ndo ficou legal, ndo foi isso que eu quis
dizer”.

O pesquisador deve ter tranquilidade e paciéncia para ouvir expressoes
inadequadas dos participantes e ndo se ofender com as girias (bicho, bacana), vicios de
linguagem e repeticdes (tipo assim, ta, né) e expressdes grosseiras incorporadas a
linguagem coloquial (p6, poxa). O uso dessas expressOes pode significar que o
participante se sente a vontade para falar, que fala espontaneamente.

O pesquisador se expde quando & o memorial com suas interpretacdes. E
preciso ter maturidade para ouvir a discordancia do grupo diante das interpretacoes e as
davidas quanto ao resultado do trabalho. “... mas achei meio distorcido também o que a
gente falou aqui, de repente com a énfase que vocé deu no seu resumo, ndo sei como
vocé chama”. ... talvez da forma que vocé colocou aqui, isso ndo acontece”. “Nao sei
0 que vai sair do seu trabalho também”. “Com esse trabalho, quem sabe a gente
consegue entender o que estd acontecendo e vamos mais pra frente...”.

O grupo reconhece haver a necessidade de um clinico do trabalho para que se
construa um espaco de discussdo. O grupo sozinho pode se reunir para discutir as
situacbes do trabalho, os projetos e os encaminhamentos das atividades a serem
realizadas por eles, mas ndo tem qualificacdo profissional para analisar seu trabalho,
verificar o porqué dos conflitos e, diante disso, aprender a gerenciar suas dificuldades.
Com um profissional capacitado em clinica do trabalho, fica mais facil identificar a
realidade das condicdes de trabalho e passar a ter consciéncia dos porqués dos conflitos.
“... 0 que eu acho interessante ¢ ter um profissional qualificado pra isso. Porque se for
entre a gente, quem vai ser o mediador pra observar isso ou colocar isso no papel, de
uma forma neutra?”. “Na minha visdo, ndo tem como a gente fazer entre a gente”.

A necessidade de ter alguém de fora para analisar o trabalho também é sentida
pelo clinico do trabalho que busca ajuda na supervisdo para orienta-lo a respeito de
pontos importantes que possam ndo ser vistos por ele. Com a supervisdo dessa clinica, a
pesquisadora pode identificar o sentido subtendido de algumas falas, as questdes que
precisavam ser retomadas e 0 que necessitava fazer surgir no espacgo de discussdo para
que os trabalhadores pudessem tornar o seu modo de trabalhar visivel. A pesquisadora
utilizou a superviséo para tirar duvidas quanto a conducao da clinica e para organizar 0s
itens que fazem parte da organizacdo do trabalho, dos dispositivos clinicos e da

mobilizacgdo subjetiva.
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5. Organizacao do trabalho

5.1. Processo de criacdo do grupo

O surgimento do grupo ocorreu apds a compra do helicéptero. Inicialmente, 0s
critérios de selecdo dos primeiros membros do grupo basearam-se na convivéncia e na
amizade que se tinha com os colegas agentes de transito. Quando o 6rgdo comprou a
aeronave, alguns agentes se interessaram em formar uma equipe de aviagcdo e
comecgaram a convidar para fazer parte do grupo as pessoas mais proximas, que
demonstravam interesse em trabalhar na aviagcdo. Essas pessoas, de acordo com a
disponibilidade que tinham no momento aceitavam ou néo.

O grupo comecou a formacdo de piloto com dez pessoas. Durante trés meses e
meio se viam todos os dias e o vinculo foi se estabelecendo cada vez mais. Desses dez,
apenas cinco passaram direto na primeira fase e foram fazer as aulas praticas em outro
estado. A convivéncia com os colegas aumentou a relacdo de amizade.

Atualmente todos os agentes de transito tém possibilidade de entrar na Uopa,
desde que aprovados nos critérios e exames de selecdo. O processo de sele¢do considera
a qualificacdo requerida e o desempenho dos candidatos para lidar com a complexidade
das tarefas. Para ter o privilégio de voar é preciso superar uma maratona que é o

processo de selecdo, formacdo e qualificacdo profissional.

5.2. Processo de selecdo para ser piloto

O piloto deve ter habilidades fisicas, cognitivas e psiquicas para ingressar na
atividade aérea. O processo seletivo € composto por avaliagbes médicas, fisicas,
psicoldgicas e tedricas. Inicialmente o candidato deve ter boa salide fisica e mental para
poder prosseguir para a formacdo tedrica e pratica e superar VArios processos de
eliminacéo.

A avaliacdo médica geral busca possiveis problemas de salude que impecam o
exercicio da profissdao. Os exames médicos sdo rigorosos e anuais. Os exames médicos
sdo feitos em qualquer hospital da aerondutica. O piloto sé renova a licenca se for
aprovado na bateria de exames. A partir dos quarenta anos, 0s exames sao de seis em
seis meses. E preciso manter uma vida saudavel para ser aprovado nos exames (sangue,

colesterol, otorrino, oftalmolégico, térax, pressdo, audiometria, esteira, teste de
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esforco). O piloto ndo pode ter nenhuma deficiéncia que ndo possa ser corrigida.
Qualquer deficiéncia, como miopia, por exemplo, deve ser corrigida. Portanto, exige-se
um profissional apto, sem restri¢cdo de qualquer natureza.

Na aviacéo, ndo se pode ignorar o limite do corpo. Além da inspec¢do de saude, o
piloto deve ser capaz de ser aprovado em testes de aptiddo fisica. Para manter a boa
forma e o organismo saudavel, o grupo pratica atividades fisicas (corrida ou academia).
Até mesmo a obesidade pode impedir a pilotagem. “A gente tem que manter uma vida
saudavel, fazendo exercicio, porque todo ano a gente tem que fazer exame de sangue,
tem que estar com o colesterol legal, figado legal, tudo legal”.

A avaliacdo psicologica ocorre quando o piloto inicia o processo de formacéo,
muda de categoria ou quando ocorre incidente grave ou acidente. Mas independente de
um motivo para ser avaliado, € bom lembrar que o comportamento das pessoas nao é
estavel e determinados acontecimentos do dia-a-dia podem alterar o equilibrio psiquico
e torna-las propensas a cometer erros.

Na avaliacdo psicoldgica, busca-se que o piloto tenha determinadas
caracteristicas importantes para o desempenho da atividade aérea, como equilibrio
emocional, concentracdo, autocontrole, agilidade e raciocinio rapido e espacial, que
influenciam na tomada de decisdo. Assim como ser disciplinado em rela¢do a seguir
normas e ordens, ter habilidades cognitivas, capacidade de rapida adaptacdo as
mudangas operacionais, responsabilidade, comprometimento e saber trabalhar em
equipe.

Na avaliacdo psicoldgica traca-se um perfil que seja condizente com a profisséo.
Por exemplo, na selecdo de piloto de helicoptero, almejam-se pessoas que possam
adquirir grande proficiéncia em voo, que tenham perfeita ambientacdo aeronautica e que
além de tudo, que tenham um dom natural para a pilotagem de helicépteros e facam
tudo o que for preciso para se colocar em condi¢des de operar uma aeronave.

Segundo a Unidade de Operacbes Aéreas - UOPA, para ser piloto, a pessoa tem
que gostar de voar, desejar voar e ter motivacdo para trabalhar. Essa motivacdo deve
persistir ao longo da carreira do profissional, assim como o interesse, a vontade e a
predisposic¢do. N&o precisa haver motivos para a pessoa querer ficar um tempo afastada
ou deixar de voar. “A gente ndo pode querer que alguém esteja aqui sentado sem
vontade de estar aqui, independente de ter algum motivo... tem que gostar e estar com
vontade de estar aqui...”. “Tem que se dedicar, tem que saber do risco”, pois “o risco é

inerente a profissdao”. “Todos devem se arriscar”. O critério para entrar no grupo € estar
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apaixonado pelo que se faz. Dessa forma, basta que o piloto ndo queira mais voar, para
ser automaticamente dispensado.

Para ser bom piloto, deve-se aprender a corrigir 0S proprios erros e a gerenciar
os riscos com maturidade. Os pilotos mais experientes corrigem 0s menos experientes.
Assim como ter capacidade de adaptacdo, pois o piloto precisa se adaptar a varios
comandantes e a varias tripulacfes. Deve, ainda, ter comprometimento com a aviagao e
boa formagc&o técnica. E necessario conhecer os limites da maquina e respeita-los, como
também o limite operacional do piloto e as condi¢cbes meteoroldgicas, pois ndo se pode
voar em condigdes ndo favoraveis, com visibilidade restrita, por exemplo.

Percebe-se que “sé fica na aviagdo quem tem perfil”. Tem que “estar na veia”.
Durante o processo de formacdo se reconhece quem ndo tem perfil. “O meio se
encarrega de tirar aqueles que, por algum motivo, ndo t€m perfil”. “Quem esta disposto,
fica. Quem ndo esta, vai sair”. “Se vocé ndo tiver o perfil praquilo, o contexto vai te

tirando. Nao tem meio termo”.

5.2.1. Curso tedrico e pratico

Inicialmente, faz-se o curso tedérico de formacdo de piloto privado de
helicdptero, que tem a duracdo de seis meses aproximadamente. O conhecimento
tedérico que o piloto deve dominar envolve o regulamento de tradfego aéreo,
conhecimentos técnicos em aeronave, teoria de voo/aerodindmica, meteorologia,
navegacdo aérea, seguranca de voo entre outros. O piloto deve estar sempre se
atualizando e estudando sobre aviacdo. Ap0s a aprovacao na prova tedrica da Agéncia
Nacional de Aviacdo Civil — ANAC -, parte-se para 0 curso pratico, em escola
homologada, que dura de dois a trés meses, dependendo da dindmica da escola.

Na prova préatica, atesta-se a capacidade técnica do piloto. Verifica-se a
proficiéncia técnica do piloto, por meio de manobras e procedimentos operacionais,
como determina a legislacdo aerondutica brasileira. Para a parte pratica é preciso
conhecer os procedimentos, as limitagcdes, desempenho e as caracteristicas da aeronave.
Ha varios tipos de helicopteros e todos possuem o manual para todos os procedimentos
necessarios e todas as regras de uso. Quando se conclui a parte préatica, faz-se um voo de
verificagdo de proficiéncia, que no meio aeronautico é conhecido como “cheque”. “A
prova pratica ¢ considerada um cheque. Vocé ¢ checado”. “Essa pessoa tem que fazer
um voo com um checador credenciado. Isso € o cheque. A pessoa vira, entdo, piloto

privado de helicéptero (PPH), que é a primeira fase”. Também h& voo de adaptacdo ao
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tipo de helicéptero que o piloto ir4 utilizar. A habilitacdo que o piloto recebe serd
especifica para o helicoptero que ele ird pilotar. Se o piloto for pilotar aeronaves
diferentes, ele devera ter uma habilitacdo para cada uma delas.

Para ser piloto comercial de helicoptero (PCH), estuda-se novamente a parte
tedrica e as instrucBes da aeronave. Voa-se hovamente com o examinador. No caso do
grupo, que possui um helicoptero, essa fase nao precisa ser feita em escola homologada.

Todo piloto necessita ter licenca e certificado de habilitacdo técnica especifica.
A concessdo e/ou revalidagdo de licengas ou habilitagdes (brevé) vence anualmente.
Para renova-la, fazem-se provas teoricas e praticas. Por isso, os pilotos devem estudar
constantemente para 0s exames praticos e tedricos da ANAC. Devem-se conhecer todas
as emergeéncias que podem ocorrer com a aeronave. Quanto melhor o piloto conhecer o
helicoptero, mais seguro estara para exercer sua funcgéo.

As provas tedricas anuais sdo especificas e abordam duas éareas. Uma € o
conhecimento do equipamento da aeronave em que se esta voando, como 0
conhecimento de emergéncia, das limitacdes operacionais, a parte mecanica da
aeronave, para verificar se a pessoa tem o minimo de conhecimento do equipamento,
em relacdo ao nivel operacional. A outra se refere a regulamentacéo do trafego aéreo. O
grupo percebeu que ndo basta sé ler os textos tedricos, mas que é preciso interpreta-los e
discuti-los.

S6 o conhecimento técnico ndo é suficiente para voar, pois ndo é apenas um
trabalho mecénico. N&o se trabalha s6 com o corpo. Trabalha-se com corpo e mente.
Trabalha-se com 0os movimentos do corpo e com 0 pensamento (raciocinio). O estado
emocional do piloto afeta seu desempenho profissional. Se ele se perturbar em razéo de
algum acontecimento, isso pode levéa-lo a causar um acidente aéreo. Segundo Gernet e
Dejours (2011), o saber-fazer técnico é caracterizado por uma experiéncia sensivel que
requer a participacdo dos sentidos, mas também dos sentimentos e dos afetos na
manipulacdo das maquinas e na execucao dos procedimentos de trabalho.

Para Dejours (1992), poucas profissdes conseguem integrar a teoria e a pratica,
assim como poucas situaches exigem tantas habilidades de um s6 sujeito
simultaneamente. O autor destaca que, na aviagdo, a valorizagdo do corpo e do
emocional pela situacdo de trabalho é exemplar da sintese trabalho intelectual-trabalho
manual. Acrescenta-se ainda que a formagdo e o treinamento dos pilotos ocorrem

durante toda a vida profissional.
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5.3. Processo de formacéo e qualificagédo profissional da tripulagdo

A formacdo técnica dos profissionais que atuam no sistema aéreo deve ser
constante e de eficacia notdvel. H4 uma busca constante pela perfeicdo, que é vista
como obrigacdo ou inerente a profissdo. Essa profissao, segundo Dejours, Abdoucheli e
Jayet (1994), deve ser escolhida pelo piloto que tenha motivacdo para exercer essa
atividade, caso contrério, o piloto se arrisca efetivamente a se matar.

A qualificacdo profissional é muito especifica e demanda tempo. @)
aperfeicoamento € permanente para que o piloto tenha dominio sobre o risco. A
formagdo académica é extensa, h& varios cursos especificos ligados a aerondutica.
Existem outros cursos especificos, como o curso de “bambi bucket” e¢ formacdo
académica de equipamentos da aeronave. O processo de formacao da tripulacdo também
ocorre em outros grupamentos e com outros tipos de voos. Segundo os estudos de
Ribeiro (2009), o treinamento continuo ajuda o piloto a manter a proficiéncia técnica e
as habilidades de voo em dia.

Segundo o Cddigo Brasileiro de Aviacao, o piloto precisa ter 150 horas para ser
comandante, se a formacdo ndo foi totalmente feita em escola homologada. Apds
receber a permissdo para voar, o piloto jA € comandante. Mas alguns grupamentos
entendem que para que haja mais seguranca na pilotagem, devido a pouca experiéncia
do piloto para tipos especificos de missdo, como as feitas pelos 6érgdos publicos
operadores de helicpteros, ha necessidade de alguns requisitos a mais para se obter o
titulo de comandante. “Acho que todo mundo aqui tem a nocdo... quando a gente faz
nosso treinamento bésico, a gente ndo sabe de nada em matéria de aviagdo... a gente
pega a nossa carteira de piloto e vocé acha que € alguma coisa. Vocé acha que ja sabe
voar, que vocé ja sabe... nada. Nada. E a gente s6 vai saber disso depois, na aviacao”.

O manual geral de operacfes da Uopa especifica um plano de ascensdo para se
chegar a comandante. Esse manual foi elaborado com base no manual de outros
grupamentos, para orientar as atividades exercidas. Outros critérios foram estipulados
por algumas exigéncias, como a da seguradora do helicoptero que concede desconto do
seguro s6 com a condi¢do que o comandante tenha, no minimo, 500 horas de voo. “A
seguradora esta preocupada com o risco dela, que ela estd assumindo. Por isso que ela
faz exigéncias pra ter apolice razoavel, ndo e que seja baixa. Mas uma apolice razoavel
pra pagar”. Analisa-se também se o comandante esta apto para o exercicio da funcéo: se
é responsavel, se tem treinamento em emergéncia, se tem proficiéncia com a maquina,

se a formacéo académica é boa, se respeita os critérios de seguranca de voo, etc.
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Dessa forma, a formacdo de piloto comandante bésico dura pelo menos cinco
anos. A formacéo de tripulante dura de seis meses a um ano. O mecénico de voo leva de
seis a sete anos para se formar, sendo que s6 o0 estdgio em uma oficina dura trés anos.
Essa qualificacdo € necesséria e ndo ha como pular etapas do processo de formacao por
questdo de seguranga de voo. A formacdo do piloto inclui ainda o treinamento de
emergéncia.

O curso de treinamento de procedimentos de emergéncia surgiu por se
reconhecer a necessidade de capacitagdo dos pilotos para estarem bem preparados para
atuar em situacdo de risco. O curso possibilita que a tripulagéo tenha o conhecimento
minimo necessario para minimizar os danos causados em acidentes aéreos. Busca-se
com o treinamento de emergéncia que o piloto seja mais cauteloso e pilote de forma
excepcional.

Os procedimentos de emergéncia sdo necessarios para os casos de falha como
falha do sistema hidraulico, pouso de emergéncia, falha de rotor de cauda, pane na
bomba de combustivel, escapamento de 6leo dentre outros. As emergéncias Sao
situagdes que fogem a normalidade “porque esta vazando combustivel; os comandos
ndo estdo corretos, uma luz de alerta estd acesa...”. “Mas acho que o pior mesmo que
voce tem... 0 mais critico mesmo € o apagamento do motor, que € o que te sustenta ali”.

Em relacdo a aprendizagem das situacdes de emergéncia, é importante que o
piloto saiba como proceder e ndo hesite em usar o procedimento correto, pois 0
esquecimento pode leva-lo a causar um acidente. Também nédo se pode mudar a ordem
da sequéncia do manual da aeronave. Se o piloto inverter a ordem pode acabar se
complicando. O desempenho do piloto melhora a cada vez que se treina. Ndo é um
curso que basta fazer apenas uma vez na vida. “Quanto mais fizer, melhor”.

Durante o treinamento de emergéncia, o piloto passa por trés tipos de esforco: o
esforco fisico, 0 mental e o cognitivo. O fisico ocorre mais pela parte hidraulica que é
retirada e o helicoptero fica muito duro para ser pilotado. O piloto sente dificuldades
porque as manobras sao dificeis e exigem forca. O cognitivo, pelas manobras que
devem ser memorizadas em todas as sequéncias efetuadas e o psiquico pela simulacdo
real de pane que se vivencia, como “apagamento de motor”.

Na primeira vez em que se faz um treinamento de emergéncia, sem nenhum
conhecimento, é comum acha-lo dificil e desconfortavel. Mesmo que o piloto receba um
video para assimilar o que ird acontecer, ¢ diferente quando se esta executando as

(13

manobras. “... voc€ vé aquilo, ali, na televisdo, no computador, que seja, ndo ¢ a mesma
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coisa de vocé estar a bordo, vindo a 60, no inicio da aproximacéo, pane de motor, a 60
nos, atravessado na pista. Realmente, nao é muito confortavel”.

No treinamento de emergéncia, testa-se se 0 piloto tem controle emocional e se
tem capacidade de continuar voando na aeronave. S0 situagdes ndo comuns que
exigem que o piloto use mais a percepcdo do que em outras situacdes. O grupo tem um
quadro com varias situacGes de emergéncia e para aprendé-las, decidiram estudar uma
por dia. Quem ndo estuda a emergéncia do dia contribui financeiramente para o
“cofrinho” do grupo. Mas a necessidade de memorizar as sequéncias de manobras no
treinamento de emergéncia pode deixar o piloto estressado. Segundo pesquisas de
Coelho e Magalhdes (2001), em situacGes de emergéncia, em que a mobilizacédo
emocional € muito intensa, o piloto pode ter reacdo apressada, lenta ou até mesmo ao
bloqueio de qualquer reacéo.

Quando o piloto ndo lembra a sequéncia das manobras, “se for s6 uma questao
ou coisa sem muita importancia vai passar batido”, mas “se se for uma coisa mais séria.
Talvez ele ndo tenha oportunidade de contar o que aconteceu. Entdo, por isso que é
importante memorizar, porque ndo da tempo de vocé pegar o manual pra ler”. Entende-
se, entdo, que “mesmo sendo sofrimento, mesmo sabendo que ¢ estressante”, o
treinamento ¢ necessario. “Vocé lendo, 0 que esta escrito ali, tirando alguma duvida
com os colegas, vai ter a dificuldade inicial... Vocé ndo sabe o que vem pela frente, mas
depois que passa o primeiro, o segundo ja ¢ melhor”.

Na aviagédo, em relacdo a situagcdes de emergéncia, quando se procura cumprir
todas as recomendacdes do manual, a tarefa pode tornar-se inexequivel. Os
procedimentos sdo tdo detalhados que pode ndo dar tempo de segui-los. “Por exemplo,
se VOCé pegar a emergéncia, como esta no manual de voo da aeronave, de uma pane de
motor, da quase uma pagina de procedimentos... € complicado... Quando, por exemplo,
apaga o motor a gente ja sabe, baixa o coletivo... S6 que se vocé pegar o manual de voo.
Ele fala: baixe o coletivo, tantos pés, faca isso, depois faca isso, depois faca isso...
Mantenha a velocidade, é bem detalhado. VVocé ndo vai seguir aquele detalhe todo. VVocé
simplifica... Ndo tem como, agora eu vou fazer isso, 0 préximo passo, depois 0 proximo
passo, depois 0 proximo passo... serd que eu vou ter tempo pra isso? Vou ter altura,
velocidade, vou ter espaco, vou pra onde... O ideal € vocé conseguir fazer aquilo. Acho
que hd 99% de chance de vocé fazer corretinho e ndo acontecer nada”.

A experiéncia de treinamento de emergéncia ¢ feita de dois em dois anos, com
duracdo de trés horas, ndo consecutivas. O grupo solicitou ao 6rgdo a reducdo do

intervalo de dois anos para um ano, para que o treinamento aconteca. A autorizacdo do
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treinamento, pelo 6rgdo, € motivo de alegria, pois € uma aula cara. Porém, sdo trés
horas de momentos dificeis. Mesmo sabendo que o treinamento € feito com uma pessoa
qualificada, pode gerar sofrimento para alguns pilotos, pois o piloto sabe “o que vem
pela frente”. Também ndo da para confiar totalmente na experiéncia do treinador, pois
ele também corre risco com os erros do treinando. “vocé também pode sinistrar a
aeronave independente de toda a capacidade dele”. Mesmo que o piloto tenha direito a
repetir as manobras, nem todos aceitam.

O treinamento rigoroso ocorre para o aperfeicoamento da relacdo homem-
maquina. O nivel de dificuldade das manobras vai aumentando de acordo com a
proficiéncia do piloto. Mas, mesmo se tendo conhecimento do que pode acontecer, 0
piloto precisa ter consciéncia de que as manobras podem “dar errado”. Como estratégia
para lidar com essa situacdo, o grupo fez a degravacao do video e utilizou esse material
para tentar entender e assimilar o que tinha que fazer. Para Dejours (2007), o talento
para encontrar solucdes e novos caminhos para superar os obstaculos que o real opde a
realizacdo da tarefa depende da capacidade do sujeito de tolerar o sofrimento.

No contexto aerondutico, formacéo do piloto é marcada por rituais de conquistas
e simbolismos. Cada conquista do grupo, em relacdo a formacdo, foi registrada: o curso
tedrico, o0 curso pratico, o primeiro voo solo, passar na banca de piloto comercial,
receber a aeronave, voar com outro grupamento, pintar a aeronave de preto e amarelo,
etc. O grupo faz um churrasco para comemorar as conquistas. Na aviagdo, a
comemoragdo do voo solo € realizada com um batismo simbolico. D&-se um “banho”
no piloto com algumas misturas que se juntam a agua, como lama e 6leo.

Essas conquistas ajudam os pilotos a superarem as dificuldades e aumentam a
motivacdo e a disposicdo deles para lidarem com as diversidades das atividades aéreas e
com as particularidades do contexto de trabalho.

5.4. Contexto de trabalho

Quanto ao contexto de trabalho, ha dois locais de trabalho: sede da UOPA e
aeroporto. Quem esté escalado para voar se desloca para o aeroporto, quem ndo esta vai
para a sede, no DETRAN. Essa diviséo fisica das atividades é considerada importante,
pois antes misturavam as atividades e perceberam que era ruim e perigoso misturar as
duas atividades. Quando levavam questdes administrativas para o aeroporto, elas

repercutiam no voo, que nao era bom.
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O grupo aprendeu a identificar o modo em que deve se comportar em cada
ambiente de trabalho (sede da UOPA, no DETRAN, e aeroporto). Na sede da UOPA, ha
mais liberdade e relaxamento porque nao se entra no “clima de aviagdo” como ocorre no
aeroporto. “Talvez, aqui, a gente tenha uma liberdade maior, um “relaxamento maior”...
que quem estd na parte de voo, ndo deve ter”. “Mas, com certeza, ¢ diferente, o
ambiente”.

No DETRAN, resolve-se a parte administrativa, brigam, conversam, “lavam a
roupa suja”. No aeroporto, s6 se preocupam com o voo. E a parte operacional do voo.
“Vocé passa pra outro lado. Passa uma barreira... € outra coisa ja... € mais profissional,
sério. Procuro evitar brincadeiras... sdo posturas bem diferentes”.

Quanto as condigdes de trabalho, 0 espaco do DETRAN é pequeno para 0 grupo
e dificulta a concentracdo de alguns deles no desempenho das atividades. Nesse local,
realizam as tarefas administrativas que sdo importantes para manter o helicoptero

voando.

5.5. Contetdo das tarefas e atividades de manutencéo

As tarefas se dividem em duas partes: a parte operacional do voo e a parte
administrativa. O grupo julga que na parte administrativa, o nivel intelectual é muito
importante; mas na aeronave, 0 psicologico predomina. O aspecto psicoldgico é
fundamental, pois o piloto deve ter autocontrole e saber dominar situacbes de
emergéncia. Segundo Ribeiro (2009), a predominéncia de tarefas cognitivas leva o
piloto a utilizar muitos processos mentais: percep¢ao, aten¢do, memorizacao, tomada de
decisdo, consciéncia situacional, planejamento, organizacdo, etc. Para os tripulantes,
também o desempenho fisico é importante.

A parte administrativa envolve gestdo de contrato: fazer memorando e oficio,
verificar datas, controle de processos, redacdo de documentos, pagamentos de notas e
atividades ligadas a parte operacional como o seguro da aeronave, fazer licitacdo de
pecas do helicoptero que sdo feitas em duas empresas. Também se cuida dos processos
e relatorios que devem ser encaminhados ao DETRAN e a outros 0rgéos.

O grupo precisa acompanhar o0s processos regularmente, para ndo perder o prazo
da licitacdo. Precisa entrar em contato com as empresas, no caso de troca de pecas.
Quem esta responsavel pelo seguro verifica as pendéncias. “Entdo, a parte de fazer voar
¢ que ¢ muito complicada”. “Entdo, essa parte de fazer voar ¢ que & a parte

desgastante”. “A parte do voo é a ponta do iceberg. Eu diria que é 15 por cento do que a
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gente faz. O problema € fazer aquela maquina voar”. Para Dejours (2008a), a parte
submersa do iceberg é a mais importante e que, em geral, escapa a avaliacao objetiva,
tanto qualitativa quanto quantitativa.

Na parte operacional, analisa-se a programacao e os procedimentos de voo, de
acordo com as escalas para cada voo. “E a seguranga do voo, ¢ abastecimento ¢
manutencdo da aeronave. A gente vai fazer a notificacdo de voo, a gente precisa fazer
um pré-voo, precisa ler o manual de voo, emergéncia do dia. Verificar o vento”. “Ver se
ndo h& um voo diferente, ver o planejamento, que operagdes fez, se fez bem, se nédo fez,
discutir, melhorar o que a gente vai fazer na missdo”. “Se concentrar para fazer o
briefing”.

Antes de comegar 0 voo a aeronave € inspecionada pelos pilotos, que verificam
0 abastecimento de combustivel, os servigos de manutencdo e as condi¢cfes gerais da
aeronave. Também se faz o “briefing”, ou seja, instrucbes e recomendacgdes sao
transmitidas a tripulacdo e aos passageiros “sobre 0 que vai acontecer durante o0 voo,
sobre a missdo que a gente vai desempenhar. E lida a emergéncia do dia... questiona-se
também as condi¢des de cada um: fisicas e emocionais, pra gente poder se preparar... é
esse momento de se centrar pra ir pro voo”. No final, faz-se o “debriefing”, em que se
analisa 0 que aconteceu durante o0 voo. “Se saiu tudo conforme planejado. Se aconteceu
alguma coisa fora do padrao”.

O voo gera varios registros. Quando se desce do voo, € 0 momento de se redigir
os relatérios de voo, preencher o diario de bordo da aeronave e fazer as anotacdes
pessoais. Cada piloto tem uma caderneta individual de voo em que registra suas horas
de voo. O tripulante operacional faz o relatério de voo e registra 0 que acontece no
transito.

No voo em que a tripulacdo tenha passado por uma situagdo de perigo ou
acidente, faz-se um Relatdrio de Aviacdo Civil (RAC), notificando o que aconteceu. Os
erros relatados no relatério de aviacdo civil servem para toda a aviacdo. Os pilotos
estudam esses relatorios para se verificar os precedentes do incidente ou acidente. A
UOPA ja teve 24 situacdes que consideraram que deveriam relatar porque poderia ter
causado um incidente ou acidente. Acredita-se, na avia¢do, que todos os acidentes
possam ser evitados. O acidente evidencia falhas, detalhes de conduta, que devem ser
evitados pelos pilotos. “A gente aprende mais com os erros dos outros do que com os
nossos, principalmente se sair vivo”.

A tripulacdo é composta normalmente por primeiro piloto (comandante),

segundo piloto (copiloto) e observador (tripulante operacional). Em voos de
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manutenc¢do, 0 mecanico de voo também faz parte da tripulagdo. A funcéo do copiloto é
auxiliar no gerenciamento de cabine. Ou seja, ajudar a controlar os instrumentos,
equipamentos, paineis e controles de alarme. H& no helicoptero a duplicacdo de alguns
instrumentos que permite o “duplo comando”, com o objetivo de proporcionar mais
seguranca de voo. Porém, a responsabilidade de conduzir a aeronave € do comandante.

Os pilotos, na maioria do tempo, cuidam da pilotagem. V&o se preocupar com 0s
parametros da aeronave, com 0 VOO em si, mas observam também o0 que estd
acontecendo no transito. O piloto de helicoptero deve estar sempre concentrado
enquanto voa porque qualquer movimento pode interferir na estabilidade da aeronave
OU NO PousO.

Cabe ao piloto controlar os movimentos da aeronave por meio do acionamento
de diferentes instrumentos e a forca que aplica a esses instrumentos. Além disso, a
aeronave sofre a influéncia dos ventos que ira exigir do piloto o controle da poténcia do
motor para poder aumentar ou diminuir a velocidade ou para fazer rotagGes. “Agora, se
vocé tiver uma distracdo, alguém falou, o vento é mais forte. Uma respiracdo até, ja
percebi isso. Até uma respiracdo ali errada, no momento, é o pouso duro e ai vai. E
como se vocé tivesse largado o helicoptero no chio. Bater no chdao”. O pouso ideal é
aquele em que o piloto ndo sente que tocou o chdo, o “pouso manteiga”. Os pousos e
decolagens da aeronave sdo realizados no aeroporto internacional de Brasilia, ja que o
6rgdo ndo dispde de um local adequado para isso.

A postura do piloto na cabine é importante para a seguranca do voo. O
relacionamento que se estabelece na cabine € profissional e ndo intimo. A cabine ndo é
lugar para tratarem de problemas ou se discutir as diferencas individuais. O piloto deve
se concentrar somente na conducao da aeronave e no itinerario a ser percorrido. O piloto
precisa estar atento a qualquer falha, assim como respeitar os limites operacionais da
aeronave como: altitude, temperatura, pressao, a velocidade maxima de autorrotacao,
consumo de combustivel, peso maximo que a aeronave suporta e controlar o0s
movimentos da aeronave, dentre outros. O piloto deve observar o painel, as telas do
radar, os controles de alarme, as informagdes visuais e sonoras, manter comunicagao
com o controle aéreo e com a tripulagéo.

A segurancga de voo comega no solo com a manutencao e as inspe¢0es. Embora a
manutencdo constante da aeronave seja para oferecer seguranca, ela simboliza o risco
que se corre ao voar. Na condugdo da aeronave deve-se seguir rigorosamente o
prescrito. Respeita-se 0 periodo de reposicdo de pecas mesmo que a peca esteja em

condigdes de uso.
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A manutencdo ocorre no aeroporto, por isso, quem trabalha na manutencéo fica
mais no aeroporto. A equipe de manutencdo deve ficar proxima do helicoptero para ter
efetividade e ficar mais facil de lidar. Trés pessoas trabalham na manutencdo atualmente
porque uma falha nela representa risco de vida. Deve haver uma manutengdo de alta
qualidade. A manutencdo vai desde um pequeno reparo a uma revisao geral.

Fazer manutencdo ndo é uma tarefa simples. O mecanico de voo precisa utilizar
todo o seu saber pratico na realizacdo de suas atividades para evitar acidentes. Até a
forma de apertar um parafuso pode influenciar na seguranca do voo. H& pressdo em
cima do pessoal da manutencdo por causa dos riscos que se corre voando. O grupo
procura acompanhar tudo o que ocorre com a aeronave. O uso do e-mail é algo
recorrente para trocas de informacdes técnicas.

Durante a manutencdo, 0 grupo se organiza para fazer outras atividades
relacionadas ao voo. “A parte mais gostosa ¢ voar, mas o que ¢ mais dificil ¢ fazer
voar”. Ninguém fica chateado quando a aeronave estd em manutencdo, pois € para
aumentar a seguranga do grupo que isso ocorre. “A gente ndo deixa de viver a aviagdo ¢
ndo deixa de trabalhar. A gente s6 deixa de ter a parte mais prazerosa”. O ruim € ndo
poder voar quando a aeronave esta disponivel, mas a pessoa nao pode.

Os servidores aproveitam quando a aeronave estd em manutencdo para se
reunirem e resolverem as pendéncias. “E o momento que a gente tem pra fazer
instrugdo, pra discutir alguma coisa, pra lavar roupa suja”. “Entdo a gente aproveita
aqueles dias que a aeronave ta parada, pra fazer tudo isso, botar a casa em ordem, como
a gente fala”.

O grupo relatou que a importancia de se fazer a manutencéo foi transmitida para
eles desde os processos de formacao e desde as primeiras horas de voo. A forma como o
piloto aprende a pilotar ird influenciar na maneira que conduzird posteriormente a

aeronave.

5.6. Primeiras experiéncias de voo

A atividade aérea requer um profissional com muitas habilidades cognitivas,
como boa capacidade de atencdo e de concentracdo. Aprender a voar € um trabalho
complexo. No comeco, a pessoa fica dura e “ndo consegue olhar pra frente e ndo
consegue visualizar pros lados, o que estd acontecendo”. Situacdo que os pilotos

chamam de visdo de tanel. Também é comum se passar mal até se adaptar as
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adversidades das condicOes de trabalho. O treinamento basico é insuficiente para se
voar com seguranca. “Na aviagdo se esta sempre aprendendo”.

As primeiras horas de voo sdo dificeis, ndo se consegue pairar a aeronave. “Eu
vou falar por mim, nas minhas primeiras dez horas de voo. Eu falei: ndo, isso néo é pra
mim, ndo. Nao é pra mim. Nao vou dar conta, ndo. E muito dificil. Ndo vou conseguir”.
“Com uma ou duas horas, vocé acha que nao vai ser capaz de conseguir de jeito
nenhum”. “Vocé acha que ndo vai conseguir nunca”. “Com cinco horas Vocé comeca a
dominar, com sete comega a pairar”. “Sdo coisas novas, sdo coisas que vocé ndo esta
habituado, sdo coisas que te exigem muito porque € a sua vida”. Porém, “nada que vocé
ndo consiga fazer com treinamento”. “E tudo normal e numa sequéncia”.

Nesse periodo de formacdo, € comum as pessoas terem problemas para
administrar todos os comandos e instrumentos do helicoptero. Mas, “a partir do
momento que vocé comeca a dominar a parte fisica, as outras coisas comecam a se
encaixar”. As vezes, a pessoa ndo consegue fazer muitas atividades ao mesmo tempo,
como pilotar e prestar atencdo a fonia. “Algumas vezes que eu voei, os comandantes
sabem disso, eu ou¢o o controle, mas naquele tal ponto que a gente esta fazendo o
procedimento é como se travasse. Eu estou ouvindo, mas eu preciso fazer isso daqui. Eu
vou fazer isso daqui, depois eu faco o outro. Mas é um processo, como todo mundo
falou, ¢ um processo de crescimento. Cada coisa vai evoluir a seu tempo”.

A comunicacdo dentro do helicoptero exige esforgo mental. Apesar de a aviagcdo
ter normas para tentar controlar o modo de falar dos pilotos, pode haver falhas na
comunicacdo. O processo de comunicacdo na cabine € muito complexo e devido a
grande variedade de estimulo auditivo, esse nivel elevado de ruido pode gerar estresse e
levar o piloto a utilizar estratégias para se adaptar a situacdo. “Agora, na aviagao, chega
um ponto que ele tem que ser capaz de fazer isso. Ele tem vérias areas, tem o ruido de
motor pra saber se estd normal e se ndo tem problema pra seguranca de voo. Tudo isso
tem que ir se adaptando aos pouquinhos. Agora cada um tem uma velocidade para
atingir isso. Vai chegar a um limite que se a pessoa nao se adaptar, infelizmente ela tem
que ser excluida do processo todo”.

Ha trés radios: um para controle de trafego aéreo (é obrigatdrio permanecer na
escuta o tempo todo), outro na frequéncia do DETRAN e radios e outro na coordenagao
de helicoptero ou na coordenagéo de ultraleves. “A gente tem que educar o ouvido pra
saber o que é importante pra gente”. Com o passa o tempo se aprende a educar 0 ouvido
e a filtrar o que é importante. “VVocé ouve muitas coisas, mas vocé capta s6 aquilo que é

importante”. Porém, alguns pilotos podem ter dificuldade de selecionar as falas que séo
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relevantes para o bom desempenho de seu trabalho. “Eu sofro demais com isso la
dentro. Quando acontece, eu sei que tem uma informacdo, mas eu ndo ouvi, ndo
compreendi. Tem que ter um feedback. Eu sofro demais com isso”.

O barulho ¢ inerente a atividade aérea. H& muito ruido gerado pelos sons dos
rédios, falas dos controladores e conversas paralelas. As pessoas acabam se adaptando.
“Mas, escutar um monte de radios, barulho, chiado e ndo sei o que... falar que é legal,
nao ¢”. Com o tempo, no entanto, “quanto mais experiente vocé fica, vai se tornando
mais natural”. O organismo fica t&0 ambientado com as situaces de barulho e ruido
que até “quando a gente entra em autorrotacdo, a gente consegue perceber, mesmo
diante da estrutura que é 0 nosso ouvido, se as bases vao aumentando a velocidade, se
estdo aumentando, se vai disparar e tudo, mesmo sem olhar, vocé vé que t& um barulho
maior, vocé ja dad uma calcada e tal. Entdo € assim, uma questdo de ambientacdo e
trabalhar isso em vocé”.

Com menos experiéncia, o piloto estd “mais preocupado com o voo, com a
coordenacao motora, de fazer tudo padréo, certinho e as vezes, vocé ndo escuta alguma
coisa na fonia”. Ja, com mais experiéncia, 0 piloto passa a ndo pensar muito na questéo
de pilotar, se tornando um “voo automatizado” e “tendo mais espago na mente pra se
concentrar em fonia e em outras coisas”. “Pelo menos eu também quando era menos
experiente aconteceu de eu ndo ouvir o controle chamando. Hoje em dia como eu estou
mais tranquilo... com um pouco mais de experiéncia, ja fico mais a vontade para me
concentrar de uma forma mais ampla”.

Para lidar com o barulho, os pilotos dividem os radios e cada um ouve o radio
que esta sob sua responsabilidade e interrompem 0 acesso aos demais radios. Cada um,
portanto, ouve uma frequéncia. Além disso, o0 vocabulario técnico é padrdo. “Vocé ja
falou isso mil vezes e todo mundo fala da mesma forma”.

Em relacdo a comunicacdo externa, os pilotos e os controladores se comunicam
com uma linguagem técnica e padronizada (fraseologia) e s6 falam o necessario para
ndo prejudicar a concentracdo no voo. Essa e outras restriches sdo necessarias para o

piloto poder conduzir a aeronave de forma segura e consciente.

5.7. Condic0es e restricOes para voar

Quando o piloto assume o comando da aeronave, deve esquecer todos o0s
problemas e so se concentrar no voo. Trazer problemas para 0 voo é perigoso. Ao

pilotar, “vocé tem que entender que vocé esta numa aeronave. Se apagar, vocé tem que
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preservar sua vida, do seu colega de trabalho, depois vocé tem que preservar a vida de
quem esta la embaixo, vocé tem que preservar esse patriménio que, sabe, sdo alguns
milhdes”.

Na aviacdo, o profissional precisa ter condigdes fisica e mental para trabalhar.
Quando o servidor esta doente ou se encontra em outras situacdes como, por exemplo,
usando medicacdo, sentindo dores, gripado, ndo dormiu bem ou ndo esta se sentindo
bem, ndo voa. Voar pode alterar o estado fisico e mental da pessoa que pode sentir-se
mal, enjoar, devido a posi¢do em que fica na aeronave.

No curso de formacgéo, os pilotos foram alertados para o perigo de voar sem
condicdes. O piloto ndo se sente constrangido por estar doente ou intimidado por nao ter
condicdes de voar. Nao se deixa de falar que se esta doente por receio de que alguém
fale que se ¢ “fraco”, que “amarelou” por se estar doente. Itani (2009) salientou, em
seus estudos, que para os profissionais da aviacao, a salde é um atributo de qualificacdo
e uma exigéncia para se exercer a funcdo. A salde é parte do atributo da capacidade dos
trabalhadores juntamente com outras habilidades e competéncias técnicas profissionais.

O grupo tem o habito de perguntar se o colega esta bem. “Eu pelo menos nunca
senti esse tipo de postura, no grupo, ndo. De forgar a barra pra voar com medo de
alguém falar alguma coisa assim, com relacdo a isso, a masculinidade”. Postura que
diferencia os pilotos de outros profissionais que ndo lidam bem com os limites e
fragilidades do corpo. O piloto deve ter maturidade para assumir quando estiver doente.

Além de adoecer, vivenciar uma tragédia pode fazer com que o piloto se sinta
impotente para dar conta de lidar com situacGes desfavoraveis e desafiadoras do
trabalho. Um momento dificil, como a perda de uma pessoa amada, que pode perturbar
os familiares e amigos, pode tornar o piloto temporariamente sem condic¢des de voar e
desacreditado da importancia de seu trabalho. “O prazer de voar ¢ muito bom, mas
dentro dessas circunstincias, pra mim a balanca esta... pendendo muito pra ndo voar”.
Quando se percebe que o piloto ndo estda em condigbes de voar, mas ele insiste em
continuar voando, o Conselho de Voo pode impedir que essa pessoa voe.

O ritmo de trabalho pode levar ao cansaco, que pode prejudicar o bom
desempenho do piloto. E mais seguro se afastar do trabalho quando ndo se tem
condices fisicas ou psicologicas para se trabalhar. O profissional deve estar atento ao
seu estado de salde e perceber se tem ou ndo condigdes de trabalhar. Antes de adoecer,
o piloto deve se afastar e s retornar quando estiver bem.

A interdicdo momentanea de voar pode ocorrer por pequenos problemas, como

resfriado, passar mal, acuidade visual deficiente ou quando o piloto é suspenso. Mas
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problemas mecéanicos também impedem o piloto de voar. Ndo se voa quando ha
problemas na aeronave ou quando ela estd em manutencéo.

O grupamento acredita que quem gosta de voar “é viciado em aviagdo, é como
cachaga, vicia”. Portanto, “¢ chato quando vocé gosta de voar e ¢ tolhido de fazer isso”.
A solucgdo é “tentar resolver o problema pra poder voltar & atividade que eu considero
que € prazerosa pra mim, que eu gosto, que eu sei fazer, independente do risco... ia ficar
chateado”. Também ndo resolve ir como passageiro. “... nem quero estd indo |4 atras,
porque vocé estd alimentando a vontade de voar e vocé ndo pode. E bastante
desconfortavel isso”. Quando se € suspenso, passa-se pelo processo de obtencdo de
permissdao novamente, que é demorado.

Os profissionais se esforcam para cumprir as exigéncias da aviacdo e manterem-
se saudaveis e sempre prontos para desenvolverem seus projetos e principalmente para

realizarem seu trabalho de monitoramento aéreo.

5.8. Voo de monitoramento aéreo e projetos de trabalho da UOPA

O voo de monitoramento aéreo de trdnsito ocorre diariamente nos turnos
matutino e vespertino, nos horarios de fluxo intenso de veiculos. Tem como objetivo
prestar informacBes e assessoramento a Ciade (Central Integrada de Atendimento e
Despacho), ao DETRAN e as viaturas em solo sobre acidentes, congestionamentos,
dentre outros, para melhorar a fluidez do transito. “NoOs estamos 14 em cima pra
preservar vidas”. “Nos estamos vigiando, velando quem estd 14 embaixo no transito”.
“A gente tem uma visdo privilegiada. A gente consegue acessar lugares esses que as
outras viaturas ndo conseguem e chegar mais rapido que as outras viaturas”.

A fiscalizacdo de transito, feita por meio do helicdptero, proporciona que a
equipe atue como facilitadora do trabalho dos agentes que estdo nas viaturas. Durante
todo o voo, ha comunicacdo com varios setores (controle, emissoras de radio, etc.) e se
fala sobre as ocorréncias observadas. “E a gente vai fazer com que esse problema ndo
atinja um nimero maior de pessoas. Entdo, a gente aciona a policia militar, a gente
aciona o DETRAN, a gente aciona 0s bombeiros, se houver algum acidente, pra que a
vitima seja retirada de 14, tenha um atendimento mais breve. Fora isso, a gente observa
areas de desmanche de veiculos, ferro-velho, veiculos roubados e abandonados nas
areas em beira das vias. A gente j& conseguiu observar varios carros roubados e
abandonados, durante toda a nossa operacdo. Em certos momentos, a gente presta apoio
a outros 6rgédos do GDF, quando autorizado pelo diretor-geral”.
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A UOPA tem como projeto trabalhar em conjunto com o policiamento e
fiscalizacdo de transito, em que algumas viaturas ficariam a disposicdo da equipe de voo
para verificar situacfes observadas no transito pelo monitoramento aéreo. O exemplo de
que esse projeto pode dar certo foi a Marcha das margaridas, em que houve a interacdo
da aeronave com as viaturas. “a gente sempre tenta fazer isso... fazer essa aproximagéo
entre a atividade aérea e 0 pessoal de solo e por diversos motivos... a gente encontrou
diversas barreiras. Nesse dia, fluiu tdo bem que o pessoal de solo, que ndo é comum
isso, ficava perguntando pra gente o que fazer e quando a gente dava resposta do que
fazer, eles faziam. Eles viram que isso ai contribuiu muito para a fluidez do transito na
regido que a gente atuou”.

Outro projeto que o grupo tenta desempenhar é o de prevencao de acidentes, que
objetiva tornar o transito tdo seguro como o trafego aéreo. O projeto tentard reduzir as
estatisticas de acidentes do DETRAN e seria desenvolvido juntamente com o grupo de
estudo de acidentes de transito do DETRAN e com a participacdo de outras instituicdes
como o Cenipa (Centro de investigacdo e prevencdo de acidentes aeronauticos).
Acredita-se que, se a prevencdo de acidentes da certo na aviagdo, pode dar certo no
transito também.

Pretende-se aproveitar o helicoptero para que o grupo da estatistica possa
acompanhar os acidentes, para que ndo haja perda de informacdes sobre o acidente. O
helicoptero pode facilitar o deslocamento dessa comissdo para locais distantes, quando
possivel, para que eles cheguem antes que a pericia desfaca o cenario do acidente e
possam analisar e fotografar a cena do acidente e estudar a dindmica dos eventos que
causam o acidente, semelhante ao que € feito pelo Cenipa. Deseja-se que chegue um dia
em que enquanto a autoridade de transito ndo chegar para coletar todas as informagoes
do acidente, a pericia ndo libere a cena do acidente. Acredita-se que o estudo dos
acidentes fatais possa contribuir para a reducdo dos acidentes de transito.

Ha também o projeto de convénio com as emissoras de radio e de televisao para
transmissao de observacdes e de imagens feitas durante o voo. Além disso, o0 grupo esta
desenvolvendo o projeto sentinela, em que leva informagdes feitas por meio do
helicoptero para as redes sociais (facebook, twitter, youtube). Aproveita-se 0 voo de
monitoramento também para atender outras demandas do 6rgdo. SO excepcionalmente
se muda o horério do voo, como no caso de passeatas.

Hoje o grupo ja tem seu lugar na instituicdo e a cada dia mostra a importancia de
sua contribuigdo para a melhoria do trénsito. Inclusive, os servidores do 6rgéo que, em

funcdo de suas atividades, desejarem participar de algum voo de monitoramento de
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transito podem solicitar o agendamento do voo a equipe, por meio de memorando da
chefia imediata.

O grupo tem consciéncia de que para a realizacdo desses projetos, precisaria ter
mais pessoas no grupo. Com um numero atual de participante, mal consegue cumprir
suas escalas de voo, pois as pessoas tiram férias e ficam doentes e precisam se ausentar

por outros motivos.

5.9. Tempo, ritmos e tamanho do grupo

O horério de trabalho é feito por escala, abrangendo os sete dias da semana com
sete horas por dia. Ha dois periodos das 6:30h as 13:30h e das 13:00h as 20:00h, de
segunda-feira a sexta-feira, pois no fim de semana, quem trabalha na sexta-feira fica de
sobreaviso para trabalhar, se for necesséario. “A atividade é mais monitoramento do
transito e final de semana ndo tem transito”.

A UOPA realiza dois voos diarios, nos horarios de 7h30 as 8h30 e de 17h40 as
19h. A escala diaria é elaborada de acordo com as demandas pessoais e, além disso,
tenta-se ajusta-la para que o servidor tenha o melhor horario que Ihe for conveniente,
dentro do possivel. Se houver algum imprevisto, pode-se ainda se negociar a troca de
horario com um colega.

Em relacdo aos fins de semana, quem fica de sobreaviso se priva de
determinadas coisas, porque 0s servidores escalados precisam estar em condicGes de
pilotar a qualquer hora que forem solicitados. Nao podem beber, ndo podem viajar e
devem deixar o celular sempre ligado. As vezes, ddo o nimero do celular da esposa
também para serem localizados. “Seu final de semana ¢é diferente”. “O sobreaviso é
ruim por isso, ¢ uma coisa que esta ali pro que der e vier”. Mas ndo sdo acionados com
muita frequéncia. Normalmente quando ha algum evento para o fim de semana, ja se
planeja com antecedéncia o voo. O governador e outros érgdos podem solicitar a
participacdo do grupo a qualquer momento, para uma situacdo extraordinaria como
incéndio, deslocamento de vitima ou missdes para o diretor do 6rgdo. Trabalham, em
casos excepcionais, apoiando outros 0rgaos que estdo sem a aeronave deles disponivel
no momento.

A maioria das pessoas lida bem com o sobreaviso, mas para alguns pilotos, o
sobreaviso pode se tornar uma situa¢do ruim, que incomoda e gera preocupacgdo e
ansiedade, principalmente quando ndo ha nada previsto para se fazer. “Entdo eu fico a

semana, o final de semana todinho assim: esse trogo vai tocar, esse trogo vai tocar... E
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de madrugada, de manha, ¢ pior do que se fosse uma escala normal”. ... e j4 aconteceu
dele tocar e é ruim demais”.

Estudos de Mello et al (2009) sobre a jornada de trabalho recomendam que o
piloto ndo ultrapasse a carga horéria da escala, pois o0 estresse pode comprometer a
seguranca de voo. Também quando alguém se envolve muito com o trabalho,
assumindo mais horas de voo do que deveria, 0 grupo procura encontrar uma forma de
contrabalancear as atividades para que a pessoa nao fique sobrecarregada e cansada para
voar. Quando o grupo trabalha excedendo a carga horaria, negocia com a chefia
imediata para compensar com folgas.

Os servidores consideram que a estrutura da UOPA deveria ter um espago maior
na estrutura do DETRAN. Pelo fato de o grupo ser pequeno, o processo de formacéo ser
demorado e haver restrigdes para voar, a caréncia de servidores prejudica a realizagdo
de atividades. Nem sempre é possivel movimentar a escala de trabalho para cobrir
alguém que precisou faltar. O grupo se preocupa com isso, porque a falta de servidor
gera sobrecarga. Com a entrada de duas servidoras, 0 grupo aumentou muito a
capacidade das atividades administrativas.

Se um membro do grupo sair, a vaga dele ndo sera preenchida imediatamente,
como ocorre em outros setores da instituicdo. Nao é facil substitui-lo, devido a
qualificacdo profissional (qualidades intelectuais, psicoldgicas e fisicas). Também as
exigéncias da tarefa (aptiddes e qualificacGes) limitam o ndimero de pessoas que se
enquadram nessas condi¢es. O grupo ja deveria ter iniciado o processo de selecdo de
novos membros, pois as pessoas tém limites e irdo sair do grupo. E preciso a constante
formacdo de novos pilotos para manter a operacionalidade das miss@es, além disso,
“sangue novo faz bem e traz motivagao”.

Quando o grupo era pequeno, as pessoas desempenhavam todas as fungdes, mas
agora estdo conseguindo dividir as tarefas. E preciso respeitar o trabalho e a
contribuicdo que cada um pode dar ao grupo. Cada um tem a sua funcdo. A atividade
aérea ¢ um trabalho coletivo. E dificil administrar 0 grupo com poucas pessoas,
principalmente com um ndmero reduzido de comandantes. A tripulacdo s6 decola com
duas pessoas no minimo: o comandante e o copiloto. Em relagdo a outros grupamentos,
a estrutura do grupo € pequena, apesar de ter uma das aeronaves que mais voa.

O grupo tem apenas um tripulante, mas ha cinco tripulantes formados no
DETRAN que nédo atuam no grupo, devido a dificuldade de pessoal para atuar na rua. A
funcdo do tripulante é evitar que haja interferéncia na seguranca da aeronave. O

tripulante acumula também a fungéo de observador, o que gera sobrecarga de trabalho.
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O grupo necessita de mais tripulantes para as operagdes de voo. “O voo sem tripulante
acaba trazendo uma carga maior de trabalho e de tensdao no voo”. “Infelizmente o
DETRAN acha que a gente tem que ser agente de transito, piloto, observador,
tripulante, abastecedor e tudo...”.

As vezes, por problemas técnicos da ANAC, a renovagdo da habilitagdo do
piloto demora a chegar, 0 que restringe 0 nimero de pilotos também no grupo. Para
pilotar o helicéptero, o piloto precisa estar com sua licenca/habilitacdo e os exames de
capacitacdo fisica — CCF em ordem. “A gente tem que aumentar o grupo. Ja passou da
hora da gente ter feito isso. Na realidade, a gente esta muito atrasado”.

As dificuldades da UOPA também envolvem a dindmica da organizacdo do
trabalho, pois o grupo entende que ndo ha agente de trénsito suficiente e que esses
servidores ndo podem deixar o trabalho de fiscalizagdo com as viaturas. Espera-se que
com 0 NOVO concurso o0 grupo aumente. O grupo solicitou ao diretor do 6rgdo, que desde
0 processo de formacdo dos agentes, na academia de policia, os novos servidores
tenham uma disciplina sobre opera¢des aéreas. Dessa forma, eles vao chegar sabendo da
existéneia do grupamento e poderdo querer fazer parte do grupo. “E o que a gente
espera que acontega naturalmente”.

Apesar de todos os empecilhos, o grupo ndo deixa de lutar para atingir seus
objetivos. “Eu acho assim que todo mundo que entrou pra operacdes aéreas, sendo por
qualquer motivo, uma hora viu que ia ser dificil, que a gente ia encontrar barreiras,
obstaculos... tanto que algumas pessoas vieram e ndo estdo mais”. “Cabe ressaltar a
equipe de guerreiros que a gente tem aqui”.

Os novos participantes de grupo passardo por processo seletivo interno,
conforme o Manual de OperacBes Aéreas do grupo e devem se submeter a todas as

normas e legislacbes que orientam a atividade aérea.

5.10. Normas e controles da atividade aérea

O trabalho de pilotar é regido por muitas regras e normas. O grupo deve
cumprir todos os tramites exigidos para colocar a aeronave em atividade. Toda atividade
aérea e controlada e fiscalizada pelos 6rgdos competentes, para que haja cumprimento
da legislacdo de trafego aéreo. A UOPA cumpre a legislacio do DETRAN e da
Aerondutica, pois sdo agentes de transito e piloto. Obedecem, portanto, a legislacéo do
transito terrestre e aérea. A tripulacdo ndo se incomoda em seguir muitas regras e

normas, pois entende que é para sua seguranga e sobrevivéncia.
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A padronizagdo de procedimentos faz parte da aviacdo. Para todos o0s
procedimentos da atividade aérea ha um manual especificando como cada item deve ser
feito. N&o se contesta a legitimidade do manual de procedimentos (prescricdes,
regulamentos). “o manual da aviacdo € muito detalhado. Ele fala todos os passos que
tém que ser feito”. “Vocé pode fazer aquilo mil vezes, mas as mil vezes, vai estar com o
manual aberto pra fazer o procedimento”.

Os manuais de procedimentos nao foram criados porque 0s autores acharam que
deveria ser daquele jeito, mas depois de estudos e treinamentos que permitiram avaliar
qual a melhor maneira de se agir. “Tudo tem um porqué”. “Tudo na avia¢do € muito
testado, analisado até a exaustdo pra ver se da certo ou nao”.

O piloto deve seguir o manual passo a passo, sem mudar a sequéncia. “A
sequéncia é aquela ali, se pular alguma coisa, se inverter alguma coisa, vocé acaba se
complicando. Tem que seguir o que o manual fala”. Deve-se seguir o0 modo operante.
Basta uma fuga para existir a possibilidade de colocar em risco a vida da tripulacao e
dos passageiros. Portanto, o piloto deve saber lidar com a exigéncia de regras. “Tem
gente que quando entra no helicoptero se transforma... sentou ali, parece que é outra
pessoa”. Pois sabe que sua postura deve ser diferente.

Para todas as situacGes ha um checklist. “Tem o nosso para o briefing com a
tripulacdo. A mecanica tem um checklist de como deve proceder naquele tipo de
manutengdo. Tudo tem o seu checklist”. O checklist do pré-voo e o de decolagem tém
aproximadamente 30 itens cada um deles. Durante todo o voo, o piloto tem o que fazer.

Embora a repeti¢cdo constante do checklist faca com que o piloto memorize os
procedimentos, o checklist deve ser lido para o piloto ndo correr o risco de a memoria
falhar e pular etapas. “Vocé ndo deve gravar nada de cabega”. Também ndo se pode
dispensar a leitura do checklist, por se achar que ja se sabe o que deve ser feito. Sempre
ha a possibilidade de se esquecer do procedimento que deve ser feito.

A aviacdo é padronizada no mundo inteiro. O horario é padrdo. ‘Se no Brasil
séo 14 horas, na Europa véo ser 14 horas, nos Estados Unidos, China, Jamaica, Holanda
qualquer lugar, vao ser as mesmas 14 horas. Pra ndo haver atrito de horario entre
decolagem e pouso”.

Para facilitar a nocdo da distancia dos objetos, localizam-se 0s objetos em
relagdo a posigdo das horas. “E no piso da aeronave. Na frente é meio-dia, atras 6
horas. Entdo acaba virando reldgio. Se tem algum objeto, passaro, aeronave ou alguma

coisa que a gente quer ver a gente pergunta: esta a que horas? Esta a duas horas, esta
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numa hora? A gente vai olhar nessa posi¢cdo. Duas horas, um pouquinho mais pra ca,
trés horas, a gente olha aqui”.

Na aviacdo, até a linguagem e a roupa da tripulacio sdo padronizadas. E
necessario que a linguagem seja padrdo pra ndo gerar duvidas. O piloto deve dominar a
linguagem especifica da aviagdo e ter a compreensdo de conceitos préprios. Precisa
treinar os termos técnicos (fraseologia), para ndo haver dupla interpretacéo.

O macacéo de voo segue um modelo padrédo. O tecido feito de composicédo de
fibras antichamas, de cor verde savia, é costurado com linha especial de fibra aramida
antichama, nas medidas aferidas individualmente para dar conforto e protegédo a pessoa.

Segundo Dejours (2004), o trabalho ndo é limitado ao tempo fisico. Ele
ultrapassa qualquer limite dispensado ao tempo de trabalho e mobiliza a personalidade
por completo. No caso dos pilotos, 0 comportamento padronizado acaba fazendo parte
da vida dele, pois ele repete fora do trabalho o que adquiriu com a profissdo. “... a gente
fica tdo padronizado, tdo padronizado, que com o passar do tempo, vocé leva isso pra
dentro de casa”. “A gente vai criando checklist pra tudo. Vai sair da sala: telefone,
celular, carteira, pulseira, colete, ndo sei o que, 6culos”. “As vezes pode ter reflexo”.
“Estd tdo natural que vocé ndo percebe”. “Tudo que vocé vai fazer, vocé acaba
planejando. Acaba virando natural”. “Vai pensando para resolver”.

Na aviacdo, ha a necessidade de controle e “o controle ¢ salutar”. “Isso tem que
acontecer na aviacdo o tempo inteiro”. “Controla-se a altitude que a pessoa voa, a
velocidade, as variagcOes de temperatura, as mudangas de pressao, a distancia que se
mantém em relagdo a outros objetos e antenas”. “O controle dentro da aeronave ¢é
muito”. O controle também passa a fazer parte do comportamento dos pilotos. “Vocé
acaba controlando sem querer”. “Faz parte do nosso dia-a-dia agora”.

O controle também busca evitar que a pessoa transgrida as normas de seguranca

de voo e cologue sua vida e de outras pessoas em risco.

5.11. Transgressoes e riscos na aviagao

Na aviagdo, prega-se a doutrina de ndo transgredir e manter o limite de
seguranca operacional. A transgressdo esta relacionada ao ndo cumprimento do
prescrito (normas, regulamentos, procedimentos, checklist). Transgredir pode ocasionar
riscos para a seguranca e sobrevivéncia da tripulacdo. Além disso, pode haver cassagdo
de licencas e certificados de pilotos quando eles colocam em risco a vida da tripulagéo

se envolvendo em acidentes.
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As transgressdes, segundo a doutrina da aviagdo, dividem-se em erros e
violagdes. O erro é uma acdo incorreta ou equivocada, sem 0 componente intencional.
Seria causado por lapsos, deslizes, descuido, falta de critério, negligéncia, etc. Na
violagdo, a agdo incorreta acontece intencionalmente. O profissional sabe que é errado,
mas faz (Moreira, 2001b, Pereira, 2001).

Comete-se o erro por julgamento errado, por falta de conhecimento, por falta de
treinamento, por condicionamento errdneo. Quando ha erros, a tripulacédo tenta corrigir.
“Essas corregdes que acontecem desses erros que possam acontecer sdo inerentes a
profissao também”.

Toda a doutrina que o piloto recebe visa evitar falhas por incompeténcia,
despreparo ou falta de compromisso e responsabilidade. Porém, as pessoas se
acostumam a transgredir se ninguem chamar a atencdo delas. Vai-se transgredindo
pouco a pouco e o limite de transgressdo aumenta. N&o se pode permitir que a pessoa se
acostume a pilotar transgredindo. Ao se identificar transgressdes feitas durante o voo, o
Conselho de voo deve chamar o piloto e inibir e coibir esse tipo de atitude.

Quando um piloto transgride, a tripulacdo deve registrar isso em relatério. Quem
aceita a transgressao do outro (complacéncia) acaba pondo em risco a propria vida. “Um
exemplo tipico de transgressao, €, por exemplo, quando a pessoa comecga a voar com
mal tempo. A primeira vez que ela voa com mal tempo, é um negdcio pavoroso, aquele
vento, aquela turbuléncia. Ele ndo estava enxergando muito bem, dai ele comegou a
fazer uma curva prum lado, comecou a fazer pro outro, deu certo. Ai, passa algum
tempo, pega um mal tempo novamente. Ai ele ja teve a primeira experiéncia. Ja passei
por isso. Se daquela vez deu certo... ele comeca a forcar mais ainda a barra. Chega um
ponto, que ele acha que é capaz de voar dentro da nuvem. Mas, porque se acostumou
com aquela situacdo. Foi transgredindo um pouquinho, sem ninguém chamar a atencao
dele e o limite aumentou. Até que vem e acontece o problema”.

Na atividade aérea, ndo se tem a intencdo de ficar punido ou culpando ninguém.
Muito menos de ficar comentando que a pessoa errou ou discrimina-la por ter errado.
H& o hébito de ndo expor o grupamento ou a pessoa que cometeu o erro. Quando
acontece alguma coisa que a tripulacdo percebeu que poderia ter gerado uma situacédo de
perigo, ela é incentivada a relatar o erro, como forma de preven¢ao de acidente. “Tudo
gue acontece deve ser relatado e a gente deve motivar para que as pessoas relatem pra
que nado acontega novamente”. Dessa forma, todos os erros sdo expostos e dependendo
do caso é feito um relatorio de aviacdo civil, que é elaborado da forma mais impessoal

possivel, sem nomes, sem horério, sem local, sem identificacGes, para ndo constranger
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ninguém. Por meio do relatorio, gera-se uma relacdo de recomendacdes que sdo feitas
para que isso ndo acontega novamente.

A tripulacdo deve ter maturidade para lidar com os proprios erros e corrigi-los.
O piloto deve aceitar que errou e assumir seus atos e ndo ficar justificando
racionalmente o que fez, pois negar um erro pode levar a tripulagéo a sofrer acidente.
Como reconhecer que falhou é algo que vai contra as caracteristicas narcisicas da
personalidade, a tripulacdo precisa ser bem treinada para ndo transgredir, pois “a
liberdade ¢ muito grande no helicoptero”. “Se a pessoa ndo tiver, ela mesma, uma
doutrina muito forte, ela infringe isso aqui o tempo inteiro”. O piloto necessita ter
controle emocional para ter controle do equipamento (helicoptero). “... pela mobilidade
que o helicoptero da, de vocé poder pairar, subir, descer, girar, pousar em area estreita,
fazer rapel... O helicoptero te da essa gama de possibilidades...”.

O piloto deve refletir sobre o que quer fazer e mensurar se compensa fazer. Para
se fazer um voo pairado, por exemplo, o piloto deve mensurar se compensa. “Que
beneficio de seguranca vai trazer? E imprescindivel que vocé faca esse voo pairado?
Entdo vocé julga e vé se vale a pena ou nd3o”. Com o passar do tempo e com a
experiéncia, percebeu-se “que nem sempre vale a pena vocé fazer um voo pairado para
visualizar alguma coisa”. Comegaram, entdo, a passar para os outros pilotos para evitar
0 Voo pairado, que s6 deve ser feito em necessidade extrema.

Um fator que também influencia nas transgressfes durante o voo é a formacéo
do piloto. E diferente ser formado em escolas homologadas e na Marinha, por exemplo.
No meio militar, pelos riscos inerentes a profissdo, os pilotos sdo treinados a se expor
mais ao risco do que na aviacdo civil. Também quando se treina em grupamento que
assume um risco maior, o piloto acaba incorporando esse modo de pilotagem e quando
retorna para seu grupamento, pode ser perigoso reproduzir esse modelo. Porém, ha
transgressdes que poe em risco a seguranca do voo, pois a pessoa com “perfil agressivo
de voo” entra em situacao de risco desnecessariamente. Conforme Pereira (2001), ao
afrontar o perigo, se despreza a seguranca. O ideal é que se siga o padrdo de seguranca
operacional e quando se deixa de cumprir uma regra, que deveria seguir, de forma
consciente, se esta transgredindo.

Na aviacdo, 0 perigo, por se estar voando, é constante. Porém, o risco pode ser
minimizado e administrado com treinamento, com a proficiéncia do piloto em situacdes
de emergéncia, com cursos de seguranca de voo e com supervisdo eficiente de
manutengdo. Tenta-se prevenir 0s riscos e amenizar as situagbes em que os acidentes

acontecam.
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O risco também pode depender do tipo de voo e da necessidade da missdo de
cada corporacdo. Voar em missdes de outras corporacdes, em que o treinamento é mais
exigente e arriscado, pode influenciar na pilotagem. As vezes, se fazem manobras
arriscadas por necessidade da missdo. Acostuma-se ao risco e se passa a acha-lo seguro,
poisS quem assume um risco maior acaba aceitando se expor mais ao risco, acreditando
saber 0 que pode ser feito. Também o habito de se expor acaba sendo incorporado a
maneira do piloto voar.

Entende-se que ao pilotar, 0 comandante pode transitar por trés areas: uma area
de seguranc¢a, uma area de risco e uma area de descontrole da aeronave. Nas trés areas
ha perigo, nas na area de seguranca se voa tranquilamente. Na area de risco, o piloto
pode ir se afastando da area de seguranca e ir se aproximando da area de descontrole.
Quanto mais se adentra a area de risco, mais perigoso se torna e se corre 0 risco de
perder o controle da aeronave, que pode perder a sustentagdo ou ter uma pane.

Por causa dos habitos adquiridos durante o periodo de formacao, alguns pilotos
transgridem as normas de seguranga, pois voar s6 na “faixa de seguranga” Se torna um
voo “chato” para o piloto que teve um treinamento em que transitava para a “faixa de
risco”. Ha situagdes também em que o piloto tem desejo de superar os proprios limites.
O piloto quer provar que também da conta de fazer o que o outro faz. “Se ele fez, eu
faco. Se ele pousou, eu vou pousar também”. No entanto, na aviagdo, ha algumas
perguntas que o piloto ndo deve fazer. Por exemplo, “Sera que da?”.

Para Dejours (1992), se a missao representar um perigo relativamente pequeno,
como o voo de monitoramente de transito, a agressividade do piloto pode ser canalizada
no prazer do dominio técnico; mas se for uma missdo de grande risco como um
enfrentamento direto com o inimigo, o piloto precisard usar sua agressividade para
manter seu estado emocional equilibrado.

O piloto tem em sua carteira de habilitacdo técnica (CHT) o tipo sanguineo e o
fator RH, para facilitar o processo de transfusdo de sangue em caso de acidente. O
macacdo de voo é confeccionado com tecido antichama, que ameniza a gravidade da
queimadura, e com tratamento contra raios ultravioleta. E considerado como
equipamento de protecéo individual e todos que manipulam e operam aeronaves devem
utiliza-lo.

O risco, confirmado pelos acidentes que ocorrem, mesmo com toda a
experiéncia do piloto e atencdo as regras e normas da aviagdo, pode gerar ansiedade
para os pilotos. Cada acidente é alvo de uma pesquisa técnica detalhada, em que todo

erro ou negligéncia é combatido por medidas e regras de seguranca. Ha esforgco da
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organizacao do trabalho para que o piloto tenha dominio sobre o risco. Na aviagdo nao
deve haver limitacdo para investimentos necessarios para a prevenc¢do de acidentes.

Para Dejours (1997), mesmo sob a égide da prescricdo de regras, 0S
comportamentos dos trabalhadores na situacdo de trabalho evidenciam um grande
namero de agdes imprevistas ou reconstruidas.

Mesmo nas condicdes ideais de comando ou de organizacao resta
um lugar para falhas humanas, erros ou acidentes que a referéncia
exclusiva a qualidade das relacdes de trabalho e da motivacéo ndo
permite explicar (p. 34).

Para evitar o maximo possivel de erros, os profissionais da aviacdo se
preocupam muito com o desempenho. Adquiriram o habito de observar os colegas na
execucao dos procedimentos para corrigirem as proprias falhas e repetirem aquilo que
for bem sucedido.

5.12. Visibilidade, desempenho e comunicacao

O trabalho de pilotar envolve situacGes de alta visibilidade. Segundo Lima
(2011), a visibilidade refere-se ao ato de tornar publico os modos de fazer a atividade e
supde sempre um risco subjetivo porque exige defrontar-se com o julgamento e a reagédo
do outro. Essa exposi¢do faz parte da atividade aérea e pode trazer consequéncias sérias
para a pilotagem se o piloto ndo souber lidar com ela.

A exposicdo pode levar o piloto ao desejo de impressionar (exibicionismo), ao
receio de ser testado (processo de formacgéo) e ser criticado e avaliado pelos outros,
durante o desempenho das atividades. “Esses comentirios no nosso meio nao tem
jeito... um fica analisando o outro... querendo ou ndo, a gente sempre esta observando
um ao outro”. “Até, na escola a gente faz isso... mas até o proprio aluno, ele sabe que
vai ter a pressao”. “E até acaba sendo prejudicial, porque o cara fica nervoso de ver que
tem 50 pessoas assistindo o pouso dele. Entdo, quando ele vai pousa longe da turma I3,
ele faz um pouso bacana. Ai, quando ele chega ali na frente, ele quer mostrar que sabe,
ai ele vai e erra e fica se cobrando”.

As pessoas também tem curiosidade a respeito da aviagdo. “Eu acho que, pelo
proprio fato de vocé ter curiosidade com a maquina, entdo, até hoje, a gente escuta o
barulho do helicoptero, na sala, a gente abre a janela pra ver que helicdptero que é e
quem ta chegando”. “... quando ¢ um helicoptero diferente, eu quero ver quem ¢ que

estd chegando, que helicoptero que é, como que vai se aquele pouso e tudo”. “As vezes
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gue eu decolei aqui, sempre os pilotos ficavam por ali, estavam todos 14 fora, o pessoal
de pista vai 14 pra fora pra olhar”.

O piloto também observa o outro para aprender. Ser observado e criticado de
forma adequada pode contribuir para que a pessoa melhore seu desempenho no
trabalho. “Os comentarios sdo mais para enriquecer ¢ apontar uma situagao que deve
ser alterada, que deve ser mudada”. Comenta-Se diretamente para a pessoa. Porém, ha
comentarios maldosos também. Quem vai atrds, no helicoptero, sente falta de um
retorno (feedback) sobre o seu trabalho, pois ndo € visto como quem vai na frente. O
trabalho também se torna visivel pelas horas de voo que o piloto tem. As horas sdo
registradas e servem para comprovar a atividade executada.

Ao contrario dessa parte visivel, a atividade de pilotar tem aspectos que séo
invisiveis para quem ndo conhece a atividade aérea, dando a impressdo que o trabalho é
sO voar e as pessoas ndo veem o trabalho que esta por tras disso, ou seja, o trabalho de
fazer voar. “Muita gente do DETRAN acha que a gente ndo faz nada, que a gente vai,
voa uma hora por dia e acabou. Vai pra sua casa”. “E dificil explicar seu trabalho
porque o DETRAN n#o nasceu para voar. E preciso sempre estar provando e mostrando
o que faz, por que faz, como faz. Parece que a aeronave faz tudo sozinha”. Mas “se a
gente ndo correr atras... se ndo brigar nas lutas didrias aqui, ela ndo voa e nao vai
adiante”.

Além da tarefa que ndo € vista, também ha a parte subjetiva que nem sempre se
considera na avaliacdo dos resultados como a preocupagdo com o desempenho e a busca
de aperfeicoamento que visam garantir a seguranca do voo. Nenhum piloto tem garantia
de que seu voo sera perfeito e que ele ndo terd problema nenhum. O piloto pode ter
receio de ndo estar preparado para enfrentar situacGes incomuns e incertas que exigem
muita habilidade e competéncia profissional. Em situacdes comuns de pilotagem de
helicdptero, podem acontecer incidentes e acidentes cuja origem ndo se consegue jamais
entender e que podem abalar e desestabilizar os pilotos mais experientes.

Embora haja planejamento do voo e se siga rigorosamente os procedimentos
aeronauticos, podem ocorrer no voo situagdes imprevisiveis como incidentes, panes e
acidentes. As situacdes sao treinadas varias vezes em busca do melhor procedimento,
mas quando se foge a isso, usa-se a experiéncia do piloto para se tomar a melhor
decisdo. Para Dejours (2007), é o proprio sofrimento que guia a inteligéncia e lhe
confere sua capacidade de intuir as solugdes para as dificuldades de trabalho.

Os pilotos se esforcam para fazer o melhor, pondo nisso muita energia, paix&o e

investimento pessoal. “Se faz bem feito ou morre”. “... ndo é permitido errar. Seu erro
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pode ser fatal. Pode arriscar sua vida e a de muitas outras pessoas”. “... o desempenho
em pilotar, todo mundo se preocupa. Todo mundo quer saber se o0 voo foi bom, se fez
um pouso seguro, se fez uma decolagem mais segura”. “Mas issO tem que ser. 1sso é
inerente ao piloto. Ele tem que se cobrar sempre”. Embora sejam feitos varios pousos
corretos, quando se faz um “pouso duro” se fica chateado.

Quanto ao desempenho, evita-se fazer comparacGes, pois as experiéncias sdo
diferentes. “Cada um tem uma habilidade maior”. “Eu posso ser muito bom na area
técnica, mas posso ndo gostar da parte administrativa... no lado pessoal ndo ser muito
bom”. “A gente tende a ndo ficar se comparando porque sabe que vai ser diferente”.

A pessoa procura fazer uma autoavaliagdo do seu desempenho. “Pro nivel que
estou, estd bom do jeito que estou”? “Estou me dedicando o suficiente”? “Entdo, eu
procuro ndo ficar aqui comparando a minha situacdo que € uma com a situacdo dele que
¢ outra”.

Dejours (2008) defende a ideia de que uma parte importante do trabalho efetivo
é invisivel e assim ndo pode ser avaliada. O trabalhador, por mais habil que seja, nem
sempre consegue entender e descrever o trabalho efetivo. Sua inteligéncia esta muitas
vezes a frente da consciéncia, do conhecimento objetivo do trabalhador. Portanto, tudo
0 que pertence ao trabalho efetivo e ndo pode ser simbolizado ndo pode ser objetivado.

Outra preocupacdo do grupo é com as formas de comunicacdo. O processo de
comunicacdo é precério, mas o grupo tem procurado melhorar a cada dia. Acredita-se
que trabalhar por escala e trabalhar em dois locais diferentes dificultam a comunicagéo
do grupo, pois ndo ha como encontrar todos os dias as mesmas pessoas. “E diferente de
voceé vir s pro trabalho aqui na sede. Estar todo dia aqui na sede. Todo dia estar com as
mesmas pessoas. A comunicacdo com certeza € melhor do que vocé hoje esta aqui de
manh (sede) e outro dia de tarde esté na... (hangar). Outro dia de manha esta aqui”. “E
por telefone, é por email. Pessoalmente ela é muito complicada”.

Também ha problemas em mandar emails por causa da interpretacdo. A pessoa
pode entender a mensagem de outra forma e levar para o lado pessoal e se ofender. O
grupo acaba se encontrando apenas nas reunides. Além disso, as atividades que sdo
realizadas deveriam ser passadas para todos, pois nem todos sabem. “Essas mensagens,
as vezes, por email é um nego6cio complicado porque as vezes vocé fala uma coisa, da
um recado com a maior boa vontade e ai se entende de outra forma. E pra vocé desfazer
e querer escrever de novo demora”. “A questdo da interpretagdo voc€ pode colocar em

nlmero e a pessoa vai conseguir interpretar que depois do cinco ndo € seis é sete. Entdo
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vai do animo que a pessoa estd no momento, sabe, ela vai levar pro lado pessoal e
acabou”.

A dificuldade de comunicacdo vai ter efeito nas relacGes interpessoais e pode
influenciar as relacfes de poder. Para haver um espaco de discussdo é preciso que as
pessoas conversem, troquem ideias, negociem e cheguem a um acordo. Os modos de
gestdo também serdo mais satisfatérios quando houver boa transmissdo das normas, das

tarefas e das ordens.

5.13. Modos de gestdo

Desde o inicio, o grupo ja teve cinco servidores que passaram pela experiéncia
de ser chefe. O periodo de gestéo variou de dois meses a dois anos. A posse do primeiro
chefe do grupo foi filmada. A mudanca de governo e de diretor do 6rgédo influencia na
troca de chefes do grupo.

Em relacdo a chefia, todos tém condi¢fes de assumir a lideranca, porque todos
sdo lideres no grupo. “E um grupo rico”. “As pessoas sdo boas no que fazem”. O grupo
concorda que a duracdo do mandato do chefe deva ser de dois anos porque € uma
fungdo em que a pessoa ndo pode ficar desmotivada. E preciso ter um prazo, “uma data
de validade” para que o grupo se renove. Além disso, ter a experiéncia de ser chefe da
mais confianca a pessoa para se discutir os problemas do grupo, pois se teve a
possibilidade de assumir um lugar em que se conhece mais o funcionamento do grupo e
se tem a responsabilidade de se responder por ele.

O valor financeiro da gratificacdo para a chefia ndo corresponde a
responsabilidade assumida. Assume-se um patriménio muito grande. “As vezes ndo se
dorme direito”. J4 houve um caso em que o chefe assumiu o grupo mesmo sem receber
por isso. Também o caso de outro que investiu a gratificacdo que recebeu, no proprio
grupo, comprando o que estava faltando para melhorar as condigdes de trabalho.

N&o ha critério para a ocupac¢do do cargo de chefia. O chefe exerce a funcdo de
representante do grupo. O grupo reconhece a necessidade de se ter alguém para
responder pelo grupo, para assinar os documentos, mas nao vé o chefe como alguém
diferente deles. “Acho que tem o chefe porque tem que ter... mas ¢ todo mundo igual”.
“Tem que ter porque a estrutura exige. Tem que ter um link com a direcdo, tem que ter
um link com os 6rgaos externos, alguém que responda por isso. Agora assim de alguém

sentar na cadeira e utilizar isso de uma forma diferente disso, nunca rolou ndo”. As
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pessoas ndo se incomodam em ocupar a mesa do chefe e ele ter que se sentar em outro
lugar. “Nem a divisao espacial ndo tem”.

Os chefes procuram entender os problemas dos servidores e fazer uma
administracdo mais humana, mais democratica. As pessoas que j& foram chefe, no
entanto, reconhecem que “esse método de ser igual” tem aspectos negativos, pois “tem a
dificuldade do chefe pra exercer de repente a funcdo de chefe. Ja que todos se tratam
muito bem, de repente na hora que ele tem que exercer a fun¢do, o colega nao entende”.
“Meu irmao, as vezes ¢ dificil isso, a gente sofre muito na pele isso”. Pensa-Se que se 0
chefe fosse durdo e exigente, as pessoas ndo agiriam dessa forma. Também “pra que o
pessoal veja que aqui ¢ bom demais”.

O grupo respeita a pessoa que esta desempenhando o papel de chefe. “Dentro do
grupo, ndo tem ninguém que, em algum momento, tenha tentado bater de frente com
essa hierarquia ou desmerecer essa hierarquia ou me colocar na posi¢do que ndo fosse
chefe. Nisso, eu entendo que o pessoal... respeita e entende bastante™.

O chefe precisa saber lidar com a falta de motivacdo dos servidores e evitar a
acomodacédo. Algumas pessoas parecem ndo estar tdo motivadas como antes. Para
quem estd na posicdo de chefe, isso ¢ “um pouco ingrato”, pois o chefe fica
impossibilitado de mudar essa situagdo. Ser chefe ¢ “complicado” e “desconfortavel”,
pois ndo é facil lidar com determinadas caracteristicas subjetivas (estrutura de
personalidade, caracteristicas pessoais, aptiddes individuais).

Os agentes de transito ndo tém hierarquia em relacdo a patente. Somente o chefe
do nicleo ou o comandante da tripulacdo exercem o poder de autoridade. O trabalho
dentro da aeronave € dividido e ndo centralizado. Todos sabem o que fazer e sdo bem
conscientes da contribuicdo de cada um para o sucesso do voo. N&o ha abuso de poder.
Quem estd na posi¢do de comando busca fazer ‘“gestdo compartilhada”, ou seja,
procuram tomar as decisées em grupo, quando possivel.

O chefe tem ainda que assumir a responsabilidade pelo uso do helicdptero e
pelas despesas geradas por causa dele. A manutencdo, a formacdo da tripulacdo e o

treinamento fazem da aviacdo um trabalho de alto custo.

5.14. Investimento profissional e perdas financeiras no trabalho de alto

custo

O investimento na aviagdo vai além da formacéao do piloto, que precisa dispor de

muito tempo e dedicagdo para atingir seus objetivos. O DETRAN financia a formagéo
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do grupo, mas alguns cursos séo gratuitos. No grupo, ndo ha diferenca de salario, pois
todos sdo agentes de transito, mas em outros grupamentos, os salarios séo diferenciados.
Os tripulantes ganham menos que os pilotos.

A imagem que se tem do piloto como alguém com uma situacdo financeira
privilegiada entra em contradi¢cdo com a realidade da profissdo. No servigo publico, o
salario dos pilotos ndo é superior aos demais servidores. Os pilotos do DETRAN, por
exemplo, perdem um percentual da insalubridade e o adicional noturno, que receberiam
como agente de transito. N&o recebem nenhuma gratificagdo a mais pela atividade que
exercem. “Noés ndo ganhamos nenhum centavo a mais por isso, inclusive, perdemos
dinheiro, porque se a gente trabalhasse na rua, a nossa insalubridade seria maior do que
¢ no helicoptero™.

S0 poucos grupamentos aéreos, no Brasil, ainda, que conseguem ter uma
gratificagdo pelo risco de voo. “Logo no inicio, briguei muito com essa questdo,
participei de varias reunides aqui, em Brasilia, que teve pra isso. Mas, chegou um ponto
que eu falei: cara, se ndo sair, eu vou parar de voar? Entdo, ainda € uma atividade muito
prazerosa pra mim e, mesmo com 0S reversos todos que a gente passa, eu ainda tenho
muito prazer em esta aqui voando”.

O grupo “sempre pde a mao no bolso”. Inicialmente compraram o uniforme;
agora, o 6rgdo fornece. Gastam também com a conta do celular que usam para resolver
assuntos do trabalho e outras coisas de que precisam no dia-a-dia e que ndo podem ficar
esperando pela instituicdo. Além disso, ha o investimento de tempo de estudo e de
ficar longe da familia.

Para manter um helicoptero voando, é preciso ter condi¢des de investir na
seguranca de voo. Dessa forma, a preocupacdo com a qualidade de equipamentos deve
ser constante. Sdo varias despesas, como 0 seguro do helicdptero, as compras de pecas
para a manutencdo, o combustivel, as vestimentas e a formacdo da equipe. Ha varios
processos de licitagcbes que precisam ser renovados e aprovados pelas autoridades
competentes.

As pessoas comparam o0 custo da atividade aeronautica com o custo da
fiscalizacdo com as viaturas. Para 0 grupo ndo dar para comparar. Considerando a
realidade aeronautica, o custo para manter o helicoptero é alto, mas se for considerada a
ajuda que oferece para salvar vidas, compensa. Salvar uma vida n&o tem preco.

Considerando as desvantagens financeiras que os profissionais tém para atuarem
na aviagéo, pode-se concluir que eles tenham outras recompensas, como as vivéncias de

prazer, que justifiquem a permanéncia na aviagao.



121

CAPITULO 5

2

“Voar quer dizer libertar-se das leis da fisica”.

Christophe Dejours
6. A mobilizacdo subjetiva e a clinica do trabalho

6.1. A escolha da profissdo e a ressonancia simbolica

A escolha da profissdo possibilita que o sujeito tenha mais condi¢des favoraveis
a sublimacdo, a ressonancia simbolica e ao prazer (Ferreira, 2011). Para Dejours
(2004h), a ressonancia simbolica, que ocorre quando a profissdo permite a articulacdo
do teatro privado da histdria singular do sujeito com o teatro atual do trabalho, resulta
em prazer. O sujeito encontra na profissdo que escolheu uma relagdo com suas primeiras
relacBes objetais, as quais vao dar a ele as primeiras impressées do mundo. O sujeito ira
se relacionar no trabalho da mesma forma que aprendeu a se relacionar com as pessoas
quando era crianga. Suas escolhas, como a profissao, também serdo influenciadas pelas
primeiras experiéncias.

A decisdo de ser piloto € uma escolha consciente e coerente com 0s interesses e
necessidades pessoais. Ndo se pilota um helicoptero por falta de opcdo ou por
obrigacdo. Pilota-se porque se deseja e por ser prazeroso. Essa profissdo, segundo
Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994), deve ser escolhida pelo piloto que tenha motivacéao
para exercer essa atividade, caso contrario, o piloto se arrisca efetivamente a se matar.

A decisdo de fazer parte do grupo foi feita considerando o interesse que se tinha
pela aviacdo ou pela oportunidade que surgiu quando o DETRAN comprou o
helicoptero. “Eu acho que estd no sangue... Surgiu a oportunidade aqui. Surgiu a
oportunidade do que eu sempre quis fazer... Eu sabia como € que era... e achava que eu
teria condicOes de fazer”. Também pode surgir pela convivéncia com as pessoas que
atuam na area. “Quem estd 14 atréds, passa um tempo, ja gosta do voo e quer saber como
¢ que ¢ 14 na frente. Isso ¢ natural...”. “O fato € que eu ja gostava de estar 14”. Porém,
“Nao da pra ficar em uma atividade t&o arriscada sem nenhum... fato positivo”.

Pode-se querer fazer parte da aviacdo por ela ser bem conceituada pelas pessoas
e ser vista como um grupo privilegiado. O elitismo é evidente na aviacdo, pois € um
“universo restrito” e ser piloto esta entre as profissdes prestigiadas e valorizadas. Séo
poucas as pessoas que tém oportunidade, qualificacdo e competéncia para ingressar na

atividade aérea. “Sempre quis fazer isso... vejo a aviagdo... COmo uma coisa que eu
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quis. Que eu me senti capaz de fazé-lo e quero aprender. Quero fazer cada vez melhor.
Quero chegar a ser um comandante e estar sabendo o que estou fazendo e se estou
fazendo direito, como deve ser feito”.

Para permanecer no grupo é preciso ter gratificacdes que compensem as perdas
financeiras e as frustracGes e, além disso, que o trabalho tenha sentido. No inicio, o
piloto se empolga com o status da profissao. “No comego tem aquele glamour nosso e
da familia...” “Eles acham que ¢ muito bonito voar”. Porém com o tempo, se
conscientizam do risco que se corre ao voar. “No inicio o prazer de voar. Vocé entra
porque vocé acredita que é legal... mas chega a uma determinada fase da sua historia
que voc€ comeca a perceber que ndo ¢ bem assim”.

Diante de momentos dificeis o piloto reflete sobre sua permanéncia no grupo.
“Vocé pesar que... nao estd dando suporte. Estou indo trabalhar e tanto faz se eu fizer
isso ou deixar de fazer, vai continuar a mesma coisa? Estou em situacdo de risco de
vida? Esta valendo a pena? O desgaste da minha familia esta sendo muito grande? Tudo
na vida, uma hora vocé tem que parar e decidir se esta satisfazendo a necessidade”.
“Estou procurando uma razdo maior para fazer isso sendo vira loucura. Estou fazendo
isso so por fazer? Nao tem sentido”.

A opcédo de continuar no grupo deve prevalecer sobre a falta de incentivo da
instituicdo, que ndo oferece uma gratificagdo de risco. “A gente tem que saber lidar
com iss0”. “Ainda ¢ uma atividade muito prazerosa pra mim € mesmo com 0s reversos
todos que a gente passa, eu ainda tenho muito prazer em estar aqui voando... a prépria
pessoa tem que ter essa satisfacdo de estar aqui”. “Foi uma coisa que a gente se propds”.
“Pra mim esta sendo prazeroso e eu continuo fazendo” “Eu me sinto mais feliz desde
que eu entrei, vim pra ca. Sabia das operacGes, do que eu ia fazer e estou fazendo. Antes
das operac0es, ja gostava disso”.

A escolha de fazer parte da aviacdo € uma escolha que deve se renovar a cada
dia, pois ndo existe s6 o lado do prazer. Os profissionais precisam enfrentar outros
desafios além dos inerentes a profissdo. Nesse meio, o profissional precisa estar
disposto a desempenhar varios papéis que as vezes se opdem e as vezes se

complementam.

6.2. Conflito de papéis

O grupo apresenta conflito de papéis entre ser 0 amigo e ser o profissional; entre

ser 0 agente de transito e ser o piloto e entre ser o chefe e ser o comandante.
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Os servidores acumulam as funcbes de agente de transito e de piloto porque
monitoram e fiscalizam o transito pelo helicdptero. Mas ndo fazem mais fiscalizacdo
com a viatura como faziam antes. “A diferenga é que a viatura voa.” “Sao agentes de
transito e estdo pilotos”. Mesmo com o uniforme de aviacdo abordam se for necessario.
N&o se dedicam sé a aviacdo. Porém, quando estdo com o uniforme de aviacdo e com a
viatura do orgdo, ficam em conflito se abordam ou ndo os motoristas, como agentes de
transito. “A populagdo entende o agente de transito uniformizado como agente de
transito. Ela ndo conhece agente de transito piloto. Ela ndo conhece agente de transito
mecanico, agente de transito tripulante. Esse ¢ o conflito que a gente vive”.

Para se deslocarem para o aeroporto, preferem usar o préprio carro no lugar da
viatura do 0Orgdo, ja que com o carro do DETRAN seriam obrigados a atuar como
agentes de transito. Dessa forma, evitam ter que interromper o planejamento do voo ou
se aborrecerem com alguma situacdo estressante durante o percurso. Na rua, o agente
pode ter que lidar com um acidente e ficar nervoso. “Vocé estd vendo aquilo ali, a
pessoa esta ali, machucou, podia ter causado... podia ser sua familia, um turbilhdo de
coisas que passa pela sua cabeca”. Depois disso, o piloto ndo teria condi¢des de voar,
pois pode se esquecer de olhar o combustivel, o vento e outros detalhes. “Ento, ¢ essa
coisa sutil, entre estar fazendo um trabalho de rua, por terra, e estar fazendo esse
trabalho de rua pelo ar. Por isso que isso precisa ser bem dividido, por conta da
demanda que é demais... que é mais exigida la em cima do que por terra”.

A dupla fungéo de agente de trénsito e de piloto gera sobrecarga de trabalho.
Para ser agente de transito deve-se dominar a legislacdo de transito e para ser piloto, a
formacdo é outra. Quando a aeronave estava em manutencdo eram escalados para
trabalhar na rua, como agentes de transito. Era uma falha porque quem esta na atividade
aeronautica ndo pode acumular outra atividade porque é perigoso. “Quem estd na
atividade aerondutica, tem que ficar ali. Ndo pode ficar, ah, é piloto, daqui a pouco €
agente de transito, isso ndo cabe. Isso ndo é seguro”. Eram cobrados e ficavam
sobrecarregados. Lutaram para ndo ficar com as duas atividades. Devido a essa
incompatibilidade das funcgdes, atualmente os membros do grupo ndo sdo mais
escalados para atuar como agentes de trénsito na rua. N&o da para acumular as duas
fungdes porque para voar ha a necessidade de se focar nos procedimentos e objetivos do
voo. Se o motor falhar, por exemplo, deve-se ter consciéncia de onde se pode pousar. O
piloto deve ter controle sobre o que ocorre dentro e fora do aviéo.

Outro conflito do grupo ocorre em relacdo ao modo de se tratar o colega de

trabalho, ou seja, deve-se trata-lo como amigo ou como profissional? Isso é questionado
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porque o grupo foi formado por pessoas que se conheciam e eram amigas. Esses lagos
de amizade e as dificuldades em manter o grupo aumentaram a unido do grupo. O grupo
existe porque todos correram muito atras e deram a sua contribuicdo. Mas na atividade
aérea € importante agir de uma forma mais profissional para ndo haver mistura de
interesses. “Quando a gente tem muita intimidade... que a gente convive muito... que a
familia convive junto, que a gente sabe o que esta acontecendo com o filho do outro,
com a esposa e tudo. Quando se traz para o lado profissional, se a coisa ndo estiver
muito bem conversada, pode ter problemas”.

Pela historia do grupo ter sido tdo complicada, o0 grupo sempre se manteve unido
e com objetivo. Mas, as vezes, as pessoas Nnao conseguem separar 0 amigo do
profissional. Ser amigo é “uma coisa boa, mas as vezes é nocivo para o grupo”. A
intimidade pode atrapalhar principalmente quando o chefe ndo sabe dizer ndo e a pessoa

(13

se aproveita disso. “... a gente acaba fazendo a parte do outro porque a gente ndo soube
dizer ndo... por causa da relagdo de amizade”. A pessoa acha que, por ser amigo, 0
chefe tem que aceitar tudo. Mas “a pessoa, as vezes, tem que saber que ela nao tinha
nem que esta pedindo aquilo”.

Além de saber diferenciar o momento de ser amigo e de ser profissional, o piloto
precisa saber lidar com a autoridade do chefe e do comandante. De acordo com as
normas da aviacdo, cada voo tem seu comandante, que se torna o lider da equipe na
missdo de voo. Situacdo que promove varias liderangas dentro de um grupo. Portanto,
além do chefe administrativo, surgem os chefes operacionais (comandantes). Esse
deslocamento de lideranca muda constantemente o papel de quem manda e de quem
obedece e pode gerar conflitos se o grupo ndo tiver maturidade para lidar com isso.
Podem ocorrer situagdes, dependendo do grupamento, em que a pessoa ndo queira voar
com determinado comandante e pedir para sair da escala ou até mesmo arrumar uma
desculpa, por ndo querer se submeter a ordens de outra pessoa com funcgédo inferior a
dela.

Segundo o sistema de hierarquia na aviacdo, o comandante é responsavel por
tudo que acontece no voo e pela seguranca de todos. Ser responsavel pela vida dos
outros faz com que ele ndo possa tomar nenhuma deciséo errada. Mesmo que haja um
trabalho em equipe, a deciséo final é dele e isso pode gerar ansiedade. “A carga que
eles levam no voo ¢ maior”. Por isso, ele deve ser a pessoa que tem mais experiéncia. “o
comandante tem maiores responsabilidades, até porque, em caso de algum incidente ou
acidente, ele é que vai responder pelas decisdes tomadas, de um local de pouso, de uma

emergéncia que vocé vai ter que safar e vai ter que pousar”.
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Quanto a necessidade de tomar decisdes, 0 grupo procura respeitar as decisdes
tomadas pelos que estiverem no comando. “Com oS anos de experiéncia que vocé vai
tendo, vendo outras pessoas acertando e errando, vocé vai aprendendo a julgar pra
tomar decisdo, quando necessario”. “Essas decisdes sdo minimizadas procurando seguir
o que o manual fala pra seguir...”.

Saber respeitar as funcdes que as pessoas desempenham contribui para melhorar
as relacdes socioprofissionais. Alem de a tripulacdo ser capaz de trabalhar em equipe,
deve saber conviver com as pessoas que direta ou indiretamente podem influenciar a

pilotagem.

6.3. Relagdes socioprofissionais

A capacidade que se exige que os pilotos tenham de trabalhar em equipe pode
ser compreendida quando se analisa a quantidade de pessoas com quem eles devem
manter um bom relacionamento para nao afetar seu desempenho profissional. Como
servidores publicos, se relacionam com os demais servidores do 6rgdo; na atividade
aérea, além da tripulacdo, ha os passageiros e 0s profissionais da aviacdo envolvidos no
voo, como os controladores, por exemplo, com quem precisam se comunicar. Além
disso, a mulher tem feito parte da tripulacdo e eles precisam se adaptar a um ambiente
que ndo é mais s6 masculino. Por Gltimo, restam ainda os familiares, que mais proximos
ou mais distantes também fazem parte da vida do piloto e podem desequilibrar seu
funcionamento psiquico.

Os pilotos tiveram que enfrentar as manifestacdes de desaprovacdo dos demais
colegas da instituicdo. No inicio, diziam no radio que eles tinham “vida boa”, que eram
“estrelinhas” e faziam piadinhas e brincadeiras. Tentavam lidar com a situagdo ligando
para os colegas do grupo e se consolando uns com 0s outros. Quando um pensava em
desistir o outro o animava. “O que mais irrita ¢ que eram reconhecidos como agentes
quando estavam na rua e passaram a ser criticados quando se tornaram pilotos”.

Durante a preparagdo para 0 voo, o tripulante é o responsavel pela acomodacédo
dos passageiros. N&o se deve permitir total liberdade ao passageiro, para que ele ndo
tente influenciar ou pressionar a tripulagdo, principalmente o comandante. Informa-se
ao passageiro, de forma incisiva, 0 que pode e o0 que ndo pode ser feito na aeronave.
Faz-se o briefing “para que a pessoa ndo fique falando desnecessariamente, ndo fique

atrapalhando...”. O tripulante passa os procedimentos de emergéncia e as orientacoes.
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Também entrega um saco para ser usado em caso de enjoo, “para tentar minimizar os
riscos da pessoa entrar em panico ali atras”.

Quando se voa com autoridades, eles tentam dizer o que o comandante deve
fazer. Como ndo conhecem os limites da aeronave, querem, por exemplo, embarcar
mais pessoas do que é permitido, o que ndo pode acontecer, pois no helicdptero se troca
passageiro por combustivel.

No helicoptero, ndo ha separacéo entre os pilotos e os passageiros, como ha nos
avifes. Se um passageiro tiver um surto durante o voo, pode invadir o espago dos
pilotos e comprometer a seguranca de voo. “Pode abrir uma porta e querer pular. Pode
pular na frente pra segurar alguma coisa”. “Agarrar no pescogo do piloto”.

Ha ainda o relacionamento com os controladores de voo que é impessoal. SO se
conversa 0 necessario, para ndo atrapalhar a fonia. N&o se sabe o nome deles, mas com
0 tempo se reconhece a voz. A conversa é gravada. Quando os controladores sdo novos,
eles ficam preocupados com o voo de monitoramento aéreo, devido ao percurso (rota)
realizado, que segue o transito do DF.

Os familiares também se preocupam com os voos. E comum os familiares se
preocuparem em ter alguém da familia como piloto, mas respeitam a decisdo deles.
“Como cada vez que acontece um acidente aéreo gera comog¢do muito grande... iSso
gera também uma ansiedade e um medo maior nas pessoas que nao conhecem a
realidade aerondutica”. Quando se fala que ¢ piloto, as pessoas acham que ¢ loucura.

Por causa da auséncia do piloto, que costuma se afastar da familia, durante o
processo de formacao, treinamento e missdes, pode haver sofrimento para o conjuge por
causa do distanciamento. “... sempre me apoiou, porque sempre soube que eu gostava
disso, desde pequeno... mas ela sente bastante até hoje. Quando eu falo que vou viajar,
ela ja fica assim: puxa! De novo! Sozinha mais um tempo”.

Para Dejours e Bégue (2010), o trabalho tem incidéncias importantes sobre as
relacGes do espaco privado. A pessoa que, no espaco do trabalho, se defronta com
dificuldades materiais ou relacionais ira levar as preocupacfes causadas por seu
trabalho para o espaco doméstico. O piloto procura ndo levar para casa 0s problemas de
trabalho. Desde o periodo de trabalho com viaturas, como agente de transito,
aprenderam a ndo levar para casa 0 que estava acontecendo no trabalho para que o0s
familiares ndo ficassem tensos e apreensivos. Pararam de comentar os fatos ocorridos
no trabalho em casa para ndo preocupar os familiares.

A propria imprensa ao noticiar acidentes aeronauticos faz com que os familiares

figuem apreensivos. Pois os acidentes confirmam o0s riscos cujo carater é imprevisivel.
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“A gente tem que comegar a filtrar algumas coisas... ndo levar pra casa esse tipo de
coisa”. “Minha esposa esta alegre porque nao estou voando essa semana”.

De acordo com os estudos de Fonseca e Barreto (2007) muitas pessoas podem
ser afetadas emocionalmente por um acidente aéreo, como 0s sobreviventes, 0s
membros das equipes de resgate, familiares e amigos, testemunhas e tripulantes. Os
individuos submetidos a uma situacdo traumatica podem desenvolver sintomas que
afetam a vida profissional, familiar e social. Além disso, as situacGes traumaticas
acarretam reacGes psicoldgicas adversas que podem comprometer o processo de
recuperacdo e afetar negativamente a qualidade de vida das pessoas.

As mulheres que fazem parte da tripulacdo também precisam estar preparadas
para as adversidades do meio aeronautico. Segundo Dejours (1999), pesquisas atestam
que as mulheres sofrem mais riscos e exigéncias do que os homens e consequentemente,
sofrem mais no trabalho. Para a mulher ser piloto ndo pode estar gravida ou ser lactante
por causa da trepidacdo da aeronave. Na aviacdo, ha discriminacdo das mulheres. E
mais complicado para as mulheres do que para os homens ser piloto. H4 comentarios
como “Piloto! Nao sabe nem dirigir”. “Ja sentia essa diferenciacdo porque as pessoas ja
te olhavam: mulher! O que serd que ela faz aqui? Ah, deve ser a camareira!”.

Segundo Dejours (1999), um problema que as mulheres enfrentam para serem
aceitas em um coletivo essencialmente masculino, é que se espera que elas se
comportem de forma compardvel aos homens ou como eles. Além disso, 0s homens
obrigam as mulheres a serem melhores que eles, se elas quiserem exercer as mesmas
funcdes que eles. A mulher é aceita quando prova que ¢ capaz de fazer. “E muito mais
cobrada”. “Por mais que ela saiba fazer, tem que fazer melhor ainda”. “Se a mulher nao
estiver disposta para aquilo que ela quer, ndo saber separar, entender, € complicado para
a mulher”. Pilotar ¢ um trabalho que chama a ateng@o das pessoas. A mulher pilotando
chama muita atencio. “E diferente ver uma mulher pilotando”.

Quanto a presenca da mulher na aviagdo, acredita-se que a discriminacdo ocorra
porque “o mundo é machista”. O povo se assusta quando vé uma mulher pilotando e se
ela estd com um homem do lado, pensa-se que ele é o comandante, mesmo nao sendo. O
povo fica surpreso com a mulher na posi¢do de comandante. Mas no grupo, isso nao
aparece. Entre os pilotos, hd uma mulher cuja presenca foi bem aceita pelo grupo. “E
eu concordo com ela que é muito mais dificil pra mulher superar isso. Nao por questédo
de habilidade, mas por questdo da discriminacdo natural. Como eu falei, 0 mundo é
machista e na aviagdo, o machismo é muito maior. Se ela se dispds a tudo isso, ela

passou por tudo isso. Ela foi competente para estar aqui”.
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Para Dejours (1999), é muito mais dificil para as mulheres defenderem a sua
salde mental, ante as exigéncias do trabalho, do que para os homens. Além de superar
a discriminacdo, a mulher precisa superar a si mesma para aprender a voar. ”Tem que
fazer bem feito”. Os homens ndo “enxergam as mulheres na avia¢do” e por ndo
considerarem a sua presenca, Usam palavras de “baixo caldo” naturalmente, que
constrangem as mulheres. E preciso mostrar que a mulher é capaz, pois a cobranca é
maior para elas do que para os homens. A mulher é olhada com diferenciacdo, mas o
treinamento ¢ igual para ambos os sexos. Fazem “piadinhas” com as mulheres.
“Queriam se livrar de mim”. “Somos submetidos a0 mesmo treinamento. A situagédo se
torna igual pra todo mundo e se cheguei até aqui € porque eu realmente sou competente
para tal e consigo fazer como todo mundo e vejo dessa forma”.

Observa-se que agressividade e xingamento culturalmente fazem parte do
comportamento masculino. Os meninos s&o incentivados a terem esses comportamentos
e crescem utilizando-os como estratégia de adaptacdo ao meio masculino. Quando as
mulheres passam a fazer parte do universo masculino surge a necessidade de se repensar
essas estratégias. Diante disso, a presenca da mulher pode ser negada ou eliminada, a
mulher pode ser tratada como se fosse homem ou inibem-se esses comportamentos
masculinos.

As mulheres vivem um paradoxo no trabalho. Segundo Dejours (1999), para
serem bem-sucedidas, alcangarem a autorrealizacdo no campo do trabalho, para terem a
oportunidade de utilizar a criatividade, a inteligéncia e a imaginag&o no trabalho e para
poderem alcancar os beneficios da sublimacédo, em termos de identidade e satde mental,
as mulheres devem frequentemente agir contra a construcdo de sua identidade sexual,
ou seja, renunciarem a sua condicdo de mulheres. Outra consequéncia disso € a
desestabilizagéo das relagdes conjugais.

Apesar de todos os conflitos e adversidades, a atividade aérea estimula a
cooperacdo como meio de se evitar acidentes. Para os pilotos, a cooperacdo €
importante, pois o trabalho é executado de forma coletiva. Cooperar é questdo de

sobrevivéncia.

6.4. Cooperacdo e coletivo de trabalho

Cooperar supde comprometer-se com o funcionamento coletivo, na construgéo,
na estabilizacdo, na adaptacdo, na transmissdo e no respeito as regras de trabalho. A

cooperacéo exige esforco e confianca, envolve correr risco nos debates coletivos sobre a
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adaptacdo das regras, expondo-se a critica e ao olhar dos outros. Para Dejours (1997), a
cooperacdo integra as diferencas entre as pessoas e funciona como articulacdo de
talentos especificos de cada sujeito para compensar as falhas individuais que ocorrem
no coletivo de trabalho. Ou seja, a eficiéncia do coletivo pode minimizar os erros
individuais.

Ha o compromisso de responsabilidade em que o sujeito se encontra engajado
com relacdo a outrem pelo fato de trabalhar. E comum que um grupamento treine a
equipe de outro. Como aconteceu com a UOPA, que fez seu treinamento com o
grupamento de outra instituicdo. Outro exemplo que ocorre € quando um grupamento
promove um evento sobre aviacdo e convida todos o0s outros grupamentos para
participar. Também se compartilha com os outros, por meio do relatorio de aviacao
civil, recomendacGes para que ndo se repitam erros cometidos. As pessoas passam o que
sabem para os outros. O conhecimento circula.

Quando se forma uma tripulacgéo, todos reconhecem a contribuicdo que cada um
oferece para que a missdo seja bem sucedida. Esse coletivo se constitui por saber que a
vida de cada um deles depende do bom desempenho do outro. Pode-se pensar em um
acordo em que todos ganham se cada um fizer a sua parte da melhor forma possivel. Ou
seja, todos saem com vida. Dessa forma, precisam superar as desavencas pessoais na
hora em que precisam trabalhar juntos. Neste contexto, ter brigas e conflitos € um risco.
O entrosamento ocorre pelo trabalho em conjunto e ndo pelo nivel de afinidade entre as
pessoas. Todos precisam cooperar um com 0 outro para que tenham seguranca
necessaria para trabalhar.

Fora da cabine, a UOPA, por ser um grupo pequeno, tem receio de que esse
coletivo se desestruture e busca a socializagdo. As pessoas procuram cooperar trocando
a escala com o colega, para ajuda-lo, e demonstrando interesse em saber como o colega
esta se sentindo. ... tem muito isso aqui na UOPA. As vezes, até essa preocupacio. O
pessoal também sabe o dia que eu estou meio chateado, ndo sei 0 que, as pessoas vém
falar comigo. Entdo, acho que, até nessas horas, o grupo é bem interessante, bem
apaixonante". Comemoram as conquistas e o aniversario de cada colega.

Segundo Dejours (2004a), para haver cooperacao, deve-se considerar a liberdade
dos individuos e a vontade das pessoas de trabalharem juntas e de superarem
coletivamente as contradicBes que surgem da propria natureza ou da esséncia da
organizacdo do trabalho. A cooperacdo ndo € prescrita e exige relacdes de confianca
entre os individuos.

Para Dejours (20044, p. 68),
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..a confianca diz, sim, respeito sobretudo & ordem do
deontoldgico, ou seja, da construcdo de acordos, normas e regras
que enquadram a maneira como Se executa o trabalho. Elucidar
os principios da confianga nas relacGes de trabalho permite que se
entenda a substancia, a construcdo e a forma de estabilizacdo das
“’regras de trabalho’’ ou das ‘’regras de oficio’’.

Na aviacdo, ha um coletivo (0 grupamento) que se subdivide em equipes
(tripulacdo), conforme a escala de voo. Essa forma de organizagéo do trabalho, em que
se trabalha com todos, em horarios diferentes e em escalas diferentes, ndo promove o
estabelecimento da cooperacdo pela convivéncia com a pessoa, por se gostar de ajudar o
outro, por se sentir prazer em se ter a companhia do colega; mas se constitui pelo
resultado do trabalho: ter uma missédo bem sucedida estabelece um vinculo profissional
entre a equipe. A cooperacdo existe pela contribuicdo que cada um oferece ao seu
grupamento ou a aviag&o.

O “briefing” ¢é importante para o entrosamento da tripulacdo, pois nesse
momento, a pessoa vai conversar com quem Vvai voar e ser preparada para o que vai
acontecer durante o voo. Também de dois em dois anos, os pilotos devem fazer um
curso sobre gerenciamento de recurso de equipe (CRM), em que se tenta preparar o
piloto para atuar em equipe.

Na aviagéo, busca-se lidar com as dificuldades de relacionamento por meio do
CRM. Nesse programa, € comum ocorrerem dinamicas de grupos com o objetivo de
facilitar a convivéncia entre os diversos profissionais que compdem a atividade aérea.
Trabalha-se com o fator humano e sua relacdo com a organizacdo do trabalho para se
evitar acidentes aéreos. Diante disso, a clinica do trabalho foi vista como um trabalho
coletivo que pode contribuir muito para essa analise da relacdo homem e trabalho, por
dar énfase ao aspecto subjetivo dessa relacdo e permitir que se tenha conhecimento
sobre fatores que ajudam ou prejudicam o desenvolvimento do trabalho.

Ha varias semelhancas entre os objetivos do CRM e os propositos da clinica do
trabalno. O CRM abrange todas as atividades operativas e administrativas que
interagem no voo e é realizado com todo o coletivo de trabalho. Assim como a clinica
do trabalho, 0 CRM tem o objetivo de melhorar as condi¢es de trabalho e vé a
organizacéo do trabalho como fator que influencia o desempenho humano.

O CRM aborda os fatores humanos como forma de minimizar o erro humano
como fator contribuinte para acidentes e incidentes aeronauticos. O conceito de fator

humano absorve todos os elementos que contribuem com a relagdo do homem com o
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ambiente. Inclui ainda a adaptacdo do ambiente de trabalho as caracteristicas,
habilidades e limitacbes das pessoas, com vistas ao seu desempenho eficiente, eficaz,
confortavel e seguro. Ou seja, considera 0s aspectos subjetivos como faz a
psicodinamica do trabalho.

O CRM, assim como a clinica do trabalho, ndo pode ser realizado em um curto
espaco de tempo, pois as pessoas precisam de tempo para assimilar as questdes tratadas
durante o curso. Outro aspecto em que ambos acreditam é que sé a proficiéncia técnica
ndo garante o bom desempenho da equipe.

O CRM esta focado nas atitudes e comportamentos das equipes e em seus
impactos na seguranca de voo. Oferece a oportunidade para que cada individuo e seu
grupo analisem suas proprias atitudes e promovam as mudancas apropriadas, com a
finalidade de melhorar a capacidade de trabalho em equipe e a tomada de decisdo. O
espaco de discussdo da clinica em psicodinamica do trabalho também almeja provocar
reflexdes que possibilitem o surgimento de acdes transformadoras, assim como
reconstruir as bases do conviver e a cooperacao.

Segundo o CRM, o treinamento deve levar em consideracdo as caracteristicas da
organizacdo do trabalho, como as particularidades que possam influir na atividade
aérea, tais como tipos de operacao, procedimentos administrativos e de manutencao. Da
mesma forma, a clinica do trabalho tem como proposta permitir ao sujeito que fala
sobre seu trabalho ter clarificacdo de seu comportamento e poder mudar a percepcao a
respeito da situacdo laboral. Assim como reconstruir a capacidade de pensar, de ter mais
autonomia e de desenvolver estratégias de acdo individuais e coletivas para confrontar
as situacdes provocadoras de sofrimento (Mendes, 2007b).

O CRM se preocupa com as comunicagdes interpessoais por serem importantes
para a seguranca de voo. Destaca nesse processo as habilidades para a escuta ativa e a
tomada de decisdo, bem como a resolucdo de conflitos, a assertividade e a defesa da
prépria opinido. A clinica do trabalho promove a construcdo do espa¢o de discussao,
que € o espaco da fala e da escuta do sofrimento. Esse espa¢o torna possivel um acordo
entre as pessoas com relacdo aquilo que estd bom ou que precisa ser modificado no
trabalho. Nele os sujeitos se encontram para confrontar seus pontos de vista e para falar
do sofrimento que os leva a se mobilizar, pensar, agir e criar estratégias para
transformar a organizagdo do trabalho. Pela fala se torna possivel compreender a
experiéncia vivida subjetivamente no trabalho.

O CRM e a clinica do trabalho possuem critérios para serem praticados. A

pratica da clinica em psicodinamica do trabalho deve reunir pelo menos trés dimensoes:
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0s principios tedricos, os modos de conducgdo e as habilidades do profissional. J& o
CRM consiste em trés fases: treinamentos de conceitos relacionados aos fatores
humanos e a avia¢cdo, o método pratico de CRM (dinamicas de grupo) e a reciclagem
das fases anteriores.

Os conceitos que devem ser enfatizados no CRM séo: a lideranca, a cooperacéo,
0 comprometimento com a tarefa, o relacionamento interpessoal, o gerenciamento de
carga de trabalho e a consciéncia situacional. O treinamento devera incluir também o
saber lidar com diversas personalidades e estilos operacionais. Esses temas e outros
foram desenvolvidos na clinica do trabalho cujo método contempla as necessidades do
servico aéreo de discutir os problemas desse setor para se evitar a perda da vida e os
transtornos causados pelos acidentes aereos.

Por trabalharem juntas, as pessoas desejam vencer os conflitos e se entenderem.
Para isso tentam ser cooperativos e solidarios uns com os outros, mas alguns tracos de

personalidade dos pilotos tém trazido algumas dificuldades para o coletivo de trabalho.

6.5. Personalidade do piloto

Para Dejours (2004h), analisar a articulacdo entre a organizacdo da
personalidade e a organizacdo do trabalho passa por uma referéncia privilegiada da
clinica psicanalitica. No caso dos pilotos, percebe-se haver uma relagdo narcisica entre
eles e o trabalho pela sublimacéo.

A psicodinamica do trabalho parte de um modelo de homem que faz de cada
individuo um sujeito Unico, portador de desejos e projetos enraizados em sua historia
singular, reagindo a realidade de acordo com a organizacdo de sua personalidade. O
sujeito leva para o trabalho as caracteristicas que possui e vai se relacionar no trabalho
com esse jeito de ser.

Por ser um “universo restrito”, a aviagdo é “seletiva”. Na avaliacdo psicoldgica,
escolhe-se a pessoa que tenha o perfil mais apropriado para a aviacdo. Esse perfil
psicolégico é formado por diversos fatores, como personalidade, habilidades cognitivas
e sociais, aptiddes, capacidade de adaptacdo e outros aspectos relacionados a profissao,
como iniciativa, criatividade e responsabilidade.

Na avaliacdo psicologica, ndo se busca um tipo de personalidade para uma
determinada profissdo. N&o h4 esse tipo de correlacdo. No entanto, nas caracteristicas de
personalidade observadas nos pilotos, percebe-se que eles apresentam caracteristicas

psicologicas padronizadas, ou seja, existe uma variagdo saudavel da personalidade
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narcisista. “O perfil esta direcionando pra aquele tipo de pessoa e esta tendo conflito
porque so tem lider e o lider ndo aceita ser comandado e ai estdo tendo problemas com
esse perfil... porgque vocé acaba pegando pessoas muito parecidas”.

Devido a diversidade das exigéncias das tarefas, a quantidade de aptidGes e de
qualidades psicomotoras e psicossensoriais requeridas, a atividade de pilotar s6 pode
convir a um numero limitado de individuos. Também é uma atividade que nédo pode ser
imposta a qualquer trabalhador. Os tracos de personalidade sdo parecidos porque se a
pessoa ndo possuir determinadas caracteristicas, ndo consegue se adaptar a atividade
aérea. E a capacidade de conseguir se expor e ser visto, que permite que o piloto seja
piloto. O piloto sé exerce sua funcao, se der conta de suportar que as pessoas olhem
para ele. Dejours (2012a, p. 51) observou que, em muitas situa¢des de trabalho, “é
necessario expor-se ao olhar dos outros, e ao seu préprio olhar, como capaz ou nao de
exercer e demonstrar plena autoridade sobre as tarefas profissionais a serem
executadas”. Outras caracteristicas de personalidade que se destacam nos pilotos sdo:
ser ambicioso, ousado, seguro de si, ser lider, decisivo, inteligente, persuasivo e
competitivo.

O piloto precisa, no entanto, lidar com os limites e a impoténcia. Mas como
conseguir ser lider, dominador, seguro, controlador diante de sua impoténcia e de seu
limite? A saida é assumir uma postura narcisista para negar o seu limite.

O piloto se adapta melhor ao ritmo da aviagdo tendo uma personalidade
narcisista saudavel porque, na aviagdo, o piloto deve pensar primeiramente em si, em
ndo colocar sua vida em risco. “Se a gente faz aquilo estd colocando a vida dele em
risco e principalmente a nossa. Antes nos do que ele”. Se ele ndo se preocupar com a
prépria vida e se arriscar, a tripulacdo toda corre perigo. Se cada um estiver preocupado
em salvar a propria vida, todos ganham.

O desejo de voar condensa as aspiracfes de superpoténcia, de ultrapassagem e
de libertacdo em relacdo aos limites do homem: livrar-se do peso, das limitacbes de
distancia e de velocidade. Portanto, os pilotos podem ser sujeitos conduzidos por
aspiracdes de autossuperacdo (Dejours, 1992). Todos devem estar dispostos a fazer o
melhor. Precisam acreditar que dao conta. “Que eu me senti capaz de fazé-lo”. “Quero
fazer cada vez melhor”. “Quero fazer tudo certinho. Quem tiver vendo, ver que eu
estou fazendo certo... do jeito que tem que ser”. “... o desejo de voar corretamente, de
fazer as coisas de forma correta”. “Se elogiar, vocé fica feliz”.

A atividade aérea promove momentos de glamour. As pessoas atribuem ao

piloto uma posi¢do de destaque em relacdo aos demais membros do grupo. “Tem que



134

ser piloto”. “Piloto ¢ mais bonito”. Outros acham que toda a tripulacdo é formada s
por pilotos, que é reconhecido pelo uniforme. Quando o piloto esta de macacdo chama
atencdo e as pessoas querem tirar foto com ele. Também quando se pousa o helicptero
chama atengéo. O piloto, no entanto, deve ter maturidade para lidar com essas situagoes
e saber o limite entre reconhecer a prépria importancia e ter sentimentos de
grandiosidade, superioridade, arrogancia e indiferenca. Algumas caracteristicas podem
ser mais acentuadas que outras e esses tracos patologicos de personalidade podem gerar
muitos conflitos na aviagé&o.

Todos os tipos de personalidade tém seu ponto fraco. Além disso, as
caracteristicas de transtorno de personalidade trazem prejuizo para o sujeito. Devido a
fragilidade da autoestima no desenvolvimento patologico da personalidade narcisista, o
sujeito sente necessidade de gratificagdo e de que os outros o admirem e reconhecam as
suas habilidades. Para Dejours (1992), esse desejo de receber uma confirmacéo
narcisica de seus semelhantes leva o sujeito a exibir-se na frente deles. Quanto maior a
necessidade de gratificacdo, maior o exibicionismo. Para tentar compensar a baixa
autoestima, o0 sujeito desenvolve sentimentos de grandiosidade, superioridade,
arrogancia e indiferenca.

A atividade aérea, especificamente o voo, por ser um trabalho visivel, que
desperta a atencdo das pessoas, pode ser um meio propicio para o surgimento do
exibicionismo. “Quando quem esta observando s6 somos noés, a tripulagdo ou o
mecanico, de repente, € uma coisa. Agora, quando tém pessoas de fora do meio
observando aquilo ali, ai que pode ter o problema do exibicionismo”.

Por questdes de personalidade, o piloto pode querer mostrar para o publico suas
habilidades profissionais. Mas na formacdo, foram alertados sobre esse perigo de
exibicionismo. “... mas concordo que faz parte do universo do piloto. Se a gente bobear
um pouquinho, a gente estd descambando para isso ai”. “Tem mesmo, na aviacdo. Tem
uns que fazem exibicionismo. Fazem manobras malucas, desnecessarias e fazem para se
mostrar... Ja vi, varias vezes, a pessoa fazer esse tipo de coisa...”.

O exibicionismo na aviacdo pode até gerar a sensacdo de prazer para o piloto,
mas por um custo que pode ser pago com a prépria vida. No entanto, ha varias formas
de se vivenciar o prazer, sem que o piloto tenha que ficar expondo as préprias
habilidades.
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6.6. Vivéncias de prazer

O trabalho pode trazer satisfacdo e prazer para o individuo e ndo somente
recompensas financeiras. O trabalho aeronautico, para o grupo, apresenta caracteristicas
de um trabalho ideal, pois € realizado com prazer e visto como fonte de prazer, o que
faz aliviar as dificuldades existentes. E uma funcio que da orgulho a quem a exerce.
Trabalhar como piloto é uma forma de realizacdo pessoal. O trabalho é uma escolha e
ndo uma obrigacdo. Esse prazer fortalece a identidade individual e coletiva dos pilotos.

A atividade aérea proporciona a sensacdo de liberdade pela possibilidade que a
pessoa tem de ficar em um lugar que ndo é o ambiente natural do ser humano. Assim
como pelo deslocamento rapido e pela visdo privilegiada que se tem quando se pode
observar uma situagdo com varias dimensdes. “Quando a pessoa esta voando, acho que
é inerente essa liberdade, esse deslocamento rapido, de vocé visualizar uma situacao de
um angulo completamente diferente do que vocé visualizaria no solo”.

O sentimento de liberdade também ocorre pela liberdade de atuacdo. A liberdade
consiste “em poder programar agdes que a aeronave possibilita”, ou seja, em ter
liberdade de usar a criatividade. Busca-se utilizar o helicoptero para inovar, para fazer o
gue ndo se pode fazer sem a ajuda dessa ferramenta.

O piloto de helicOptero sente prazer em voar porque pode conduzir, controlar e
comandar a aeronave. Também controla situacfes de risco e protege vidas humanas.
“Vocé estd realmente pilotando”. ... vocé baixa entre prédios, voc€ passa entre arvores
e tudo. Vocé sempre tem que dominar o equipamento”.

O grupo se sente bem por fazer o que gosta, por gostar dos colegas e achar a
equipe boa. Tem conseguido manter uma boa relacdo com a direcdo do 6rgdo. A
solicitagdo de cursos e contratos tem melhorado. “Tudo que a gente tem pedido pra
desenvolver nosso trabalho, a dire¢do tem atendido, tem procurado atender”.

As vivéncias de prazer também ocorrem pelo reconhecimento, que possibilita
que o sofrimento no trabalho seja transformado em prazer e realizacdo, além de ser
importante para a construcdo da identidade e da cooperacdo. A direcdo do Orgao
reconheceu a importancia do trabalho do grupo e declarou isso publicamente.
Considerou que os servidores foram herois por darem conta de superar todos o0s
obstaculos para manter o grupo. A dedicagdo do grupo ao processo de formacao fez
com que ele obtivesse reconhecimento pelo CENIPA e por outras instituicdes também.
“A gente, hoje, esta se sentindo mais reconhecido, e acho que ¢ até um animo pra todo

mundo, ser reconhecido”. “Quem quer ver a coisa acontecer acredita no trabalho da
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UOPA, acredita no potencial, acredita que a gente pode produzir um bom produto para
o DETRAN e pra sociedade”.

O reconhecimento do trabalho feito pelo grupo pela direcdo do 6rgao foi algo
muito gratificante, pois ndo tinham o respaldo da direcéo e passaram a ter. “A gente fez
um alicerce bem forte e agora a gente estd comecando a construir e a levantar as
paredes. E tem muita gente ajudando a levantar as paredes ai, como a direcdo, outros
setores do DETRAN, o policiamento... ja tem reconhecido o nosso valor e tem apostado
na gente, chamando a gente pra algumas operac@es, elogiando a gente em publico,
mesmo quando a gente esta ausente. Fala bem da gente”.

O prazer, na atividade aérea, também ¢é vivenciado pelo simbolismo que o0s
instrumentos de trabalho representam, como: o uniforme, 0 macacéo de voo, a sigla do
grupo, as cores do helicoptero, as fotos e os videos do grupo. Esses simbolos
representam a identidade grupal. O helicoptero recebeu o codinome sentinela porque
ele representa a missdo do grupo. “NOs estamos vigiando, velando quem estd la
embaixo no transito”. Estar de uniforme significa pertencer ao grupo da aviacdo. O
grupo tem véarios modelos de uniforme (camiseta). Usar o macacdo de piloto chama
mais atencdo, pois também simboliza maior status na avia¢do. “A gente usa porque a
gente tem orgulho de usar”. “Pra gente é o maior orgulho vestir o uniforme”.

Outra fonte de prazer sdo as conquistas em relacdo a formacdo. Superar as etapas
para se tornar piloto € uma forma de autorrealizacdo. Ser aprovado nos cursos teoricos e
praticos, realizar o primeiro voo solo e passar nas bancas de piloto privado e comercial
sdo fases que requerem muita dedicacéo e esforco dos profissionais para atingi-las.

As caracteristicas do trabalho de pilotar como a diversidade do trabalho, a
complexidade da tarefa, a qualificacdo requerida, o aperfeicoamento permanente, a livre
escolha da tarefa, o lugar ocupado pela motivacdo, o exercicio simultaneo de todas as
potencialidades fisicas, psicossensoriais e intelectuais afasta o piloto das doencas
mentais ou psicossomaticas (Dejours, 1992).

O trabalho de pilotar também é fonte de sublimacdo. Segundo Dejours (2004d),
a sublimacdo assegura, em relacdo ao sofrimento, uma saida pulsional que ndo faz
desmoronar o funcionamento psiquico e somatico. A sublimag&o é referenciada pelo
reconhecimento, principalmente dos pares, diante da mobilizag&o subjetiva do piloto

para trabalhar, o que envolve seu jeito de pilotar e a inteligéncia pratica.
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6.7. O jeito de pilotar, a imprevisibilidade e a inteligéncia pratica

O trabalho operacional de conduzir um helicoptero supbe sempre um
engajamento e um manejo especifico do corpo daquele que faz. Implica certa postura,
habilidade e aprendizagem do corpo. A mudanca na direcdo dos movimentos do
helicoptero exige do piloto um esfor¢o e uma interacdo entre seu corpo e a maquina.
Mesmo sendo um trabalho extremamente prescrito, cada piloto adquire seu jeito de
pilotar, 0 que envolve o engajamento de toda a sua subjetividade para enfrentar as
situacOes inesperadas, arriscadas e imprevistas.

Segundo Dejours e Gernet (2011 pag. 34),

independentemente da precisdo das instrugbes e das

prescricdes dadas pela organizagédo do trabalho, sempre

ocorrem imprevistos ou mau funcionamento, de tal

maneira que o respeito escrupuloso das prescricdes nédo

permitiria que se atingissem 0s objetivos se um

trabalhador delas ndo se distanciasse, néo as transgredisse.
Ou seja, a inventividade no modo de fazer tera status de inovacdo e de infracdo (Santos
Junior, 2009).

Para executar a tarefa designada, o trabalhador utiliza sua engenhosidade,
iniciativa e inventividade que ndo esta prescrita, dai a necessidade de transgredir. Ser
inteligente no trabalho é se distanciar dos padrbes de procedimentos e prescricdes.
Trabalhar bem envolve precisar cometer infracdes em relacdo as recomendacgdes, aos
regulamentos, aos procedimentos, aos cédigos, ao manual de instrucBes, a organizacao
prescrita. Transgredir, para a psicodinamica do trabalho, é, portanto, fazer o que nao
esta prescrito, ou seja, € aquilo que permite que se possa trabalhar.

A palavra transgredir no Brasil significa fazer o que ndo é certo e tem sentido
negativo. Na aviacdo, a palavra transgredir tem relacdo com erros e violagdes; ja na
psicodindmica, tem o sentido que lhe ¢ atribuido na Franca, ou seja, ndo tem o sentido
de ser prejudicial, mas de contribuir com algo que ndo estava previsto, mas que foi
utilizado para se dar conta de trabalhar. Nesse sentido, sem transgressdo nao ha
trabalho. Portanto, o piloto transgride para dar conta de trabalhar em um contexto téo
adverso como o da atividade aérea.

Considerando a diversidade e a complexidade da tarefa, o trabalho aéreo é
marcado pela imprevisibilidade, ou seja, a variabilidade de situagdes que pode ocorrer

se sobrepbe ao planejamento. Nesses momentos, a tomada de deciséo é fundamental
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para 0 sucesso da missdo. A decisdo normalmente é solicitada em situacdes
imprevistas, inesperadas e/ou desconhecidas. “Nenhum voo ¢é igual ao outro ¢ a gente
tem plena convicgdo de que ele ndo vai ser igual. A gente vai voar da forma que for
necessario pra aquele voo”.

Para dar conta de pilotar o piloto fica torto, se fosse seguir as normas da
ergonomia, ndo daria conta de pilotar. Se ndo ficar na posicdo torta, o piloto nédo
consegue comandar a aeronave com 0S pes Nnos pedais e as maos no ciclico e no
coletivo. “Soé existe um jeito de decolar: tem que puxar o coletivo, tem que da poténcia,
tem que controlar o pedal, vocé tem que... entdo a forma é uma, agora, o jeito, cada um
vai pro seu”. “Logicamente, se vocé tirar as maos do comando, ficar na cadeira, talvez
vocé figue até mais confortavel, mas vocé nao vai conseguir voar se voce tirar a mao do
comando”. O piloto usa, portanto, a inteligéncia pratica que é uma forma especifica de
inteligéncia, que tem raiz no corpo, na percepcao e intuicdo. Torna-se uma inteligéncia
transgressora na medida em que precisa romper com as normas € regras para dar conta
das condicGes do trabalho. Parte da dificuldade de se realizar a tarefa para encontrar um
meio de conseguir executa-la, o que leva a conquista do prazer.

O piloto pode adquirir vicios que acabam se incorporando & sua maneira de
pilotar. “Esta pilotando, a pessoa tem o coletivo aqui, que a gente sabe que a altitude
que a gente voa, se 0 motor fizer assim: “clock” e vocé ndo baixar o coletivo dentro da
velocidade, dentro dos 2 segundos que vocé tem pra fazer, vocé tem a probabilidade
maior de se dar mal. Entdo, esta voando, a pessoa estd com a mdozona aqui, esta voando
torto aqui, relaxado, dai a pouco esta com essa mao no cinto, segurando aqui... Entéo,
tem as manias que a pessoa tem que ir corrigindo”.

A posicao torta do corpo do piloto no helicoptero demonstra que “é 0 corpo que
se adapta a aeronave”. “A aeronave ja esta construida, ela ndo se adapta a nada. A gente
se adapta a ela ou ndo pilota”. Nao se respeita a postura natural do corpo. Ndo ha
conforto postural no trabalho de pilotagem. “A postura que a ergonomia fala que €
correta pra sentar, pé apoiado, coluna ereta. Assim vocé ndo pilota. Vocé ndo alcanca o
ciclico direito, vocé ndo alcanca os pedais. E tudo o contrario, pé esticado, um
pouquinho inclinado, um pouquinho deitado”. O piloto precisa se adaptar a cadeira para
poder pilotar. Nao tem ajuste de banco. Quando o piloto ndo consegue posicionar 0s
pés nos pedais de forma adequada, tem a opcéo de inverter os pedais e se adaptar a esse
jeito que é mais dificil.

Como o jeito de pilotar do comandante é diferente do jeito do copiloto, este

precisa se adaptar ao estilo dos comandantes. O acionamento da aeronave tem um
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checklist, mas com cada comandante ¢ diferente. “Ja tem um que vai um pouco mais
acelerado, eu vou lendo, s6 cotejando, s6 conferindo. Outros ndo, vdo acompanhando
item a item”. Com o intuito de amenizar a situa¢ao do copiloto que tem que se adaptar
ao estilo do comandante, procura-se voar parecido, tentando padronizar para que o jeito
de pilotar seja quase igual ao do outro. Que as diferengas que existam sejam “porque de
repente um tem mais proficiéncia do que o outro em missdo. Enfim, € o jeito do piloto
voar mesmo”. “Mas, esse jeito de pilotar, ele € unico. Ele tem que ser Gnico”. Mas para
que ndo ocorra de que o copiloto tenha de se adaptar ao comandante de cada voo,
procura-se minimizar isso, tentando voar parecido, de uma forma padrdo. “Até a gente
brinca, copiloto tem que se adaptar a comandante. Quando é fulano de tal, voar do jeito
do fulano de tal e a gente tenta minimizar isso. N&o que a gente consiga acabar que todo
mundo voe igual. Nao da... Cada um tem seu jeito”.

Os pilotos buscam por diversas maneiras encontrar a melhor forma de tornar o
trabalho uma fonte de prazer. Mas como isso nem sempre é possivel, precisam enfrentar

o sofrimento de modo criativo ou criar estratégias de defesa para lidar com ele.

7. Sofrimento, defesas e patologias

7.1. Vivéncias de sofrimento

Para a psicodinamica do trabalho, o sofrimento envolve um estado de luta do
sujeito contra as forgcas que o empurram em direcdo a doenca mental. O sofrimento é
inevitavel, seja no ambiente privado, seja no trabalho. Quando ele pode se transformar
em criatividade, traz uma contribuicdo para a identidade. Acaba por aumentar a
resisténcia do sujeito ao risco de adoecimento psiquico ou somatico. O trabalho, entdo,
funciona, nesse caso, como um mediador de saude.

As vivéncias de sofrimento apareceram no grupo no inicio da formacao para se
tornar piloto, nas situacbes em que ha restricdes para a pilotagem, nos incidentes com o
helicdptero, nos conflitos interpessoais e na dificuldade de integracdo com colegas que
nédo fazem parte do grupo.

Na aviagdo, ha um sofrimento que faz parte do processo de se aprender a pilotar.
O piloto sofre nas primeiras aulas de voo para aprender a comandar e para pairar 0
helicdptero, assim como para dominar o processo de fonia na cabine e nas aulas de
treinamento de emergéncia. Esse sofrimento € considerado criativo de acordo com a

psicodindmica do trabalho e quando superado traz vivéncias de prazer. Outros
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momentos de sofrimento, no entanto, foram vivenciados nos conflitos interpessoais,
como no periodo em que sofreram assédio moral, como ja foi relatado. O sofrimento
aparece ainda com o episddio da queda da porta do helicoptero e quando ha doencgas e
restricbes que impedem o trabalho de pilotar. “E chato quando vocé gosta de voar e ¢
tolhido de fazer isso”. ... nem quero ta indo |4 atrés, porque vocé esta alimentando a
vontade de voar e vocé ndo pode. E bastante desconfortavel isso”.

A queda da porta do helicéptero faz parte dos momentos dificeis vivenciados
pelo grupo e das dificuldades que tiveram que enfrentar. Esse acontecimento promoveu
um questionamento sobre a seguranca de voo e se realmente se pode confiar na
manutencdo da aeronave. Nesse periodo, 0 grupo era muito pequeno e algumas pessoas
que manifestavam interesse em fazer parte do grupo ficaram com receio de entrar. “...
um fato, assim, que mexeu comigo, tenho certeza que mexeu com o grupamento e eu
tenho certeza que também repercutiu muito negativamente fora € o incidente da nossa
porta, quando caiu”. “Foi um fato que foi dificil pra gente tratar entre nos e tudo, mas,
gracas a Deus, sobrevivemos”. “Entdo, ndo ¢ problema de treinamento, ndo ¢ problema
de tripulacdo, mas as pessoas ndo querem saber, aconteceu isso e ja ha desconfianca
meio que natural: sera que eu posso confiar nessa equipe? Sera que eu posso confiar?
Deixa utilizar bastante ai pra ver se eles ficam mais experientes e tal”.

As vivéncias de sofrimento ocorrem em diversas situacdes, principalmente nas
situacOes perigosas. As sensacOes de inseguranca, receio ou medo vao existir
dependendo da realidade a que o piloto esteja exposto. O piloto deve ter controle
emocional para realizar as manobras e vencer o medo, que frequentemente surge
guando se comeca a aprender a pilotar e durante os treinamentos de emergéncia. Alguns
pilotos sentem mais que 0S outros 0s riscos a que estdo expostos. “Eu fiquei com muito
medo... esse receio... mas faz parte”. “A aproximagdo sem pedal, mesmo tendo a
proficiéncia, o treinamento... eu sempre vou ter esse medo...”. “Vocé sabe que ¢ uma
manobra arriscada, uma manobra perigosa, que se vocé errar... as consequéncias podem
ser tragicas”. “Esse receio tem que ter...”, o receio de “saber que pode acontecer”.

Segundo Moreira (2001c), o instinto de conservacao pode se manifestar no medo
frente a qualquer fenbmeno ou situacdo que possa ameacar a integridade do homem,
como 0 ndo respeito as normas de seguranca no voo. Dessa forma, a finalidade do medo
seria de protecdo, pois s6 quem tem medo € capaz de se preservar. O medo de altura e
de velocidade ¢ comum quando se estd aprendendo a pilotar. Mas o medo de sofrer
acidente acompanha sempre o piloto e faz com que se mantenha dentro dos limites de

seguranca e evite cometer falhas e se expor ao perigo.
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No curso de tripulante também se vivencia situagGes de perigo. No curso de
formacéo de tripulante fala-se do medo da dor, do medo de morrer e do medo que a
pessoa tem que superar para voar. Essa superacdo, porém, pode ser pior se 0 sujeito
estiver com outra pessoa com medo de voar do seu lado.

O sofrimento nas relacGes interpessoais ocorre devido ao conflito de papéis, aos
tracos de personalidade, ao abuso de intimidade construida pelos vinculos afetivos,
devido as falhas no processo de comunicagédo e ao modo de gestdo. Quando o chefe ndo
sabe dizer ndo, a pessoa se aproveita disso. “... a gente acaba fazendo a parte do outro
porque a gente ndo soube dizer ndo... por causa da relagdo de amizade”.

O sofrimento ocorre também devido a dificuldade de integracdo com os colegas
de trabalho que ndo fazem parte do grupo. Embora se possa dizer que “voar alivia as
dificuldades existentes” internamente na UOPA, o grupo enfrenta algumas dificuldades
para a realizacdo de seus objetivos de atuar no transito. Com a visdo privilegiada
proporcionada pelo trabalho aéreo, o grupo poderia ajudar mais os agentes de transito a
revolverem situacGes pontuais, no transito, mas ainda ndo estdo trabalhando de forma
integrada. “As vezes o pessoal tem aquele preconceito que a gente ¢ isolado, mas eles
ndo veem o tanto que a gente busca esse contato... e eles se isolam por terem esse
preconceito”. Muitos agentes de transito ndo conhecem as dificuldades superadas pelo
grupo para manter o helicoptero voando e para adquirir a formacdo que possuem.

Compreende-se também a resisténcia dos agentes de transito, pois eles pensam
que a UOPA quer “mandar” e dizer o que eles devem fazer. “a gente esbarra sempre
naquele problema da pessoa que esta la em baixo achar que a pessoa que esta la em
cima estd mandando... ela acha que ¢ uma ordem...”. O grupo deseja conseguir quebrar
essas ‘“barreiras”.  Esse conflito de relacionamento pode ser entendido pela
competitividade existente pelas funcgdes, pois ndo se aceita que um grupo possa
comandar o trabalho do outro.

No inicio, os pilotos tiveram que enfrentar as manifestacbes de desaprovacao
dos demais colegas da instituicdo, que diziam no radio que os pilotos tinham “vida boa”
e faziam piadinhas e brincadeiras. Eram chamados de “estrelinhas”. Mas isso foi
superado com a compreensdo de que todos 0s grupamentos aéreos enfrentaram um
processo dificil e demorado para se estabelecer e ter o trabalho aceito e valorizado pelos
colegas de trabalho, que ndo acreditavam na importancia da aviacdo, inicialmente.
Dessa forma, o grupo pensa gque, com o passar do tempo, sera possivel superar algumas
dificuldades existentes e conquistar seu espago na institui¢do. “E como nds somos o

irmao mais novo, ainda sentimos muito na pele isso”.
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O sofrimento é componente basico da relacdo de trabalho e quando enfrentado
traz como ganhos a salde, o prazer no trabalho, a realizacdo de si mesmo e a construcéo
da identidade (Dejours, 2004i). No entanto, o sofrimento é sempre mediado, seja pela
mobilizacdo subjetiva, seja pelas defesas. Para acessar o sofrimento, as defesas precisam
ser descobertas e, muitas vezes, estas sdo inconscientes e aparecem sob a forma de atos
falhos, chistes e siléncio (Mendes & Araujo, 2012).

7.2. Estratégias de defesa

As estratégias de defesa podem surgir contra o sofrimento gerado pelo medo de
acidentes, contra os ritmos de trabalho, diante dos conflitos das relagdes de trabalho,
contra a ansiedade gerada por situacdes de risco, como ocorrem com os pilotos, etc. As
defesas se sustentam quando sdo assumidas por todos do grupo e, se forem muito
eficazes, podem ndo aparecer no discurso dos trabalhadores (Dejours, 1992).

As estratégias de defesas utilizadas pelo grupo sdo: o controle, o pacto de
confianga, o0 humor, a negacao e a projecéo, estratégias de convivéncia para se garantir a
seguranca do voo e estratégias de comunicacdo para melhorar a convivéncia.

A atividade aérea é marcada pela tentativa de se controlar tudo que faca parte do
ambiente aerondutico. Busca-se controlar a aeronave, o estado de salde fisica e mental
da tripulacdo, a forma de comunicacado, os relacionamentos afetivos, o desempenho dos
profissionais, 0s riscos, as transgressdes e tudo que ocorra dentro e fora da aeronave.

Para comandar e conduzir a aeronave, o piloto deve controlar todos os
movimentos e a forca que aplica aos instrumentos. Precisa controlar os equipamentos, 0
painel, as telas do radar, os alarmes, as informac6es visuais e sonoras e as condigdes de
uso da aeronave. “Controla-se a altitude que a pessoa voa, a velocidade, as varia¢fes de
temperatura, as mudancas de pressdo, a distancia que se mantém em relacdo a outros
objetos e antenas”. Mas todo o controle tem como objetivo gerar seguranca no voo.

O controle do estado de saude fisica e mental dos pilotos permite conhecer o
limite do corpo e das condi¢cbes de trabalho do piloto. O piloto deve ter controle
emocional para realizar as manobras e vencer o0 medo do risco de acidente. Além disso,
0 piloto deve ter autocontrole para saber dominar situacfes de emergéncia e para ndo
afetar seu desempenho profissional.

O controle da comunicacgdo ocorre desde a interacdo com os controladores de

voos, com quem a linguagem é padronizada, até a comunicacdo dentro da cabine. O
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grupo também tem regras de comunicag¢do para manter a boa convivéncia e evitar os
conflitos.

Como forma de lidar com a linguagem técnica e padronizada da aviacdo, o
grupo usa uma linguagem mais sutil, mais figurativa. Também h& o cuidado em relagdo
ao modo de falar, devido a preocupagdo de como a palavra possa ser interpretada, ja que
as palavras podem ter uma multiplicidade de sentidos. “Chegamos aqui a trancos e
barrancos”. “Me passaram a bola”. “Dar o sangue”. “Até eu explicar que focinho de
porco nao era tomada”. “Vocé ja esta botando na massa alguma coisa”. “Pra que todo
mundo tenha na massa o que tem que ser feito”. Observa-se, porém, que o valor
subjetivo dessas palavras é dado pelo significado que elas passam a ter dentro do
contexto de trabalho do grupo.

Na cabine, o controle do relacionamento afetivo visa a seguranca de voo e deve
ser profissional e ndo intimo. Mas ter intimidade e se preocupar com 0 outro, no servi¢o
aéreo, permite ter controle das condi¢des de salde dos outros, pois saber se a pessoa
estd bem gera seguranca para voar.

O grupo procura separar o lado afetivo do lado racional para conseguir dar conta
de trabalhar. “Tem que esquecer tudo” e ser sé piloto. Entende-se com isso que o piloto
procure manter distanciamento afetivo, ou seja, € uma estratégia que permite ao piloto
ter objetividade para analisar os fatos e controlar os afetos. “Dentro da cabine, a gente
tenta manter de uma forma mais concentrada possivel o voo”.

O controle sobre o desempenho é realizado pela formacdo técnica dos
profissionais e pelas avaliacBes que ocorrem anualmente por meio de provas praticas e
teodricas. Busca-se o aperfeicoamento para que o piloto tenha dominio sobre o risco.

O controle também busca evitar que a pessoa transgrida as normas de seguranca
de voo e coloque sua vida e de outras pessoas em risco. Com o treinamento de
emergéncia busca-se controlar as situacdes de risco. Também com o controle sobre a
manutencdo da aeronave procura-se confiar se é seguro voar. Por meio dessa estratégia
de controle se constréi um pacto de confianca de que é seguro voar.

O pacto de confianca é estratégia para se lidar com o risco e com o medo. Deve-
se confiar em toda a tripulagéo, principalmente na equipe de manutencdo, mesmo que
ndo haja afinidade entre as pessoas. Essa relacdo de confianca é importante para a
segurancga do voo. Quando se conhece o mecénico de voo, fica mais facil estabelecer e
manter um pacto de confianga. “Quando a gente conhece quem ¢ que faz a manutengao,
0s mecanicos que fazem. Que tem alguem acompanhando, a gente acompanha, entéo,

acho confidvel”. Também quando o mecanico faz o voo de manutencao, a tripulagdo se
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sente mais segura. “A gente brinca com ele (0 mecanico), uai, se Vocé ndo quer ir
porque o helicoptero passou por uma manutengdo por que eu vou?”. “Se eu nao
confiasse na manutencdo, eu ndo estaria voando... Ndo fico pensando que vai dar
alguma coisa errada, ndo”. Portanto, 0 mecanico voa para mostrar que ha controle do
que fez e, dessa forma, estabelece a confianca.

O servico aéreo favorece a relacao de confianca no outro. “Acho que o servico
aéreo favorece a isso, né? Ter relacdo de confianga com o outro. VVocé saber da vida do
outro no servico aéreo... ndo é porque eu quero saber da vida dele. Eu quero saber se ele
estd bem para voar hoje... saber se a pessoa esta bem, sem nenhum problema sério.”
Percebe-se, entdo, que a preocupacdo com 0 bem-estar do outro € uma forma de
controle sobre as condic¢des do piloto para voar, 0 que gera confianca e seguranca para
se trabalhar.

Na atividade aérea, a tripulacdo é formada de forma aleatéria. Qualquer
comandante pode ter sua tripulacdo constituida por qualquer copiloto e qualquer
tripulante. Dependendo do tamanho do grupamento e do tipo de missdo, pode-se pilotar
com pessoas desconhecidas. No entanto, eles precisam confiar um no outro, no
profissionalismo de cada um. “Tem que ter aquela confianga... voc€ sabe que a tua vida
estd na méo de outra pessoa”. Para isso devem superar os conflitos e se entender.

Os pilotos criam estratégias para permitir que as relacdes sociais aconte¢cam sem
prejuizos para a seguranga do voo. As relagcbes sdo complexas e 0 estresse com 0
relacionamento tem prejudicado a boa convivéncia do grupo. Além disso, a falta de
entrosamento na cabine pode gerar um acidente. “Se vocé tem dificuldade de
relacionamento interpessoal, entendo eu, vocé vai ter dificuldade no trabalho...
Logicamente cada um é cada um e vai saber trabalhar isso de uma forma melhor. Tem
gente que consegue. Tem gente que ndo consegue superar”’. Ha crises por causa de
relacionamento, mas o grupo “avangou’.

Acredita-se que os conflitos existam no grupo por causa das caracteristicas de
personalidade. E dificil lidar com determinados tracos de personalidade, com os
constrangimentos, com os sentimentos de vergonha e para ndo gerar conflitos, procura-
se falar de forma mais sutil e agir de forma mais profissional. Quando a pessoa esta
insatisfeita e aborrecida com alguma situagdo, mantém-se apenas contato mais
profissional. Muitas vezes, porém, a influéncia da pessoa que ndo esta contente pode
afetar outras pessoas e prejudicar o grupo.

Para evitar conflitos, o grupo procura néo falar do colega, principalmente, se ele

ndo estiver presente para se defender. A pessoa pertence ao grupo, mas se posiciona
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com a sua subjetividade, com sua forma de pensar, com sua forma de entender o

trabalho. “Eu falo por mim”. “... infelizmente ele ndo esta aqui para comentar”. “Eu
acho que, na minha opinido....”. “Pelo menos eu...”. “Agora ¢ o que cu falo...”. “Mas
posso falar por mim...”. “Falando por mim...”. “Estou falando por mim, de ser o que eu

desejo”. “Posso citar vocé como exemplo, (...)?”.

O grupo procura respeitar o limite e o jeito de ser de cada um. Busca-se
identificar se 0 momento é adequado para se conversar e conhecer como a pessoa reage
em determinadas situacdes. “Eu acho que cada um tem seu limite e cada um consegue
se adaptar a uma situacdo de uma forma. Alguns com muito mais facilidades que outros.
Entdo alguns também conseguem fazer proezas que outros nem sonham em fazer”.

Como estratégia de defesa para falar de situacdes delicadas, como a escolha da
chefia, por exemplo, o grupo usa o humor. No entanto, quando h& brincadeiras em
excesso, as pessoas que ndo gostam delas se manifestam, reclamam e pedem para que

[13

haja um limite nessas brincadeiras. “... aqui tem uns que tem aproximac¢do maior, a
gente brinca, conversa, mas tém outros que a aproximacdo é menor. E mais
profissional... mas eu lido muito bem com isso... eu me sinto mais a vontade com alguns
e com outros menos’.

Brant e Minayo (2004), ao estudarem o sofrimento, verificaram que 0s
trabalhadores usavam o humor como estratégia para lidar com o sofrimento e evitar o
adoecimento. Segundo os autores, uma pessoa pode disfarcar a timidez e a dificuldade
de relacionamento, que tanto a faz sofrer, por meio das brincadeiras. Nessa clinica, no
entanto, essa estratégia foi vista como caracteristica de amadurecimento do grupo para
trabalhar em equipe e que tinha como objetivo reduzir afetos desagradaveis e
desconforto pessoal. Como voar gera muita tenséo, o piloto precisa sair desse estado de
tensdo constante para ndo adoecer e a forma de se distanciar da tensdo que encontrou foi
brincar com os colegas.

O humor também foi visto como forma de evitar sentimentos agressivos. O
piloto precisa de agressividade para enfrentar o risco e 0 medo de sofrer acidentes, mas
se for agressivo com alguém, despertard a agressividade no outro também. O humor,
portanto, € uma forma de lidar com a agressividade e evitar conflitos.

O grupo relata situagdes que afirmam ocorrer em outros grupamentos, mas néo
na Uopa. Percebe-se, no entanto, que ha no grupo também. Ocorrem, portanto, as
defesas de negacdo e projecdo. Ha ainda a negacdo momentanea da percepcdo da
vulnerabilidade de sofrer acidentes, que ajuda o piloto a enfrentar as situa¢Ges de risco.

A pessoa, as vezes, sO vai ter no¢do do risco apds ter vivenciado uma situacgao
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complicada. “Mesmo com 0 meu acidente... sabia que poderia ser forte o impacto,
aquela coisa toda, mas, naquele momento, ndo. Depois que caiu no chdo, que vocé vé
que realmente a coisa poderia ter sido mais séria”. “Mas, no momento ali... vocé treina,
e com o treinamento, vocé tenta administrar esse medo da melhor forma possivel.
Entdo, vocé tem que tentar ver o que t& acontecendo, reagir com aquilo ali, tentar ver
painel, tentar ver local pra pouso, tentar desvencilhar de alguma coisa e evitar, nagquele
momento, botar em risco”.

Outra forma de negacéo observada se manifesta em se negar a reconhecer que o
colega possa sofrer com determinadas situagfes, como com o treinamento de
emergéncia ou com a escala de sobreaviso.

Algumas defesas individuais também foram expostas pelo grupo. Quando a
pessoa esta conversando com outra que € intransigente, que nunca aceita a opinido do
outro, que quer estar sempre com a razdo, fica-se em siléncio, escuta a outra pessoa e
filtra s6 0 que é interessante para 0 grupo.

A psicodindmica do trabalho tem ressaltado que 0s homens constroem
estratégias defensivas como recursos simbolicos de virilidade, que tem a funcdo de
negar a percepcdo do perigo e ocultar a percepgdo de vulnerabilidade. Nessas
profissbes, os trabalhadores precisam superar o medo de acidente, de incidente, de
doenca e de morte, além de exaltar a coragem. Essa estratégia coletiva de defesa pode
se manifestar, portanto, na auséncia de medo, na indiferenca em relacdo ao sofrimento e
na invulnerabilidade (Dejours, 2004e). Mas no caso dos pilotos, conforme os estudos de
Dejours (1992) com os pilotos de caca, o trabalho é fonte de sublimacdo e a coragem
para a missdao € mobilizada por uma escolha livre. O piloto ndo pode perder a
consciéncia do risco, nega-lo ou desafia-lo, pois isso o conduziria a morte. A virilidade,
nesse caso, se evidencia por ser o servico aéreo uma atividade viril e de prestigio, em
que o profissional se mobilizar para enfrentar diversas situacfes de risco, de medo de
acidentes e de superacdo. “Eu acho assim que todo mundo que entrou pra operagdes
aéreas, sendo por qualquer motivo, uma hora viu que ia ser dificil, que a gente ia
encontrar barreiras, obstaculos... tanto que algumas pessoas vieram e nao estdo mais”.
“Cabe ressaltar a equipe de guerreiros que a gente tem aqui’.

Essas estratégias de defesa foram desenvolvidas na tentativa de preservar o
equilibrio emocional dos trabalhadores e garantir a seguranga de voo. S&o necessarias
quando o trabalho gera medo e ansiedades diversas, que podem estar relacionados tanto
ao ambiente fisico (riscos de acidentes e danos a satude), como ao ritmo de trabalho e/ou

as relagdes humanas. Percebe-se ainda que as estratégias de defesas contribuem para a
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identificacdo de quem tem perfil para permanecer no grupo ou ndo. Quem consegue se
adaptar as estratégias de defesas do grupo fica no grupo, caso contrario, 0 proprio
contexto faz com que essas pessoas saiam. Nao aceitar essas defesas pode gerar uma
ameaca de desconstrucdo delas e colocar o grupo em risco.

Nessa pesquisa, ndo foram encontradas patologias relacionadas ao trabalho, uma
vez que o profissional ndo pode voar se ndo estiver em condi¢cdes de saude fisica e
mental satisfatérias para a realizacdo da atividade. Mas além de vivéncias de

sofrimento, que solicitaram estratégias de defesas, hé danos fisicos e psicossociais.

7.3. Danos fisicos e psicossociais

Voar gera danos fisicos e mentais. A causa material do dano fisico pode ser uma
explosdo, um incéndio, um acidente de descompressdo, circunstancias atmosfericas,
irregularidades no funcionamento do helicoptero. Uma hora de voo vale por 10 horas de
trabalho em nivel de tenséo e preocupacdo. No dia em que voam trés horas ndo querem
saber de mais nada. Cansam pela vibracdo do helicoptero, por estarem se arriscando.
Ficam tensos.

No grupo, os danos fisicos e psicossociais aparecem devido a estrutura
ergondmica do helicdptero, devido ao publico que influencia na pilotagem, devido as
criticas de quem ndo conhece a realidade aeronautica e devido a sobrecarga de trabalho.

Do ponto de vista da Ergonomia do Trabalho (que se originou em torno da
remodelagem da cabine de pilotagem dos avides de caga ingleses, em 1948), a
pilotagem de aeronaves ndo se caracteriza por intenso esforco fisico. Mas o ambiente
aeroespacial tende a tornar o piloto cada vez mais sedentario. Ocorre também intensa
carga psiquica devido as condi¢es de risco a que o piloto estd exposto. Ha ainda a
necessidade de ele estar permanentemente vigilante, atento e preciso em seus
movimentos de comando da aeronave, pois uma aeronave mal conduzida pode
representar risco de morte (Dejours, 1992). O conteddo ergonémico do trabalho causa
descompensacdes, pois a movimentacdo do piloto dentro do helicoptero afeta todo o
corpo gerando doengas como lombalgia e trauma de coluna. “O piloto de helicoptero
voa todo torto. E brago prum lado, é corpo pro outro, fora a vibragio que a gente tem,
que afeta coluna, afeta nuca, pescogo, cabeca”.

O publico influencia na pilotagem, pois quando os familiares estdo participando

dos eventos, os pilotos se sentem mais pressionados a terem bom desempenho. “E
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diferente vocé esta ali decolando sem ninguém vendo, uma decolagem normal, e com
dez, vinte pessoas, voce ja fica preocupado”.

Ha critica de quem néo esta vivendo a situacdo de voo. “Se a coisa sai perfeita,
vocé ndo fez mais que a obrigacdo; agora, se por acaso, der alguma coisinha errada,
VOCé pode ter certeza que tem muita gente falando na sua orelha que vocé fez a coisa
errada”. “Vocé fica até pensando besteira... em vez de se preocupar com a pilotagem,
vocé fica preocupado com o que os outros estdo vendo... se vdo comentar”. Essa
influéncia também depende de quem esta observando, pois o tipo de relacionamento
com o observador pode mexer mais ou menos com o comportamento do piloto.

A sobrecarga de trabalho a que o trabalhador esta exposto é significativa na
determinago de transtornos. E um dos fatores que causam doencas nos trabalhadores.
Refere-se ao nivel de complexidade e a possibilidade de aplicacdo, ao mesmo tempo,
dos interesses, capacidades e potenciais do trabalhador. Representa o conjunto de
esforcos fisicos, cognitivos e os psicoafetivos e implica intensidade e quantificacao.

A sobrecarga, no grupo, se manifesta pela falta de servidor e pelo acimulo de
tarefas. J& ndo exercem mais as atividades de agentes e de piloto que era perigosa para
a seguranca de voo, além de gerar sobrecarga. As atividades podem ser acumuladas
quando alguns servidores se ausentam por diversos motivos ou ndo podem exercer sua
funcdo por problemas técnicos que ocorrem quando a renovacdo da habilitacdo do piloto
demora a chegar, o que restringe o nimero de pilotos no grupo. Também determinadas
atividades devem ser realizadas dentro de um prazo para que o helicoptero possa voar, 0
gue sobrecarrega os que estdo trabalhando.

Em relacdo aos tripulantes, o grupo sé tem um tripulante que acumula também a
funcdo de observador. Quando o tripulante esta ausente, os pilotos fazem as funcdes
dele, o que também gera sobrecarga. “... a partir do momento que o outro ndo esta
fazendo, esta sobrecarregando... isso gera certo desconforto e acaba gerando perda de
motivacao... ndo vou ficar me matando, dando sangue por outros que nao estdo... vocé
perde um pouco de motivagdo em alguns aspectos do trabalho.”

Para ndo adoecer diante das adversidades do trabalho, o grupo se mobiliza para
encontrar solugdes. Para Dejours (2007), o talento para encontrar solucdes e novos
caminhos para superar os obstaculos que o real opde a realizacdo da tarefa depende da
capacidade do sujeito de tolerar o sofrimento. E o préprio sofrimento que guia a
inteligéncia e Ihe confere sua capacidade de intuir as solucbes para as dificuldades de
trabalho.
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8. Andlise clinica da mobilizacéo do coletivo de trabalho

O espaco de discussao é um espaco de deliberacdo e construcdo de novas regras
que surgem como resultado da mobilizacdo subjetiva dos trabalhadores. Lima (2011)
ressalta que esses acordos normativos técnicos e éticos entre os trabalhadores sobre a
maneira de trabalhar € um processo sempre em construcao.

Nesse setor, as mudancas estdo sempre ocorrendo devido ao crescimento das
empresas aéreas, ao desenvolvimento dos setores de informaética e tecnologia e a
utilizacdo da aviagdo pelos 6rgdos publicos para o aprimoramento do trabalho em
diversos setores. Como consequéncia disso, as normas, as regras, 0s procedimentos, 0s
manuais e as legislacdes que formalizam o trabalho aéreo estdo sempre se atualizando
para acompanhar essas mudancas e garantir a seguranca de voo.

Durante a pesquisa, até o nome do grupo foi alterado para cumprir a nova
estrutura organizacional do 0Orgdo, pois deixaram de pertencer a uma diretoria e
passaram a fazer parte de outra. O nome do grupo deixou de ser Nucleo de Operacbes
Aéreas para ser Unidade de Operacbes Aéreas. Outro exemplo foi a mudanca do nome
do Certificado de Capacidade Fisica (CCF) para Certificado Médico Aerondutico
(CMA) que ocorreu em junho de 2012, com a publicacdo de uma RBAC mais
atualizada, pela ANAC.

A atividade aérea € marcada pelo controle das condi¢des de uso das aeronaves e
do estado de salde fisica e mental dos pilotos. Esse controle é feito pela fiscalizacéo de
6rgdos competentes, como a ANAC e pela orientagdo de como proceder em situacdes
normais e de emergéncias, que sdo determinadas pelos manuais das aeronaves e pelos
cursos de formacdo. Muitos detalhes sdo observados para a realizacdo de um voo, como
as informacgdes sobre o tempo devem ser sempre atualizadas, devido as mudancas
meteoroldgicas, e o estado de saude dos profissionais, que fazem exames obrigatdrios
para atestarem sua capacidade fisica e mental. Busca-se constantemente encontrar
falhas que possam causar acidentes aéreos e localizar onde estdo ocorrendo, se no
treinamento, na comunicagdo, na manutencao da aeronave, na organizacdo do trabalho,
na qualificagdo profissional, na jornada de trabalho, nas condi¢Bes ergonémicas da
aeronave, etc.

Cada acidente é alvo de uma pesquisa técnica detalhada, em que todo erro ou
negligéncia € combatido por medidas de seguranca. Tudo que possa ocasionar um
acidente deve ser relatado pelo piloto em um relatorio de aviacao civil. Os relatorios de

acidentes sdo estudados para conhecerem 0s precedentes que geraram 0s acidentes e
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poderem gerar recomendacOes. As mudangas sugeridas pelas recomendacgdes tém como
objetivo aperfeicoar as condi¢des de trabalho e oferecer mais seguranca. Dessa forma,
todo o coletivo de trabalho formado pelos profissionais da aviacdo apresenta uma forte
mobilizag&o subjetiva na busca de evitar acidentes aéreos.

O grupo j& se mobilizou para enfrentar diversas situa¢fes: conseguiram deixar
de acumular as funcdes de agente de transito e de piloto, passando a se dedicar somente
as atividades aéreas e perceberam a importancia de separar as atividades administrativas
das atividades operacionais de voo, entre outras. Dividem o trabalho para facilitar a
execucdo dos procedimentos e melhorar a convivéncia. Nas escalas, procuram fazer
rodizio entre os comandantes e copilotos para que possam se encontrar mais. Nao
formam a tripulacdo por preferéncia, mas fazem rodizio para que 0s mais experientes
treinem os menos experientes. Nas reunides, buscam tomar decisdes em grupo, como sé
fazer o voo pairado em situacdes de necessidade extrema. Em relacdo a conducdo da
aeronave, no entanto, deve-se seguir rigorosamente o prescrito.

Busca-se ainda encontrar solucGes para melhorar o desempenho no trabalho.
Para memorizar as manobras de emergéncia o grupo fez a degravacdo do video.
Estipularam uma punigéo para quem ndo cumpre o acordo de se memorizar o modo de
agir em cada situacao de emergéncia, sendo que ha uma para cada dia. Para lidar com o
barulho, os pilotos dividem os radios e cada um ouve a frequéncia que esta sob sua
responsabilidade e interrompem o acesso aos demais radios. Procuram ainda encontrar
solucdo para o processo de comunica¢do do grupo, como se comunicar por email, ja que
o trabalho por escala e em dois locais diferentes dificulta a comunicacédo e a convivéncia
do grupo, pois ndo ha como encontrar todos os dias as mesmas pessoas. O grupo acaba
se encontrando apenas nas reunides e esse afastamento prejudica a convivéncia porque é
0 tempo que 0 grupo permanece junto que ajuda a lidar com as relagdes pessoais. Mas 0
envio de mensagens nem sempre funciona porque ha distorcdo do que foi dito em
alguns casos. A transmissdo de informacdo sofre danos ainda porque nem sempre
todos ficam sabendo das atividades que o grupo realiza.

A aviagdo, no entanto, exige boas condi¢des de comunicacdo. A transmisséo de
informacdes ocorre antes, durante e depois do voo. Se a tripulacdo ndo conseguir se
relacionar bem, mesmo que seja profissionalmente, podem ocorrer sérios riscos de se
provocar um acidente. Reunides coletivas como o “briefing e debriefing” tem o objetivo
de auxiliar a interacdo da equipe, para garantir a seguranca do voo. Também o curso de
CRM busca mostrar a importancia da unido da equipe.
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No grupo, o acordo de convivéncia se destaca em relagcdo aos acordos sobre a
organizacédo do trabalho e de como lidar com as dificuldades do trabalho de oficio. As
regras sao construidas e modificadas constantemente de acordo com a necessidade. As
regras sdo elaboradas para criar condi¢cdes favoraveis para as relagfes sociais, mas
aquelas que ndo cumprem mais seus objetivos sdo substituidas por outras. O grupo tem
conseguido encontrar saidas para as situacfes de sofrimento que comprovam que ja
existe a mobilizacao subjetiva para lidar com o real do trabalho.

As regras, na aviacdo, sdo padronizadas para todos os grupamentos. O Manual
Geral de Operacdes, que normatiza a atividade aérea do grupo, desde sua estruturacdo
até as atividades técnico-operacionais, € constantemente atualizado sempre que novas
técnicas, circunstancias operacionais ou aspectos da legislacdo mudem. Por isso, ja é um
habito do grupo estar modificando o prescrito para acompanhar as mudangas na
aviacdo. Diante disso, a pesquisadora ressaltou as regras criadas por eles para darem
conta de trabalhar e se relacionarem uns com 0s outros. Houve um processo de
interacdo, no qual os trabalhadores analisaram suas vivéncias (Dejours, 1997).

As reunides informais sdo para resolverem os problemas do grupo ¢ para “lavar
roupa suja”. As vezes, ha discussdes bem acaloradas, mas por mais dificeis que as
relacBes interpessoais se tornem, o grupo procura resolver a situacdo e nao deixar que
isso extrapole o ambiente de trabalho. O grupo se empenha em construir um ambiente
de tranquilidade para poder trabalhar. “A gente tem as nossas diferengas, a gente tem os
nossos problemas, a gente tem as nossas dificuldades, mas procura tratar esses
problemas aqui dentro do grupamento”. 1sso se relaciona ao fato de que trabalhar nunca
é unicamente produzir, mas também conviver.

Nas reunides, quando ha divergéncia de ideias, busca-se chegar a um consenso,
mas se isso ndo ocorrer, pede-se para a pessoa defender sua posicdo com um
embasamento que justifique sua conduta e discute-se com ela. Muitas vezes ha renlincia
do ponto de vista em detrimento da posi¢do do grupo. “Por vérias vezes a gente ja viu
pessoas mudarem o ponto de vista porque outra trouxe uma visao diferente”. Outras
vezes, quando se discorda do pensamento do outro, pela personalidade da pessoa, pode
haver alteracdo de tom da voz, pois a pessoa ficar exaltada e eleva a voz. A outra pessoa
pode também elevar a voz, gerando uma “discussdo acalorada”, “mas depois se resolve
e caminha”.

Nos encontros, o grupo procura ndo falar do colega, principalmente, se ele ndo
estiver presente para se defender. “... é dificil falar sem a presenga da pessoa, entendeu?

Até parece que a gente estd sendo desonesto... € muito ruim vocé falar de uma pessoa
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que ndo esta presente, ndo ¢?”. As pessoas se posicionam com a sua subjetividade, com

2 (13

sua forma de pensar, com sua forma de entender o trabalho. “Eu falo por mim”. “...
infelizmente ele ndo estd aqui para comentar”. “Eu acho que, na minha opinido....”.
“Pelo menos eu...”. “Agora ¢ o que eu falo...”. “Mas posso falar por mim...”. “Falando
por mim...”. “Estou falando por mim, de ser o que eu desejo”. “Posso citar vocé como
exemplo, (...)?”. [Essas regras consistem em estabelecer acordos entre 0s membros do
coletivo a respeito da maneira de trabalhar. Sdo acordos normativos com o objetivo de
melhorar a qualidade do trabalho e a convivéncia dos trabalhadores (Dejours, 2004).

Para poderem conviver juntos, os servidores buscam lidar com as desavencas e
com as diferencas, assim como respeitar o limite e o jeito de ser de cada um. Busca-se
identificar se 0 momento é adequado para se conversar e conhecer como a pessoa reage
em determinadas situagOes. Procuram evitar fazer comparagdes em relacdo ao
desempenho, pois as experiéncias sdo diferentes. N&o fazem brincadeiras com as
pessoas que ndo gostam. Quando precisam chamar a atencdo de alguém que executou
um procedimento de forma inadequada, dirigem 0s comentarios somente para a pessoa,
sem exp6-la ao grupo. Usam ainda o humor quando se referem a coisas dificeis.

O grupo considera que os conflitos ocorrem por causa das caracteristicas de
personalidade e que ndo irdo conseguir mudar os colegas. Terdo que aprender a
conviver com eles e a lidar com suas caracteristicas de personalidade. “Entdo, ou vocé
aprende a conviver com os defeitos e com as qualidades dele ou vai ficar complicado”.
“Porque cada um tem um jeito, uma personalidade. Vocé acaba aprendendo a conviver
com a pessoa com as qualidades e com os defeitos”. “... costumo dizer que cada um ¢
cada um”. “Nao posso exigir que o M pense igual a mim”. “Tenho a certeza de que nao
estou certo em tudo”. Querem melhorar as relagcdes de convivéncias e consideram ser
importante ter um bom relacionamento profissional, mas compreendem que nao
conseguirdo gostar das pessoas da mesma forma. “E normal ter pares que a gente se da
melhor na vida”.

Para lidar com determinados tracos de personalidade e ndo gerar conflitos, os
servidores tomam cuidado com a linguagem. Procuram falar de forma mais sutil.
Também ha o cuidado em relagdo ao modo de falar, devido a preocupacdo de como a
palavra possa ser interpretada, ja que as palavras podem ter uma multiplicidade de
sentidos. Quando a pessoa esta insatisfeita e aborrecida com alguma situa¢do, mantém-
se apenas contato mais profissional. Muitas vezes, porém, a influéncia da pessoa que

ndo esta contente pode afetar outras pessoas e prejudicar o0 grupo.
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Na clinica com esse grupo, ndo houve novas deliberacbes de regras para
substituirem as existentes porque o grupo ja é muito mobilizado para refazer o prescrito
sempre que o real do trabalho exigir. O espaco de discussdo permitiu, no entanto, que 0s
profissionais atribuissem julgamentos de validacéo e de reconhecimento em relagdo as
atividades realizadas por eles para preencher a distancia entre o prescrito e o real do
trabalho.

Consideraram-se ainda 0s projetos que o grupo tem para desenvolver e que ja
foram citados. Outro motivo é que 0 grupo ndo se encontra em uma situacdo de
sofrimento que necessite a construcdo de novas regras. Quando a pessoa nao esta bem
no grupo, mesmo que seja pelos conflitos interpessoais, ela sai e pode voltar quando
quiser. Ninguém fica no grupo sofrendo até adoecer. Além disso, se o trabalho néo for
mais fonte de prazer e de sublimacdo, a pessoa terd a opc¢do de sair. Fizeram concurso
publico para ser agentes e nao pilotos e, como ja foi dito, ganham mais financeiramente
como agentes do que como piloto.

As regras sociais, que organizam o viver junto, sdo propostas desenvolvidas com
0 objetivo de amenizar os conflitos interpessoais e ndo comprometer as relagoes
profissionais. Essa preocupacdo com a boa convivéncia entre eles se justifica pelo fato
de que a vida de cada um deles depende do bom desempenho do outro. Brigas e
conflitos numa tripulacdo é um risco. Precisam superar as desavencas pessoais na hora
em que precisam trabalhar juntos. Outra situacdo que também contribui para o esfor¢o
do grupo em unir as pessoas e superar as diferencas individuais € que o trabalho da
aviacdo € muito sofisticado. Quando alguém sai do grupo, ndo da para substitui-lo
facilmente. Ja vivenciaram momentos em que alguns ja se afastaram periodicamente do
grupo por conflitos de relacionamento e outros por problemas com a chefia.

A atividade aérea exige que os profissionais tenham entrosamento, relacdes de
confianca e que cooperem uns com 0S outros para que tenham seguranga necessaria para
trabalhar e possam se manter vivos. Mas a confianca, a cooperacdo e o reconhecimento
que mobilizam subjetivamente os trabalhadores ndo sdo prescritos, sdo construidos pelo
coletivo de trabalho.

O espaco de discussdo favoreceu que as pessoas se conhecessem e lidassem
melhor com as diferencas individuais. “A gente teve oportunidades de saber de
deficiéncias de alguns colegas, que eu, pelo menos, algumas que foram expostas, eu ndo
sabia, ndo conhecia. Entdo a gente pode lidar melhor com isso... Que o colega ndo esta
agindo daquela forma porque ele quer”. “A gente respeita essas limitagdes, essas
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diferengas”. “Mas ai também cada um tem seu limite de exposi¢dao”. “... o quanto todos
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nos somos tao diferentes e a0 mesmo tempo quando a gente funciona em conjunto, isso
funciona muito bem. Isso da certo”. “... que diante de tantas diferencas, de tantas

3

dificuldades, a gente consegue ser um grupo”. “... ¢ um grande mérito vocé poder saber
que o outro ¢ diferente e tratd-lo como igual, quando vocé é um grupo. Acho que é isso
que faz o grupo funcionar, dar certo e ir em frente”.

O grupo se esforca para melhorar o relacionamento. Deseja encontrar maneiras
de conviver um com o0 outro que sejam respeitosas, fraternas, solidarias, cooperativas,
que néo sejam de competicdo, de degradar o outro, de desqualificar o outro. Nao levam
os problemas para fora do grupo. Procuram encontrar as solugdes entre eles. “... tratar
as nossas feridas entre a gente. Curar essas feridas”. Também reconhecem que devido
as caracteristicas de personalidade, algumas pessoas sdo mais sensiveis e tém mais
dificuldade em lidar com certas situacdes. “As vezes, pra uns é mais facil, pra outros é
mais dificil, pra uns diz que curou, e, daqui a pouco esta mexendo de novo”.

A convivéncia melhora quando se entende a forma de trabalhar e de ser dos
outros. O espaco de discussdo promove a conscientiza¢do dos problemas que ocorrem
No grupo e que as pessoas, por estarem envolvidas nele, muitas vezes ndo se dédo conta.
“Por eu ser o mais novo no grupo, eu consegui entender melhor o grupo. E mais facil.
Assimilei 0 que o grupo é, em trés meses, gracas a essas reunides. Poderia ter levado um
ano para entender o porqué de uma inimizade aqui... 0 porqué de uma resisténcia ali. Ja
tentaram isso ¢ nao deu certo”.

O trabalho une o grupo, melhora a convivéncia e mantém as pessoas no grupo. O
esforco para melhorar as relacBes interpessoais também ocorre quando o grupo
reconhece a importancia de cada um e procura valorizar o trabalho de todos. Procura
entender que 0 modo de trabalhar depende de caracteristicas pessoais. “... alguns tomam
mais a frente... de agir, de ter atitude, de correr atrds..”; outros precisam ser
incentivados e estimulados. “Nao posso exigir do outro que ele seja e haja igual a mim...
mas como 0 grupo é pequeno... todo mundo pode se policiar e procurar se inteirar mais
e fazer as coisas... falta um pouco mais de cada um procurar ajudar e colaborar... vocé
tem um compromisso, mas isso ndo impede que vocé colabore com os outros”.

O reconhecimento por parte do Diretor do Orgdo, dos colegas de trabalho e de
outras instituicbes motivou o grupo a continuar lutando para atingir seus objetivos e a
superar as dificuldades e conflitos. Esse reconhecimento aparece principalmente por
meio de elogios. Segundo Dejours (2004), é por meio do reconhecimento sobre o fazer,
que o sujeito pode respeitar e manter relagdes de coopera¢do com pessoas com as quais

ndo se simpatiza ou pelas quais se sente até mesmo certa aversao.
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Quanto as relagdes interpessoais, que geraram a demanda para essa pesquisa,
percebeu-se que o conflito do grupo é tentar manter um vinculo afetivo entre as pessoas,
mas com uma estrutura organizacional que nao oferece muitas condi¢cdes. A formacao
do grupo, criado com base no vinculo afetivo, esbarrou na estrutura da organizagdo do
trabalho da aviagdo. Quando trabalhavam como agentes, podiam trabalhar muito tempo
com a mesma pessoa e construir vinculo afetivo. Na aviacdo, a tripulacdo nédo é formada
pelas mesmas pessoas e ninguém escolhe com quem vai voar. As pessoas convivem
com todas as pessoas e 0 tempo que permanecem juntas é para tratar de assuntos
relacionados ao voo. E apenas o lado profissional. Quem esta acostumado a ter o colega
de trabalho como amigo sente falta disso. Além disso, outros fatores como o
deslocamento do poder, a estrutura de personalidade com tracos acentuados, o
distanciamento afetivo e as préprias demandas pessoais ndo favorecem o
estabelecimento de um vinculo que construiram em outro contexto e trouxeram para a
aviacao.

Consideracodes finais

A clinica do trabalho proporciona que o clinico do trabalho possa ter contato
com as diferentes atividades exercidas pelos trabalhadores. Permite ainda que ele possa
acompanhar as transformagdes que ocorrem no mundo do trabalho em funcdo do
desenvolvimento da tecnologia, do aperfeicoamento humano e das novas necessidades
geradas devido a essas conquistas.

O objetivo geral desse estudo foi analisar a psicodindmica do trabalho da
Unidade de Operacdes Aéreas do DETRAN. De forma especifica, pretendeu-se
descrever a organizacdo do trabalho; identificar as vivéncias de prazer e de sofrimento;
analisar a mobilizacdo subjetiva: inteligéncia préatica, cooperacdo e reconhecimento e
investigar as defesas coletivas utilizadas pelos pilotos para suportar as adversidades do
ambiente de trabalho. Todos esses temas foram discutidos e exemplificados com as
falas dos participantes, o que permite afirmar que os objetivos foram alcancados.

O clinico do trabalho, além de identificar as caracteristicas do trabalho do grupo,
durante a conducdo das sessdes, ajudou os participantes a falarem sobre seu trabalho
nesse espaco de discussao. Foi possivel conhecer a organizacao do trabalho, o conteddo
das tarefas, as jornadas de trabalho, o processo de formacdo desses profissionais, 0s
modos de gestdo e descrever as relagdes socioprofissionais entre outras caracteristicas

do servico de monitoramento aéreo de transito. Dessa forma, um capitulo falando sobre
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aviacao foi importante para se conhecer as caracteristicas desse trabalho e para entender
0 processo de mobilizacéo subjetiva dessa categoria.

Diante das adversidades do trabalho, o grupo se mobiliza para encontrar
solucBes. A mobilizacdo subjetiva é exigida para que possam acompanhar as mudancas
que sempre estdo ocorrendo na aviagdo. E um trabalho, que apesar da prescricio, o
profissional contribui com sua experiéncia, sua inteligéncia e seu jeito de trabalhar, ou
seja, se mobilizam para preencher a distancia entre o prescrito e o real do trabalho.
Estdo sempre corrigindo falhas para evitar a possibilidade de ocorrer um acidente.

O comportamento da tripulagdo € influenciado pelos principios que regem o
servico aereo. Busca-se cumprir a legislacdo, seguir os valores éticos e profissionais,
estar sempre se aperfeicoando tecnicamente e compensar as limitacdes e as deficiéncias
humanas com o treinamento e o0 uso de equipamentos sofisticados. Tudo isso para
manter o desempenho na realizacdo das atividades, sem comprometer a seguranca do
VOO.

A mobilizacdo subjetiva ocorre porque todos cooperam fazendo a sua parte para
0 sucesso da missdo. A cooperagao € importante para o funcionamento coletivo e para a
construcdo das regras de trabalho. Estabelece-se pela confianga que se tem no
compromisso de cada um com o trabalho, pois 0 bom desempenho garante que todos
trabalhem com seguranca.

A afirmacdo de Dejours (1992), de que o dominio técnico gerava prazer para 0s
pilotos foi confirmado nessa clinica. As vivéncias de prazer se manifestam no ato de
pilotar, pelo controle e comando do helicoptero e pela liberdade que ele oferece.
Também por se gostar do que faz, pela sublimacdo gerada pelo trabalho e pelo
reconhecimento. Essa clinica também confirmou o estudo de Dejours, Abdoucheli e
Jayet (1994), que observaram que a satisfacdo dos pilotos com seu trabalho colaborava
para que eles superassem o estresse e apresentassem boa forma fisica e mental. No
entanto, esse trabalho gera sofrimento que surge no processo de se tornar piloto, nas
restricbes para voar, quando ha incidentes com o helicdptero, no treinamento de
emergéncia e nos conflitos interpessoais.

As defesas coletivas surgiram como forma de se garantir a seguranca do voo e
de manter o piloto equilibrado para pilotar. Destacaram-se, durante as sesses, 0
controle, o pacto de confianca que é uma estratégia para se lidar com o risco e com 0
medo; o humor, como forma de aliviar a tensdo gerada pela atividade exercida, o

controle da agressividade e os desacordos; a negacgdo e a projecdo, como forma de se
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proteger de conflitos interpessoais, e estratégias de convivéncia e de comunicacdo para
se manter o bom relacionamento e os acordos de confianca.

Mesmo que a vida profissional dos pilotos exija que eles enfrentem o medo de
sofrer acidentes, os pilotos sdo incentivados a ndo se arriscar, a ndo transgredir de forma
perigosa as normas de seguranga e a enfrentar os riscos com treinamentos. Quando
percebem que alguém esté transgredindo, inibem esse comportamento e exigem que 0
profissional se adapte as normas de seguranca. Além disso, transgredir indo além dos
limites do helicoptero ou da prdpria capacidade fisica e mental é ir contra as leis da
natureza e se expor ao perigo.

Essa clinica mostrou que o trabalho na aviacdo representa a concretizacdo da
realizacdo do desejo de voar gerado na infancia. E uma profissdo dindmica, gratificante,
prestigiada e valorizada. O voo gera prazer porque é 0 momento em que o piloto vé o
resultado dos seus esforgos pelo tempo investido em formacdo e em treinamento.
Porém, ndo se tem garantia de permanéncia na realizacdo dessa atividade. A avaliacdo
das condicdes fisica e mental é rigorosa. O piloto ndo pode relaxar em relacdo a saude.
Seu corpo € testado constantemente em relagdo a qualidade de funcionamento organico
comprovada por exames médicos. Mas a preocupacdo com a salde se justifica pela
seguranca de voo e quem nado tem condicGes de voar é eliminado da tripulacéo.

O status da atividade aérea esta ligado a identidade profissional. O piloto sente
prazer do dominio técnico de pilotar e da admiragdo que isso desperta nos outros. A
ascensdo profissional que se busca, partindo de piloto privado até comandante da
aeronave, funciona como incentivo para que o piloto cresca profissionalmente para
exercer sua funcdo, pois tem um objetivo a atingir. Quanto mais tempo de pilotagem,
quanto mais proficiéncia, maior a importancia do profissional dentro do grupamento.
Observa, portanto, que todos querem estar no lugar de quem tem mais reconhecimento,
nesse caso, 0 comandante.

Esse estudo contribuiu para dar visibilidade ao trabalho exercido pela UOPA e,
por meio dessa visibilidade, tornar o trabalho conhecido pelos pares e pelas pessoas que
ndo fazem parte do contexto aerondutico. A possibilidade de se mostrar o trabalho ndo
visivel gera a chance de se obter reconhecimento ao se submeter ao julgamento do
outro. Segundo Dejours (2004g), o trabalho precisa ser visivel para haver
reconhecimento. Quando o Diretor do 6érgdo passou a conhecer o trabalho deles,
obtiveram reconhecimento.

As questdes trazidas pelo grupo foram interpretadas e devolvidas para eles, por

meio do memorial, o que fez com que refletissem sobre o que falavam e buscassem
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solugdes para os problemas. Dessa forma, passaram a entender que os conflitos de
relacionamento se dao pelas caracteristicas da organizacdo do trabalho aéreo, devido a
escalas, locais de trabalho e pelas caracteristicas de personalidade.

Na interface com a atividade aérea, a clinica contribuiu ao proporcionar a
aeronautica um metodo para auxiliar na solucdo de conflitos interpessoais que possam
comprometer a seguranca de voo. Também pode ajudar na interacdo das equipes para
evitar que o fator humano ndo continue sendo apontado como desencadeador de
acidentes aéreos com altos indices estatisticos.

Outra contribuicdo desse estudo é que ele serviu para aprimorar 0 método da
psicodinamica do trabalho ao descrever seus dispositivos e suas etapas de forma mais
detalhada e aprofundada, uma vez que as pesquisas em psicodindmica do trabalho
utilizam mais a teoria do que o método, conforme confirmam os estudos de Merlo e
Mendes (2009). Procurou-se ainda destacar o trabalho do clinico na condugdo das
sessOes, com todos os riscos e empecilhos, uma fez que a participacdo na clinica €
voluntéria e o servidor pode desistir quando quiser.

Como o método da psicodindmica se caracteriza pelo espaco de discussdo,
recomenda-se que a clinica deva ter um nimero de participante ndo muito grande para
que todos tenham oportunidade de falar. Na pesquisa, todos os participantes do grupo
participaram, mas em um grupo com mais pessoas, pode haver a necessidade de se fazer
mais clinicas ou de se trabalhar com uma amostra da populacdo. A duragdo da clinica
deve ser considerada, pois ela toma o tempo do grupo. Sao varias sessdes e nem sempre
todos os trabalhadores vao poder participar dela, ja que é uma vez por semana, por uma
hora e meia, em média, durante um periodo de trés a quatro meses. Nessa clinica, 0
grupo precisou cancelar algumas sessdes devido a demanda de trabalho e cursos de
formacdo. Ha também as questdes pessoais em que algum servidor precisa se ausentar,
como consulta médica, férias, feriados emendados, etc.

Nessa clinica, houve limitagdes das interpretacdes, devido se tratar de uma
clinica do trabalho e ndo de uma psicoterapia em grupo. Todos 0s temas que 0S
participantes trouxeram para o0 espaco de discussao foram considerados, mas devido aos
objetivos da dissertacdo e ao tempo de realizacdo da clinica, alguns temas ndo foram
analisados. Nas sessOes, a pesquisadora procurou detectar todos os problemas do grupo,
mas diferentemente do pesquisador que se prop8e SO a entrevistar para apresentar as
informacdes coletadas, buscou-se interpretar esses problemas para que o grupo pudesse

perlaboré-los. Além disso, observou-se que algumas questdes extrapolavam a proposta
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dessa clinica e que precisavam ser aprofundadas em psicoterapia, como as
caracteristicas de personalidade dos pilotos.

Entre os temas que ndo foram analisados e que precisam ser aprofundados em
outras pesquisas, destacam-se o deslocamento de poder, como um fenémeno tipico da
aviacdo, a personalidade narcisista do piloto, ja identificada nos estudos de Dejours
(1992), e a participacdo da mulher na aviacdo. Portanto, esses temas sdo sugeridos como

agenda de pesquisa.
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