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REsuMO

Este estudo foi desenvolvido com o objetivo de conhecer a representagao
social sobre a profissao de motorista construida por um grupo de oito
motoristas de 6nibus urbano. O tema resulta de inquietacdes decorrentes
de minha experiéncia profissional como membro do setor de recursos
humanos, responsavel pela selecdo e treinamento de funcionarios de duas
empresas de transporte coletivo da cidade de Sao Paulo: uma localizada
na Zona Norte e outra na Zona Sul da cidade. Estas inquietagdes estavam
relacionadas ao fato de ter observado diferencas de habitos, atitudes e
comportamentos entre os motoristas de uma e de outra empresa. Os
motoristas envolvidos foram convidados a participar de entrevistas semi-
estruturadas. As respostas obtidas, articuladas ao referencial tedrico de
apoio, permitiram verificar que nao existem diferencas fundamentais entre
as representacgdes sociais sobre a profissao de motorista construidas por
motoristas da Zona Norte e da Zona Sul, embora seja possivel identificar
algumas divergéncias entre os motoristas considerados “bons” e os

considerados “maus” por seus respectivos chefes de trafego.



ABSTRACT

This study has been developed with the purpose of getting to know the
social representation about the driver’s occupation, built up by a group of
eight urban bus drivers. The idea of writing about this subject is the result
of my personal concerns, gathered during my professional experience as a
member of the Human Resource’s staff of two bus companies (one located
in the Southern area and the other in the Northern area of the city of Sao
Paulo), where I was responsible for recruitment and training of new
workers. These concerns were related to the fact that, throughout my
experience working at these companies, I could observe different habits,
attitudes and behaviors among the drivers from both companies.
Therefore, data was collected within some workers from these two
companies, who were invited to participate of semi-structured interviews.
The answers obtained, linked to the theoretical frame, made it possible to
realize that there werent many fundamental differences between the
social representations of Northern and Southern area urban bus drivers. It
was possible, though, to identify some divergence between the drivers
who were considered “good” and the ones who were considered “bad” by

there respective traffic controllers.



INTRODUCAO

A opcao por desenvolver uma investigacdo sistematica sobre a
representacao social da fungdao de motorista construida por um grupo de
motorista de O6nibus urbanol!, da cidade de Sao Paulo, esta intimamente
relacionada a minha trajetoria profissional, que se inicia logo apds ter

concluido o Curso de Psicologia, na Universidade Catdlica de Santos/SP.

Uma trajetoria que se inicia em uma empresa de Onibus, da Zona Sul de
Sao Paulo, pela qual fui contratada para fazer recrutamento e selegao de

funcionarios, mais especificamente, de candidatos a vaga de motorista.

Na época, sem experiéncia, mas com uma bagagem tedrica consideravel,
iniciei meu trabalho disposta a colocar em pratica tudo que sabia e
acreditava ser o melhor em termos de “perfil psicolégico de um bom
1”.

profissional”. Assim, acreditando nessa postura brilhantemente aprendida

durante a graduacao adentrei a empresa.

Esta postura garantiu-me o emprego e a confianga dos proprietarios da
empresa, tanto que, logo a seguir me autorizaram a implementar algumas
mudancas iniciais na organizacdao/administracao interna. Um exemplo é o
desarticulacao de determinados esquemas que garantiam, apenas, a

entrada de candidatos que estavam vinculados a oposicao sindical.

1 O termo “transporte urbano” também é utilizado neste estudo como “transporte
coletivo” e/ou “onibus urbano”.
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Eu era implacavel - sé indicava motoristas que estivessem de acordo com
a avaliacao psicologica que realizava, aquele que nao tivesse sido indicado
por mim, ndo entrava na empresa. Isto significava um indice aproximado
de 40% de reprovagao, o que comecgou a incomodar muita gente, desde a
oposicao sindical até funcionarios amigos de reprovados. Entretanto, a
forma como lidavam comigo era diferente: enquanto a oposicao sindical
declarava guerra contra mim, reivindicando minha saida da garagem, um
dos funcionarios resolveu me aguardar na porta da garagem, com seu

revolver na bolsa...

E importante ressaltar que, nessa época (inicio dos anos 90), a avaliagao
psicoldégica ainda ndo havia sido adotada pela maioria das empresas
particulares como uma estratégia para selecdo de funcionarios. Isso
também era um fator que contribuia para aumentar as resisténcias em
relacdo ao meu trabalho. Entretanto, continuei fiel a ciéncia e a meus

testes, este era o0 meu norte.

O tempo foi passando e eu fui me aproximando mais dos funcionarios e de
sua linguagem. Fui compreendendo e aprendendo essa linguagem.
Aprendendo a gostar, admirar e até mesmo me acostumar com algumas
praticas e modos de encarar as coisas predominantes entre eles. Por
exemplo, inicialmente, soava muito estranho para mim (para nao dizer
assombroso) quando era anunciada a morte de alguém e quase em coro

perguntavam: “foi morte matada ou morte morrida ?”

Acabei compreendendo que nao se tratava de falta de sensibilidade, de
amor ao préximo ou qualquer outra coisa nesse sentido, mas uma forma,
talvez um tanto simpldria, de expressar a impoténcia dessa gente humilde

diante de uma realidade adversa (e porque nao dizer perversa) a qual
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estao submetidos. Por outro lado, fui percebendo que suas questdes, falas,
conclusdes tinham uma sabedoria, uma sabedoria popular, mas que

merecia ser considerada.

Foram descobertas importantes, pois passei a “ver” meu Diretor e todo o
corpo administrativo da empresa com outros olhos, isto é, a perceber que
também tinham um lado humano, embora, como eu, insistissem em nao
demonstrar, uma vez que em primeiro lugar deviam defender os
interesses da empresa que, por sua vez, hem sempre coincidiam com o0s

interesses dos funcionarios.

Dai muitas atitudes ambiguas e contraditérias por parte dos
administradores e funcionarios que comecaram a me deixar inquieta,

insegura, quanto a melhor forma de desenvolver meu trabalho.

Vieram entdo as legislacdes que obrigavam as empresas de Onibus a
promover treinamentos especificos para seus operadores (motoristas e
cobradores) e coube a mim operacionalizar essa tarefa, o que me
aproximou ainda mais dos motoristas. Suas vozes foram tornando-se mais
claras e tive a oportunidade de constatar uma capacidade criativa, por
parte desses profissionais, que me levou a acreditar que: se a empresa
inventasse 1000 regras, eles inventariam 1001 formas de burlar essas

mesmas regras...

A chegada de um novo Diretor, aproximadamente quando estava perto de
completar meus trés anos na empresa, trouxe conseqiiéncias marcantes
para mim e acabou desencadeando meu afastamento definitivo da mesma.
Tratava-se de um sujeito arrogante, egoista, centralizador e desumano. Os

funcionarios para ele nao passavam de “bracos e pernas” para executar
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tarefas, pensa-las, era responsabilidade dele. Em relacdo a seus colegas
diretores seu comportamento nao era muito diferente, o que fez surgir um
clima de rivalidade interna que dificultava cada vez mais o meu trabalho,
até que afastei-me definitivamente e fui trabalhar em outra empresa de

onibus, s6 que desta vez, na Zona Norte da cidade.

Nesta empresa, trabalhava na mesma fungao e percebi que havia enorme
diferenca entre os motoristas da Zona Sul e da Zona Norte. Nesta ultima,
0s motoristas eram mais pacatos, mais comprometidos com a empresa,
com sua fungdo, mais afetivos e nao havia tantos atritos como na empresa
da Zona Sul. Além disso (ou por causa disso) eram muito mais faceis de
trabalhar com esses funcionarios. Sem dulvida, esta foi uma experiéncia
extremamente importante porque despertou em mim o desejo de
compreender melhor essas diferengas, isto €, seus determinantes sob o

ponto de vista da psicologia.

Eu percebia, por exemplo, que havia uma diferenca basica entre as duas
empresas no que dizia respeito a aspectos administrativos e
organizacionais. Percebia, também, que estavam localizadas em regides
distintas: a da Zona Norte inserida em um contexto sdcio-econdmico e
cultural mais diversificado, porém, mais central em relagdao a da Zona Sul,

situada em uma regido mais periférica.

Entretanto, isso nao me parecia suficiente para explicar as diferencas de
atitudes, comportamentos e habitos pessoais e profissionais entre os
motoristas das duas empresas. InUmeras perguntas ficavam sem
respostas, entre elas: “serd que essas diferencas estariam relacionadas,
também, a questdes de auto-estima e/ou a principios éticos e morais

adquiridos no seio da familia (respeito mutuo)?” “Sera que estariam
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relacionados ao grau de escolaridade dos sujeitos?” “Teriam alguma
relacdo com os treinamentos oferecidos pela empresa?” “Sera que
estariam relacionadas aos motivos e/ou circunstancias que os levaram a
desempenhar a fungao de motorista de 6nibus urbano?” “O que seria um
“bom” ou “mau” motorista de 6nibus na opinido dos chefes do trafego?” “A
avaliacao do chefe de trafego é incorporada pelos motoristas, ou seja, a
representacao que tem de sua profissao € muito semelhante aquela de

seus chefes imediatos ?”

Obter respostas a essas questdes comegou a parecer-me essencial para
responder uma outra pergunta que ja fazia ha algum tempo: o que eu,
enquanto treinadora, poderia estar oferecendo para os motoristas que os
auxiliasse em seu trabalho didrio e que, ao mesmo tempo, nao ferisse os
interesses da empresa, uma vez que era uma funciondria como outra
qualquer e precisava garantir o meu sustento. Por outro lado, o fato de
possuir uma formacgao especifica me garantia um certo poder de influéncia
junto a administracdo geral no sentido de indicar principios e

procedimentos mais eficientes para o treinamento e selecdao de pessoal.

Nesse contexto, passei a perceber o quanto era fragil o referencial tedrico
no qual me apoiava e, por isso, resolvi ingressar em um curso de
mestrado. Foi assim que entrei em contato com a Teoria das
Representagdes Sociais, bem como com os mais recentes estudos sobre
gestao administrativa e, ainda, com os estudos sobre a linguagem
desenvolvidos por Bakhtin (1895 - 1975).

A partir de entdo comecei a pensar no motorista de 6nibus como um ser

multifacetado, ou seja:
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= 0 motorista € um individuo social e, como todos os demais, com
interesses, necessidades, valores, crencas, desejos, idéias, ideais,
desejos, sentimentos;

= como qualquer ser humano, encontra-se situado num espago e tempo
historicamente determinado, com o qual estabelece relagbes de
aproximagao e distanciamento com seus semelhantes, de acordo com
os interesses e circunstancias gerais e particulares;

= como profissional, encontra-se submetido a normas e regras de
determinada instituicdo (neste caso, uma empresa particular), que por
sua vez, sofre as determinacdes e determina o meio social onde esta
inserida, principalmente do poder publico (Prefeitura) uma vez que se
trata de uma empresa de transporte coletivo e cabe ao poder publico
garantir o direito de ir e vir de seus cidadaos;

» independente de qualquer orientacdo e/ou exigéncia de ordem superior,
no exercicio de sua fungao o motorista encontra-se sozinho, ou seja, é
quase impossivel para qualquer empresa (independente dos recursos
que ela detém) acompanhar (vigiar) todas as acdes do motorista
durante todo o dia (ou noite) em que ele conduz o O6nibus levando e

trazendo passageiros.

Nessa perspectiva, €é muito mais provavel que as atitudes e
comportamentos assumidos pelos motoristas no exercicio de sua fungao,
sejam orientadas mais diretamente pelas representacdes sociais que eles
tém sobre sua funcdo, do que por aquelas impostas a eles por seus
superiores. Isto €, na pratica, acaba prevalecendo suas representacoes

sociais aquelas de seus chefes.

Dai minha opcdo em desenvolver um estudo mais sistematico sobre as

representacdes sociais da funcao de motorista construidas por um grupo
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de motoristas de 6nibus urbano de duas empresas da cidade de Sao Paulo:

uma da Zona Norte e outra da Zona Sul.

Apresento, a seguir, os resultados obtidos por meio desta investigacao.

Em um primeiro momento, procuro resgatar algumas consideragoes
fundamentais sobre a linguagem verbal e nao verbal, tal como
desenvolvidas, sobretudo, por Backtin, uma vez que auxiliam a
compreender um pouco mais o universo linglistico (muito particular)
predominante entre os funcionarios das duas empresas envolvidas neste

estudo.

Em um segundo momento, fago uma breve caracterizagao das empresas
envolvidas e suas respectivas formas de gestao, comparando-as entre si a
luz de alguns estudos mais recentes sobre essa tematica e desenvolvidos
por autores renomados como Chiavenato (1985), Macian (1987), Roux
(1985), entre outros.

Em um terceiro momento, abordo alguns principios basicos da Teoria das
Representagdes Sociais, assim como algumas consideracdes sobre o

método e procedimentos utilizados na pesquisa.

Finalmente, apresento os resultados obtidos e a anadlise realizada a luz dos

referenciais tedrico-metodoldgicos referidos acima.
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1. A VIDA NO TRANSPORTE

1.1. A linguagem como elemento criador de identidades sociais

A compreensao de uma empresa de transporte urbano exige o
conhecimento da linguagem utilizada por seu grupo social, isto é, a
linguagem como ela é descrita e apreendida por aqueles que falam
sobre e dela participam, delineando os contornos de sua problematica e

apresentando seu contexto.

A importancia da linguagem é ressaltada por Bakthin (1977), segundo o
qual todas as esferas da atividade humana estdo relacionadas com a
utilizacdo da lingua, ou seja, todas as trocas humanas em atividades

sociais se dao através da linguagem.

Para ele, cada contexto social desenvolve uma utilizacdo propria da
lingua e por isso é necessario levarmos em conta este contexto para
entendermos a linguagem por ele utilizada, ja que as palavras isoladas
nada significam: elas adquirem significado dentro do contexto

enunciativo em que sao produzidas/utilizadas (Bakthin, 1977:99)

Logo, para propiciar o entendimento sobre o universo do transporte,
torna-se necessario tanto algum entendimento sobre os mecanismos
que a linguagem envolve, quanto o conhecimento da linguagem
utilizada pelo grupo com suas expressdes peculiares, sem a qual a
leitura deste capitulo tornar-se-ia arida e sem significados, reduzindo a

compreensdo deste universo.
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Para melhor entendermos a questdao da linguagem como constitutiva
deste grupo social, € necessario compreender também a maneira pela
qual nos apropriamos dela. Ainda segundo Bakthin (1997), essa
apropriacao se da através de um processo dialdgico de transformacao
das “palavras do outro” em nossas palavras. Smolka, Goés e Pino
(1995) discutem o principio dialdégico (presenca do outro em nosso
discurso) de Bakhtin, ressaltando que ele é inerente a todo tipo de
situacao de "vozes em contato". As palavras sao inicialmente "palavras
do outro" que gradualmente se transformam, dialogicamente, em
palavras do outro em nosso discurso até que se tornam nossas préprias

palavras, num processo progressivo de esquecimento dos autores.

Assim, de acordo com Bakthin, (1997:319), ao incorporarmos
enunciados alheios em nossos enunciados, estamos operando uma
transformacdao dos enunciados ja existentes e afirmando os papéis

ativos do eu e do outro no processo de comunicagao discursiva.

Trazendo este processo de apropriacao/incorporagdo para noSso
contexto, poderiamos dizer que, em contato com as vozes dos que ja
fazem parte do grupo, os novos integrantes passam a se apropriar
desta linguagem, fazendo-a sua e tornando-se, desta maneira, também

parte do grupo.

E importante ressaltar ainda que, para que o processo de apropriacao
do enunciado alheio e incorporacdao da linguagem utilizada por um
grupo social aconteca, é necessario que exista um espago “neutro” no
qual aonde esta transposicdao possa ocorrer. Este espaco € a esfera

publica, que se constitui como o espaco fundamentalmente humano, no
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qual as pessoas estabelecem suas relagcdes comunicadoras "...enquanto

individuos e sujeitos sociais”. (Therrien, 1996:36)

A linguagem possui seus mecanismos, e sua importancia acontece na
medida em que nos permite entender o contexto do transporte urbano.
Por sua vez, o entendimento deste contexto é crucial, visto que é o
espaco no qual as representagdes sociais se constréem e sao

construidas.

1.1.1. A linguagem Verbal

Na medida em que o grupo cria uma linguagem verbal prépria,
peculiar e que o diferencia de outros grupos, acaba conferindo a seus
integrantes (ou aqueles que dominam sua linguagem) status e
sensacao de pertencimento em relagdao ao grupo. Desta forma a
linguagem peculiar do grupo acaba tendo uma funcdo identitaria,
visto que identifica-la e utiliza-la significa estar dentro do grupo e

nao conhecé-la, significa estar fora do ramo de transporte.

Essa relagdo linguagem-identidade é verdadeira quando se constata
gue na época de criagdo da CMTC (1946), os motoristas de Onibus
urbano eram chamados de “Sr. Motorista”, um titulo do qual se
sentiam bastante orgulhosos de ostentar, pois significava um
reconhecimento da sociedade, da empresa e dos proéprios
companheiros de trabalho quanto a importancia de sua funcao e,

consequentemente, dele enquanto pessoa capaz de executa-la.
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Para exemplificar o que disse acima, apresento a Foto 01 - o “Sr
Motorista” e na préxima pagina o quadro 1, no qual estdo

relacionadas algumas das expressdes muito utilizadas no segmento.

Foto 01- O Sr. Motorista”

20



Inserir quadro 01
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1.1.2. A linguagem nao-Verbal

Além da linguagem verbal utilizam a linguagem ndo-verbal, entre as
quais figuram-se a troca de olhares pelo espelho interno, e 0s sons
possiveis de se produzir em seu ambiente de trabalho, tal como o
ruido da chave de porta (utilizado pelo motorista) ou do som da
caneta, moeda ou chave que o cobrador utiliza para bater nos

balaustres.

Varios significados partem da utilizacdo dos sons, que dependerdo
exclusivamente do contexto sobre o qual foi produzido, por exemplo:
o mesmo som da moeda ao ser batida no balaustre significara que
“pode partir - ndo ha mais ninguém na porta”, caso o veiculo esteja
parado no ponto ha algum tempo. Porém se este recurso for
utilizado durante o trajeto, significarda que o motorista devera olhar,
pelo espelho interno, o mais rapidamente possivel para o cobrador.
O restante da comunicacdo se dara pelo olhar. Esta (troca de
olhares) pode anunciar desde uma conversa qualquer até o aviso
gue ha suspeitos dentro do carro. Quanto maior o tempo em que a
dupla encontra-se junta, mais harmonica e facil € esta comunicacgao,

auxiliando-os no cotidiano.
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1.2. Caracterizacao das Empresas de transporte coletivo da

Zona Norte e da Zona Sul.

1.2.1. Porte

O sistema de transporte urbano de Sao Paulo possui 66 lotes e para
avalid-los em relacdao a seu porte foi estabelecido (pelo sistema)
alguns padroes, que sdo: o numero total de veiculos que a empresa
possui (Frota); o numero de passageiros transportados pelas
respectivas empresas em determinado periodo (Passageiros
Transportados) e a remuneragao que cada empresa recebeu da
Prefeitura de S3ao Paulo através da Sdo Paulo Transportes S. A.

(SPTrans) relativo ao mesmo periodo (Remuneragdao Recebida).

Para possibilitar comparacdoes entre as empresas e destas frente ao
sistema (total do transporte urbano do municipio), foi elaborado o
quadro 2, no qual estao os totais e porcentagens de cada empresa e
do sistema como um todo. Todos os dados sao relativos ao mesmo
periodo, a fim de possibilitar tal comparacao e o més escolhido foi
dezembro de 1999. As porcentagens indicadas no quadro estao
relacionadas ao total do sistema de transporte operado pelas
empresas contratadas (Onibus, trolebus, articulado, biarticulado,
atende?) e os dados foram fornecidos pela Sdo Paulo Transportes
S.A. (SPTrans). (Anexo I)

2 Peruas destinadas ao atendimento exclusivo aos deficientes.

23



Quadro 2

Comparacgdo das empresas ao sistema de transporte

ITEM ZONA SUL |ZONA NORTE SISTEMA DE
TRANSPORTE
FROTA 374 veiculos 74 veiculos 10.822 veiculos
(3,4%) (0,6%)
PASSAGEIROS 2.758.902 505.745 91.663.561
TRANSPORTADOS (3%) (0,55%)
REMUNERAQI\O R$ 4.410.704,31 | R$ 893.545,54 R$ 115.371.977,15
RECEBIDA (3,8%) (0,77%) (total remunerado as

(pela SPTrans)

empresas)

Fonte: SPTrans em janeiro/2000, porém os dados sao relativos ao més de

dezembro do ano de 1999.

No quadro acima podemos perceber que no sistema de transporte

coletivo hda um total de 10.822 veiculos, destes 374 veiculos

pertencem a empresa da Zona Sul e apenas 74 pertencem a

empresa da Zona Norte. Somando a frota destas duas empresas,

percebemos que elas representam apenas 4,13% do total da frota

que circula na cidade de Sao Paulo.

No més de dezembro de 1999 o sistema transportou 91.663.561

usuarios. A empresa da Zona Sul foi responsavel pelo transporte de
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2.758.902 passageiros e a da Zona Norte atingiu o numero de
505.745 passageiros. A somatdéria das duas indica que
transportaram cerca de 3,55% do total de passageiros que

utilizaram este sistema neste més.

De acordo com os dados fornecidos pela SPTrans, a empresa da
Zona Sul recebeu da mesma o montante de R$4.410.704,31 e a da
Zona Norte recebeu R$ 893.545,54 e representam, juntas, 4,57% do

total que foi remunerado as empresas.

De um modo geral a empresa da Zona Sul é (em média) 5 vezes
maior do que a da Zona Norte, possuindo maior frota, logo
transportando um nimero maior de passageiros e, por conseguinte,

recebendo maior remuneracao.

Em relacdo ao numero de funcionarios, a empresa da zona sul possui
um total de 2.300 funciondrios, sendo que 900, ou seja, 39%
ocupam o cargo de motorista. Ja4 na empresa da zona norte sdo 375
funcionarios, dos quais 137 sdo motoristas, o que perfaz 36% do seu
numero total de funcionarios. O restante dos funcionarios dividem-se
entre funcdes de manutengao, administracao, fiscalizagao e
controladoria do trafego. Geralmente as fungdes de limpeza e

seguranca?3 sao terceirizadas.

3 A seguranca € realizada dentro da garagem. A empresa contrata Policiais Militares que
atuam fora de seu horario de servico.
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1.2.2. Modelo de Gestao

A fim de tornar possivel o entendimento sobre a forma de
administracao utilizada pelas empresas envolvidas nesta pesquisa,
torna-se necessario algumas reflexdes sobre as teorias de
administracdo construidas ao longo dos tempos. Importa ressaltar
gue ndo tenho a pretensdo de realizar uma anadlise histérica
profunda sobre a questdao, mas apenas resgatar algumas reflexdes
desenvolvidas por tedricos estudiosos do assunto, entre eles Murray
(1970).

Esse autor (Murray, 1970), como nao podia deixar de ser, destaca as
contribuicdes de Frederick Winslow Taylor, uma vez que foi o criador
da escola de administracdo cientifica, que aumentou muito os indices

de producao das empresas:

"O século XX assistiu ao desenvolvimento da escola de administracdo
cientifica - um enfoque que olha a organizacdo do trabalho
preferencialmente em termos de sistemas técnicos. Deriva de um
modelo mecanicista do comportamento humano no qual o papel do
homem era considerado apenas como um elemento ou peca num
complexo sistema produtivo dominado por um equipamento
suntuoso; o homem é visto como extrapolacdo da maquina. Nos
sistemas mecédnicos os elementos tem que ser completamente
planejados para poderem funcionar, e quando transposta para o
sistema humano essa exigéncia estabelece que a iniciativa e a auto-
organizacdo ndo sao aceitaveis, porque elas podem aumentar tanto
a variabilidade do sistema quanto o risco de fracasso.” (Murray,
1970, p.02)
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Aquilo que, por um momento, parecia ser a solugao da Industria,
dentro de alguns anos mostrou-se uma ilusao, visto que a relacao
“custo-beneficio” estava desequilibrada, pois a tarefa de custear o
crescimento tecnoldgico havia sido delegada ao funcionario, por um
preco alto demais: a restricdo de sua condicado humana. O
funcionario estava sendo visto e tratado como unidade operativa,

como ressalta Bugoslaw (apud Trist, s/d).

"Igualmente importante é o valor profundamente aceito do individuo
como uma unidade operativa. /.../ esse valor permite que os individuos
sejam vistos e tratados como unidades num sistema produtivo.
Enguanto unidades, eles podem ser ajustados, modificados pelo
treinamento, pelos incentivos, etc. para o bem da sociedade, isto é,
para se adaptarem as necessidades de uma organizagdo. Dentro de
certos limites, e a medida que os objetivos econbmicos forem sendo
satisfeitos e suas necessidades constituem uma preocupag¢do secundaria
e, no melhor dos casos, simplesmente um problema. Um terceiro valor
crucial se refere a confianca nos individuos, incluindo o tdo discutido
conceito de responsabilidade. A visdao da sociedade industrial de
individuos como ndo confidveis favoreceu o desenvolvimento do
conceito de homens como pecas de reserva. Os individuos, vistos como
membros ndo confiaveis das organizacoes, sdo alocados nas tarefas de
maneira a poderem ser tratados como pecas intercambiaveis ou de
reserva. Para fundamentar essa concepcdo sdo-lhes atribuidas tarefas e
responsabilidades limitadas e sao vistas como dotados de baixa

capacidade e utilidade para as organizacbes”. (apud Trist, s/d, p.01)
Hoje, os conceitos da administracdao cientifica permeiam o mundo

das organizagdes tornando-se arcabougo do modelo de gestao de

varias empresas, que se utilizam dele, mesmo sem (a clareza de)
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saber de onde provém, mas porque (os conceitos) fazem parte do

SeNnso comum.

Nas duas empresas pesquisadas, o modelo de gestao &
fundamentado nestes principios, visto que utilizam um estilo de
lideranga autocratico, com pequenas diferencas entre as duas, e com
aparente facilidade em repor pessoas e em demonstrar a falta de

confianca que os dirigentes depositam sobre os funcionarios.

O estilo de lideranca empregado pela empresa da Zona Sul é um
sistema autocratico, a partir do qual as decisbes nao sao
compartilhadas e se destacam atitudes centralizadoras e
paternalistas. Sua Diretoria compdem-se de 5 sodcios, os quais
dividem a gestdao dos setores administrativo, operacional e de

manutencao.

A empresa da Zona Norte também utiliza um sistema autocratico,
cujas decisOes estratégicas nao sdao compartilhadas, porém as
decisOes operacionais sao delegadas aos encarregados. Embora com
menor ocorréncia, ainda existem atitudes centralizadoras e
paternalistas. Sua Diretoria compdem-se de 03 sbécios, porém a

gestdo é realizada por um deles.

1.2.3. Know How e Tecnologia

Em relacdo a tecnologia a empresa da Zona Sul utiliza mecanismos
manuais e antigos, possui pouco conhecimento técnico e utiliza os

mesmos recursos que dispunha quando a frota era menor. Seus
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Diretores nao acreditam em sistemas de informacgdes, dando
preferéncia aos sistemas manuais, o que refreia a modernizagao,
dando a impressao que “parou no tempo”. Possuem um Centro de
Processamento de Dados (CPD), mas é um departamento fechado
dentro da empresa, isto é, permanece isolado do restante da
empresa. Apenas o0s operadores do referido departamento tem

acesso aos computadores.

A empresa da Zona Norte mostra maior conhecimento técnico, é
mais organizada e investe mais em tecnologia, possuindo sistemas

informatizados que permeiam a organizagao.

As caracteristicas desta empresa, provavelmente, foram herdadas da
CMTC?, visto que foi comprada na época da Privatizacdo, e a maioria
do pessoal administrativo, de controle e fiscalizacdo do trafego,
inclusive os motoristas e cobradores, continuaram na garagem apés
sua compra. E importante lembrar que na época da Privatizacdo a
CMTC detinha o maior Know How, tecnologia e conhecimento técnico

do segmento.

1.2.4. Arrecadacao

Tracgarei, em linhas gerais, o processo utilizado pelo sistema para
arrecadacao e distribuicao do capital: diariamente os cobradores
entregam na empresa a féria do dia que contém o dinheiro em

espécie, os vales-transportes, os passes e o0s bilhetes integragao

4 Companhia Municipal de Transporte Coletivo.
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Oonibus-metré6 e/ou Onibus-CPTM>. Diariamente esta entrada &
contabilizada, sendo que o dinheiro em espécie permanece na
garagem como parte de pagamento. Os vales-transportes, passes,
etc. sao enviados (diariamente) para a SPTrans que, mediante um

prazo pré-estipulado, complementa o pagamento de cada empresa.

Segundo a fonte SPTrans, no més de dezembro de 1999, a
arrecadacao financeira do sistema foi da ordem de
R$110.305.915,88 entre receita de catraca, venda de passes, venda
de vales-transporte e diversos e a remuneragao que a Prefeitura, de
acordo com a legislacdo vigente, precisava pagar as empresas
privadas (inclusive aquelas nas quais realizei as pesquisas) foi da
ordem de R$115.371.977,15.

Ao sistema bairro a bairro e lotagcdo, coube um total de
R$3.978.784,70, a Transurb (Sindicato das Empresas de Transportes
Urbanos) um total de R$ 189.363,48. As despesas de pessoal
(manutencao, fiscalizacao, limpeza, seguranca e pessoal) da SPTrans
foi destinado R$ 6.034.493,40. E para CPMF ou pagamento judicial
foram gastos R$ 389.177,61.

Segundo as informacdes que obtive junto a SPTrans, o total de
gastos no més de dezembro de 1999 é de R$125.963.766,34 e foi
necessario que a Prefeitura subsidiasse R$15.657.850,46 para

completarem a planilha do més.

Esta planilha, assim como os critérios de remuneracao (entre outros)

as empresas privadas sdo estabelecidos através de legislacao, o que

5 Companhia Paulista de Trens Metropolitanos.
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faz com que estejam orientadas pelo governo vigente e as mudancas
que ocorrem nas politicas governamentais, refletem-se no sistema

de transporte.

Assim, de quatro em quatro anos (no minimo) algumas diretrizes sao
mudadas (ou deixam de ser prioritarias), fazendo com que as
empresas privadas do sistema necessitem adaptar-se a elas, o que

acaba por modificar a operacao.

Zioni (1999) acompanha a estreita relagdo entre algumas politicas
governamentais e o transporte coletivo oferecido a populagao,

passando pelo setor privado:

"Na segunda vez que o Prefeito J4nio Quadros governou a cidade,
eleito para a gestdo de 1986 a 1988, o sistema de transporte
coletivo sofreu, pela inversdo de prioridade politica e pela reducao
dos investimentos publicos nos seus programas estratégicos, uma

acentuada queda de qualidade.” (Zioni, 1999, p.168).

"A gestdo da Prefeita Luiza Erundina se destaca na histdria da cidade
por seu significado politico e institucional, ao trazer de novo a pauta
a questao do interesse publico na exploracdo dos servigos urbanos, e
do carater essencial do transporte coletivo na vida urbana.” (Zioni,
1999, p.169).

Neste contexto, os critérios de remuneracdo as empresas privadas
sao importantes, apesar de nao serem 0s Unicos a interferir na
qualidade do servigco oferecido, como demonstra a diferenca do
transporte coletivo oferecido a populagao entre a gestao de Luiza

Erundina - no qual as empresas recebiam referente ao custo que
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possuiam - e hoje, que recebem segundo o total de arrecadacdo do

sistema.

Na época de Erundina, foi realizada uma planilha geral de custos do
sistema de transporte urbano total e de cada empresa. Com estes
dados, realizaram a porcentagem de cada empresa em relagao ao
custo total do transporte, chegando a um valor que era o pagamento

que cada empresa recebia da Prefeitura.

Desta época para a atual, dois fatos importantes ocorreram: o
advento das peruas na cidade e a mudanca de um componente da

formula de pagamento da Prefeitura as empresas.

Segundo Navarrete (2000), na época o sistema diesel transportava,
em média, 6,5 milhdes de passageiros em Sao Paulo e hoje, com as
peruas, transportam 3,5 milhdes de passageiros, o que diminuiu
muito a arrecadacao do sistema e cita casos como o Chile (Santiago)
e Peru (Lima) no qual houve a desregulamentacao do transporte,
que trouxe como conseqliéncia a queda do numero de passageiros
transportados, o aumento da tarifa e a diminuicdo da idade média da

frota:

"...quanto mais lotacbes entram, menos passageiros cada uma
transporta. Para sustentar o sistema, é preciso aumentar a tarifa. E,
se cada vez ganho menos, tenho menos capacidade para trocar o
veiculo. Portanto a idade média da frota aumenta.” (Navarrete,
2000, p.1-6)
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O crescimento do niumero de peruas na cidade interfere diretamente
nas empresas por terem modificado um componente da antiga
formula. Agora, as empresas recebem seu quinhdao percentual sobre
o total arrecadado do municipio, que passou a metade. E, segundo a
empresa da zona sul, o déficit da arrecadacao em relagao ao custo
do sistema é subsidiado apenas em parte pela Prefeitura, sendo o
restante, prejuizo para a empresa, que acaba atrasando o

pagamento aos funcionarios que, por sua vez, realizam as greves.

Porém, este ndao é o tema desta dissertacdo e, devido a sua
complexidade, merece um estudo que abarque o0s mecanismos
existentes®. Aqui foi realizado um apanhado geral, que é util por
apontar a necessidade de tal aprofundamento e para salientar que é
funcdo do poder publico possibilitar um transporte eficaz, seguro,
digno e acessivel a populagdao e que nds, enquanto cidadaos, temos
este direito, porém também temos o dever de exigi-lo,

acompanhando os acontecimentos e participando da vida publica.

1.2.5. Bairros de Atendimento

Segundo informagdes obtidos com a SPTrans, a empresa da Zona
Sul atende bairros de periferia, que seriam os bairros lindeiros
(nomeados abaixo) as estradas do M’ Boi Mirim, Guarapiranga,
Riviera e Guavirutuba e propiciam ligacdo entre estes até a regido de

Santo Amaro, a area central, ao sistema metroviario e Pinheiros. A

6 0 tema tem maior abordagem em Zioni, S. (1999) TRANSPORTE PUBLICO EM SAO PAULO.
Dissertacdo de Mestrado. Faculdade de Arquitetura e Urbanismo da Universidade de Sao
Paulo. 248p.
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empresa possui 27 linhas de atendimento €, no més de dezembro de

1999, houve 37 assaltos’.

Os bairros lindeiros sao: Jardim Vergueiro, Parque Alves De Lima,
Recanto Paragon, Jardim Tupda, Jardim Guaruja, Parque Santa
Edwirges, Chacara Santana, Jardim Boa Vista, Jardim Mazza, Parque
Figueira Grande, Jardim Santa Margarida, Jardim Unidao, Jardim
Maria Isabel, Jardim Boa Esperanca Parque Santo Amaro, Jardim
Maria Alice, Vila Remo, Jardim Tomas, Jardim Wanda, Vila
Damasceno, Jardim Vera Cruz, Vila Guiomar, Jardim Imbé, Jardim
Antonieta, Jardim Ibirapuera, Parque Cristina, Jardim Angela, Jardim
Copacabana, Parque Guarapiranga, Parque Europa, Jardim Lido,
Jardim Sao Francisco, Jardim Santa Gertrudes, Jardim Tamoio,
Jardim Sdo Luiz, Chacara Vista Alegre, Jardim Kagohara, Jardim
Herculano, Alto Da Riviera, Jardim Nakamura, Jardim Aracati, Jardim
Novo Horizonte, Jardim Dos Reis, Parque Independéncia, Jardim

Jacira, Vila Calu, Vila Gilda, Pargue Santo Antonio.

Nesta empresa a maioria de suas linhas possui seu ponto primario
nos bairros de periferia e seu ponto secundario nas regides centrais,
como dito acima, e é nos pontos primarios que o motorista almoga e

descansa entre as viagens.

Os bairros de periferia estdao alocados nos distritos policiais numero
47°, 92° e 100° respectivamente, Capdo Redondo, Parque Santo
Antbnio e Jardim Herculano e, nestes, segundo fonte da
Coordenadoria de Anadlise e Planejamento da Secretaria de

Seguranca Publica da Prefeitura do Municipio de Sao Paulo, no més

7 roubos aos carros da empresa. (fonte: SPTrans)
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de dezembro de 1999, foram registradas 277 ocorréncias de roubo?

e 55 homicidios dolosos na regido compreendida nos distritos acima.

Nestes bairros atuam “leis” diferentes, “leis” que nao estao escritas -
como a “lei do siléncio” - mas que sdo cumpridas a risca por todos os
gue vivem na regiao. Os motoristas que |a trabalham as conhecem e
sabem que é preciso respeita-las, assim como as vontades daqueles
que as ditam. Sabem que, respeitando-o0s, acabam conquistando a
simpatia e, muitas vezes, a protecdo (por parte) dos lideres destas

regioes.

A empresa da Zona Norte atende, em sua maioria, a bairros nos
quais ha centros comerciais ou grande circulagdo de pessoas, como
Penha, Santana, Tatuapé, Luz, Limdo, Barra Funda, Agua Branca,
Lapa, Vila Leopoldina, Alto Da Lapa, Campos Eliseos, Santa Cecilia,
CEASA, Carandird, Vila Maria, Vila Guilherme, Casa Verde. Possui 06
linhas de atendimento e, no mesmo periodo (dezembro de 1999),

nao foi registrado um assalto sequer.

Os bairros que esta empresa atende encontram-se dispersos no
Municipio e suas linhas de atendimento estdo inseridas em distritos
policias mais amplos do que a prépria regidao de circulacdo da
empresa. Os dados que a Coordenadoria de Anadlise e Planejamento
da Secretaria de Seguranca Publica da Prefeitura do Municipio de
Sao Paulo possui, sao relativos aos distritos policiais que se seguem:
2°- Bom Retiro; 3°- Santa Ifigénia; 7°- Lapa; 9°- Vila Guilherme; 10°-
Penha de Franca; 13°- Casa verde; 19°- Vila Maria; 20°- Tucuruvi;

23°- Perdizes; 30°- Tatuapé; 40°- Bairro do Limdo; 52°- Parque Sé&o

8 Implica a utilizagdo de arma de fogo.

35



Jorge; 77°- Santa Cecilia; 90°- Parque Novo Mundo e 91°- Ceasa e
nos quais se encontram compreendidas as linhas de atendimento da

empresa.

No més de dezembro de 1999, segundo a Coordenadoria de Analise
e Planejamento, somando os totais de cada distrito destacado no
paragrafo acima, chegamos a um total de 1489 ocorréncias de

roubo® e 37 homicidios dolosos registrados nesta regido.

1.2.6. Recursos Humanos e Treinamento

Segundo MURRAY (1970) na década de 20 surge a escola das
relagbes humanas, a fim de lidar com a satisfagado do homem no
trabalho. Esta se desenvolveu até chegar a trés modelos: o primeiro
que foca o bem-estar, acreditando nas atividades de lazer fora do
trabalho. O segundo refere-se ao movimento das relagdes humanas,
enfatizando a lideranca e os grupos, com seus padrdes sociais e
normas. E o terceiro modelo aposta no desenvolvimento da
sensibilidade, relacdes de grupo, desenvolvimento organizacional,
entre outros, para chegar a satisfacdao tdo almejada. Utilizando o
proprio autor, o foco de atuacdao da escola de relagdes humanas

concentra sua atencdo...

"...ora no ambiente fisico do trabalho, ora nas condicbes gerais do
trabalho, nas consideracbes sobre o bem-estar, nas atitudes do
empregador, estilos gerenciais, relacoes interpessoais e intergrupais,
etc.” (Murray, 1970, p.04)

9 Implica a utilizacdo de armas de fogo.
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Porém a insatisfacdo do homem no trabalho permanece, fazendo-nos
crer que o homem ocidental ainda ndao encontrou a formula ideal, na
qual o produto seja o resultado da interacao do trabalho com um

homem satisfeito.

Assim também permanece a insatisfagdo de alguns pesquisadores da
area, movendo-os a continuarem estudando e descobrindo outras
coisas: que a maioria dos problemas enfrentados pelas empresas
com seu pessoal, deriva da prépria organizacdo ou modelo do
trabalho, por estarem calcadas no paradigma antigo, aquele que

adota o modelo do Homem Mecéanico.

Segundo os pesquisadores, esta teoria impossibilita aos funcionarios
viverem sua condicdao humana, ou seja, (entre outras) a inteligéncia
criativa e o poder de decisao e escolha, o que deixa o trabalho
desinteressante, por tornar-se apenas um meio e nao um fim em si
proprio e ocorrendo o que foi batizado de desumanizacdo no
trabalho. Spink (s/d) é um destes pesquisadores e entende que este
modelo restringe e violenta as pessoas em suas reais capacidades e,
por isto € um processo doentio a partir do qual todos acabam
tornando-se vitimas. Roux (1982) acrescenta que (o modelo) leva a

queda de produtividade, como descreve abaixo:

"...0s métodos do Taylorismo atravessavam fase de grande aceitacdo
nos EUA. A sua linha de producdo, que leva a conhecer cada vez mais
do menos, conduzia ao tédio na linha de producdo, ao absenteismo, a
queda de qualidade dos produtos, a apatia e perda de interesse pelo

trabalho. /.../ ...elevava a produtividade a indices nunca vistos, mas por
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outro lado, gerava a desumanizacdo do trabalho, levava ao tédio, a
depressao e, finalmente, pelo antagonismo das condi¢cbes que lhe eram

intrinsecas, a queda de produtividade.” (Roux, 1982, p. 47)

As mudancas profundas operadas na economia mundial, nas ultimas
décadas, desafiam a capacidade criativa de pequenas, médias e
grandes empresas, de modo a que possam vencer a concorréncia e

garantir seu espago no mundo dos negdcios.

Esse novo cendario econdmico mundial, a crescente conscientizacdo
do povo e o cdodigo do consumidor tem levado inumeros estudiosos a
repensarem os principios das Teorias Cientificas de Administracdo
sob novas bases: a melhoria moral dos empregados, bem como a
melhoria de sua qualidade de vida, a reducdao de acidentes, o
exercicio da administracdo participativa, sao alguns aspectos
fundamentais discutidos, hoje, por alguns tedéricos como Idalberto
Chiavenato e Léda Massari Macian. Aquelas empresas que ainda
persistem em manter praticas rotineiras, insistem em considerar o
recurso humano apenas como um dos meios de producao e estao, na

verdade, fadadas ao fracasso.

Em outras palavras, as novas teorias de administracdo tém
considerado que os recursos humanos sao o fator basico e
fundamental da atividade econbémica. Dai a ampliacdo de estudos
sobre a Administracdo de Recursos Humanos e de programas sobre
treinamento e desenvolvimento de pessoal, isto €, programas
voltados para a solugato ou melhoria de problemas de

relacionamento, atitude ou postura de modo geral, diante de
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situacoes de trabalho. Segundo Chiavenato (1985) e Maciam (1987)

o treinamento é entendido como:

“...& a educacdo profissional que visa adaptar o homem para
determinada empresa. Seus objetivos situados a curto prazo sao
restritos e imediatos, visando dar ao homem os elementos essenciais
para o0 exercicio de um presente cargo, preparando-o
adequadamente. E dado nas empresas ou em firmas especializadas

em treinamento”. (Chiavenato, 1985, p. 287)

"...um instrumento implementador de procedimentos mais racionais,
mais qualificados e mais eficazes, porém, estara sempre carregado
de um propdsito de respeito as necessidades do desenvolvimento
individual” (Macian, 1987, p. 01)

Nessa perspectiva o treinamento deve cobrir, pelo menos, trés tipos
de competéncia: técnica, administrativa e comportamental. Por isso,
os treinamentos devem incluir conteddos como: teorias de
motivacao, de lideranca, estudos sobre mudanca organizacional,
conceitos, informagdes gerais e especificas sobre a empresa e sobre
as tarefas desenvolvidas nos diferentes setores, enfim, conteludos
que contribuam para acionar o desempenho produtivo dos
funcionarios por meio de um processo de auto-aperfeicoamento com
o auxilio de um instrutor especializado. Trata-se de um processo por
meio do qual o treinando deve ser estimulado/orientado a reflexao e
a liberacao de seu potencial interior, de modo a proceder mudancas
de comportamento direcionando-as para o melhor desempenho
profissional, propiciando, consequentemente, o desenvolvimento da

organizacgao.
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Importa ressaltar que o treinamento, por si s6, ndo pode ser
responsabilizado pela solucdo dos iniUmeros problemas existentes no
interior de uma empresa. Desta forma, € importante considerar que
qualquer proposta de treinamento precisa ser dimensionada

levando-se em conta os limites reais de seu alcance.

A figura do instrutor é fundamental para o sucesso de um
treinamento, por isso é importante destacar algumas caracteristicas
essenciais exigidas a um bom instrutor (perfil de um bom instrutor):
ter conhecimentos sobre principios didaticos elaborados a partir de
estudos sobre educacao de adultos, que exige atividades de natureza
diferente daquelas utilizadas na educacao de criangas; ter como
principio que o instrutor ndo é professor que toma decisdes, o adulto
€ maduro (deve sentir-se e ser tratado como tal), por isso, cabe ao
instrutor diagnosticar o sentido da experiéncia do aprendiz,
aproveita-la e respeita-la, criar espacos para troca de vivéncias para
evitar resisténcias proprias do adulto que é mais imediatista, mais
centrado no problema do que a crianga. Enfim, flexibilidade, respeito
a conjuntura do momento (aprendiz, organizagao, situacao geral de
aprendizagem, etc.) e disposicao constante para mudanca sao tragos
basicos e necessarios do instrutor, além da capacidade essencial

relativa ao conhecimento da matéria a ser desenvolvida.

Tratando-se de um processo sistémico, ou seja, que cobre uma
sequéncia programada de eventos, o treinamento envolve,
necessariamente, quatro etapas: 1- Diagnostico; 2-
Planejamento/programacao; 3- Implementacao e Execucgao;

4- Avaliacao dos resultados.
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Diagnostico: diz respeito ao levantamento, o mais completo
possivel, sobre o estado geral da empresa e dos que nela atuam.
Sendo assim, a empresa nao deve ser vista de forma estatica, mas
em toda a sua estrutura e movimento (atuacao das pessoas,
contexto  ambiental, reformulagdes  politicas, normas de
procedimentos, organizagao, linha de produtos ou servigos,
capacidade de producdo, publico consumidor, grau de rotatividade,

sistema de recrutamento e selegao etc.)

Os instrumentos mais utilizados para o levantamento das
necessidades sdo: observacdao direta, avaliacdo de desempenho,
analise dos cargos, entrevista, questionario (cuidados com as

palavras empregadas) e reunioes.

Planejamento: antes de se propor qualquer tipo de treinamento, é
preciso verificar sua real necessidade e ter respostas para as
seguintes questdes: a quem ele se destina: pessoas-chave na
execucgao das atividades da empresa (gerentes e executivos), chefes
de secdao ou operarios? Qual a escolaridade exigida, principais
tarefas, condicbes fisicas requeridas, responsabilidades que
acarretam, tipo de relacionamento interpessoal necessario (entre
outras) ? Qual o nome, idade, formagao escolar, tempo de servico na
empresa, experiéncia anterior de trabalho dos treinandos? Qual a
mudanca de comportamento esperada? O que é possivel oferecer
para obté-la? Até que ponto é necessaria e positiva? O produto final
corresponde as expectativas intra e extra-organizacionais? Qual a
intensidade mais adequada a ser imprimida ao processo de mudanca

para atenuar eventuais barreiras? Definir estas questdoes ¢é
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fundamental, uma vez que cada tipo de cargo exige um tipo de
treinamento especifico e um prazo minimo para sua execucdo. No
caso do gerente, por exemplo, trata-se de um profissional
especializado, responsavel pelo equilibrio da empresa que, por sua
vez, vive em um ambiente em constante mutacgao. Assim, trabalhar
a mudanca e diagnosticar problemas, propor solugdes e inovagoes é
uma de suas atribuicdes, o que exige sensibilidade, capacidade de
discriminagao e criatividade e, consequentemente, um treinamento

gue oportunize exercitar estas competéncias e habilidades.

Nessa perspectiva, os programas de treinamento devem assentar-se
em dois pilares: a organizacao e os individuos, pois é inadmissivel a
atuacdo eficaz sem a garantia de coeréncia entre as necessidades
individuais e os objetivos organizacionais. E extremamente
importante evitar reforco do folclore de treinamentos como
instrumento de marketing da empresa e dos técnicos, propondo
treinamentos que envolvem altos custos, mas que trazem poucos

resultados efetivos.

Feito estas consideracOes, resta dizer que um treinamento de boa
qualidade deve evitar: muitas repeticdes; valorizar sé informagdes
oferecidas por pessoas de posicao mais destacada; amostras
viciadas (s6 de uma pessoa, segmento ou setor); opinides pessoais;
instrumentos muito longos; romper sigilo necessario das
informagdes; usar sempre 0 mesmo instrumento de coleta; analisar
dados somente em funcdo das respostas do momento esquecendo-
se de contextualiza-las; propor treinamento em momentos
inadequados; desconsiderar que nao existem modelos-padrao (cada

situacdo exige um tratamento especial).
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Determinada a natureza das habilidades, conhecimentos ou
comportamentos terminais desejados como resultado do
treinamento, o proximo passo € a escolha das técnicas a serem
utilizadas no programa que podem ser: orientadas para o conteldo
(leituras, instrugao programada ou assistida por computador,
recursos audio-visuais), para o processo (que enfatizam a interacao
entre os treinados, consciéncia de si e do outro, treinamento de
sensibilidade, treinamento de grupos, etc.) ou para ambos (estudo
de casos, simulagdes, jogos, treinamento de instrugao no cargo, de

orientagao, de iniciacao, etc.).

Quanto ao tempo, o treinamento pode ser aplicado antes ou depois
do ingresso no trabalho. No primeiro caso, uma vez que o objetivo é
a adaptacdo e ambientacdo inicial do novo empregado a empresa e
ao ambiente social e fisico onde ird trabalhar, envolve o
fornecimento de informacgdes gerais sobre a empresa, direitos e
deveres do pessoal, beneficios, chefias imediatas, descrigdo

detalhada do cargo, etc.

O treinamento depois do ingresso no trabalho é caracteristico de
qualquer organizagao, pois em uma organizagao - a todo momento -
havera alguém sendo treinado em alguma coisa, o que exige uma
programacao deral que interesse aos empregados e a empresa
concomitantemente. Este tipo de treinamento pode ser levado a
efeito no proprio local de trabalho, por meio de rodizio de cargos,
treinamento de tarefas especificas, enriquecimento do cargo, etc., ou
fora do local de trabalho, por meio de aulas expositivas, filmes,

slides, videoteipes, estudos de <caso, painéis, debates,
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dramatizacdes, simulacao, jogos, instrugao programada, etc.,
dependendo das necessidades e possibilidades da empresa e dos

participantes envolvidos.

Execugao: consiste em garantir procedimentos que caminhem em
direcao aos objetivos previstos. E necessdrio manter um
acompanhamento sistematico do andamento das atividades, a fim de
corrigir os inevitaveis desajustes que sempre ocorrem na pratica
(flexibilidade). O fluxo multidirecional é um fator decisivo para a
manutencdo do interesse, para a corregdo de desvios e para a

avaliagao do projeto como um todo.

Existem algumas técnicas didaticas aplicaveis ao treinamento que
podem ser desenvolvidas separadamente, combinadas ou integradas

entre si.

Na verdade, ndo existem técnicas melhores ou piores e sim mais

adequadas ou menos adequadas em fungao dos objetivos propostos.

Quanto ao material a ser utilizado, é preciso também que nos
libertemos de certas ilusdes: uma delas é acreditar que o valor do
treinamento se mede pela sofisticagao dos recursos empregados. A
condicao indispensavel é que o material seja pertinente e bem
explorado. E ébvio que o material necessario deve ser levantado com
antecedéncia, inclusive em termos de custo, para que possa ser

programado como suporte de alguma técnica de ensino.

Os recursos humanos também s3do uma varidvel importante na

escolha de técnicas, algumas vezes seu manejo exige um
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profissional especializado e empregar estratégias de ensino ao lado
daquelas que favorecam uma atuacao saudavel e descontraida do
aprendiz e isso exige a utilizagdo de técnicas de aquecimento (contar
passagens importantes de sua vida, preferéncias pessoais, etc.) e de
integracao (voltados para a cooperacao, para a troca e para a busca
dos mesmos objetivos: jogos, brincadeiras, etc.). J& as técnicas de
ensino tém por finalidade informar de maneira mais descontraida,
estimulando o treinando a se manter motivado para aprender.
Exemplos de técnicas de ensino: instrucdo programada, estudo
dirigido, estudo de caso, Grupos de Verbalizagcdao e de Grupos de
Observacao (GV/GO), painel integrado, jogos e simulagdes,

dramatizagdes, entre outras.

Avaliacao: etapa final do processo de treinamento a avaliagao visa
a obtencdo de retroacdo do sistema e pode ser feita ao nivel
organizacional dos recursos humanos ou ao nivel das tarefas e

operacoes.

Fundamentalmente, a avaliacao deve considerar dois aspectos: 1-
até que ponto o treinamento realmente produziu as modificacoes
desejadas; 2- demonstrar se o0s resultados do treinamento

apresentam relagao com a consecugao das metas da empresa.

Quanto aos instrumentos utilizados €& preciso considerar que
guestionarios com perguntas do tipo: valeu a pena? sao validos, mas
ndo sdo suficientes. E preciso, também, que o avaliador previna-se
gquanto a algumas ilusdes muito freqlentes no processo de

avaliagdao, tais como: confiar excessivamente nos resultados
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imediatos, contagiar-se com os entusiasmos dos participantes, entre

outras.

No que diz respeito aos instrumentos de avaliacdo € preciso evitar
modelos sofisticados e longos; usar linguagem clara, simples e
direta; os modelos devem ser utilizados apenas para orientar a
producao do material especifico para cada situacdao; o material deve
ser adequado a natureza dos sujeitos avaliados; preferencialmente,
a avaliacdo nao deve ser feita na presenca do instrutor; a verdadeira
avaliagao é feita pelo chefe imediato; o instrumento de avaliagao
deve ser pensado ja na fase do planejamento; tabelas e graficos sao
Uteis desde que esclarecedores e ndao apenas para valorizar o setor
de treinamento; qualquer forma de expressao do participante, em
qualquer momento, é dado importante de avaliacdo (nem todas as
situacoes exigem, necessariamente, instrumentos formais de
mensuracao); criar condicdes para sensibilizar convenientemente os
avaliadores para a oferta de dados reais e imparciais; os dados de
identificacdo dos eventos avaliados sdao indispensaveis:
denominacgao, local de ocorréncia, periodo, populacdo alvo, etc. Isso
permite que os resultados obtidos ho momento sejam utilizados mais
tarde, para efeito de comparagbes; ao se estruturar as questdes
deve-se pensar em como as respostas poderao ser tabuladas.
Finalmente, o instrumento deve ser testado antes de sua definicao

final.

Apresento abaixo, alguns pontos importantes para reflexao,

destacados por Macian (1987):
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" O treinamento deve ser uma porta de entrada para um campo
mais rico, que é o desenvolvimento do individuo, seu crescimento
pessoal, seu despertar para a atividade, para a pesquisa, para a
descoberta, para a busca de novas oportunidades de aprendizagem;
0s métodos e Técnicas transformam-se em instrumentos cada vez
mais ricos a medida que se aproximam da realidade do aprendiz e
gue sdo produto da criatividade dos planejadores e instrutores;, o
qgue é bonito e desejavel nem sempre é possivel. Ha barreiras
iniciais, tanto da parte dos programadores como dos aprendizes: a
chamada a atividade, a projecao para o futuro, bem como o estimulo
a criatividade, geram muitas vezes reagdes repulsivas, pois o
imediatismo parece sempre mais atraente, mais proximo, mais
simples, mais suave, mais eficiente. Tudo, porém, é uma questdo de
habito. Quebradas as resisténcias iniciais, cria-se um entusiasmo
contagiante e, no final, é sempre gratificante e descoberta de novas
capacidades. Vale a pena, portanto, investir na criatura humana: o

retorno vira certamente”, (Macian, 1987, p.90)

Para possibilitar a mudanga organizacional e permitir o gradativo
deslocamento da administracao tradicional para uma administracao
eminentemente democratica, pratica e flexivel, é preciso criar um
clima de confianca mutua. Além disso a descentralizacdo das

decisdes faz com que as coisas sejam mais ageis e mais eficientes.

Segundo Chiavenato (1994) "o espirito empreendedor esta
intimamente ligado a inovacdo”. Porém, esse tipo de mudanca
(gerencial) supde mudanca cultural, o que é mais dificil de ser
processado. Dai a necessidade da empresa escolher bem a sua
equipe de trabalho e trabalhar na formacao de grupos naturais de

trabalho constituidos por pessoas de uma mesma area (divisao ou
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departamento) ou de areas afins atuando como equipes ou times.
Enfim, adotar uma forma de geréncia democratica nao significa
desautorizar o proprietario e/ou gerente, mas uma estratégia para
motivar e envolver mental e emocionalmente todos os membros da
equipe, ou seja, encoraja-los a contribuir para os objetivos do grupo
e a assumirem a responsabilidade de alcanga-los, tirando dos
ombros do gerente uma carga que aumenta, gradativamente, até
ficar insuportavel ou insustentavel, na medida em que ocorre a

expansdo da empresa.

Conforme explicitado acima (item 1.2.2.) as duas empresas
estudadas recaem no modelo de gestdao Taylorista e ndao equipam
seus departamentos com autonomia e informagdes. Entre estes
figura o departamento de Recursos Humanos que sobrevive, com
sua tarefa e responsabilidade de olhar a dimensao humana, como é

preconizado no discurso empresarial da contemporaneidade.

Assim, o que ocorre sao duas mensagens: uma o discurso, que
aparece bonito, permeado de palavras que contemplam a dimensao
humana. Outra, subliminar, no bojo do qual o funcionario é encarado

como uma unidade operativa.

E, se sdo duas mensagens, uma delas é a mascara (ou o rotulo) da
outra que ¢é a atitude encoberta, lembrando-nos alguns
pesquisadores os quais defendem que muitos dos movimentos
ocorridos nas empresas, sob o rétulo da democracia, na verdade nao
passam de atitude repressora. Vamos acompanhar o pensamento de
Roux (1982):
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"...onde conhecimentos, habilidades e atitudes sdo consumidos como
simples combustivel nos alto-fornos da grande empresa
contempordnea. E preciso insistir: ndo apenas na habilidades e
conhecimentos, mas também, e sobretudo, as atitudes sé&o
direcionadas, habilmente desenvolvidas e conduzidas para perfis de
eficacia predefinidos. Que sobraria ? O homem universal para viver
sua vida feliz e abstrata 'la fora’ porque dentro da empresa ele é um
soldado da eficacia. Ndo concebendo o homem como sujeito da
histéria, considerando-o apenas como ‘recursos humanos’, tal

estrutura mostra-se intrinsecamente repressora”. (Roux, 1982, p.59)

O treinamento que existe no discurso como um espaco de
democracia e abertura, no qual o funcionario é “ouvido” e “tem voz”
€ transformado em local onde os operarios recebem instrugdes de
como devem agir, portarem-se e, até, serem. Sua voz (do
funcionario) sera armazenada... mas podera ser usada como um dos
instrumentos para sua persuasao. Assim a empresa nos mostra que
seus interesses possuem o0 poder de corromper qualquer espaco,
inclusive aqueles destinados aos operarios, para sua aprendizagem e
desenvolvimento pessoal, o que é uma manipulacao, como diz Spink

(s/d):

"...as pessoas ndo tem direito nem possibilidade de discutir
qualidade, nem poder de tomar decisbes, o que é uma contradicéo,
uma alienacdo: vamos para outro local discutir o que vocé vive aqui.
Quer dizer, ndo se admite que o local de trabalho seja um local de
debate democratico sobre problemas de producdo, de stress, de
condicées de trabalho. Isto é tremendamente manipulatério.”
(Spink, s/d, p.20)
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Nas duas empresas, apesar de ser por motivos diferentes, o fato é
gue o treinamento sé acontece porque é legal, ou seja, hd uma
portaria - Portaria 05/98 (Anexo II) - que o regulamenta, como
também confere a Sao Paulo Transportes (SPTrans) a
responsabilidade pelo acompanhamento, fiscalizacao e efetivacao do
mesmo. Caso as empresas nao 0 cumpram no prazo estipulado,

correm o risco de serem autuadas pelo érgao de fiscalizagdo.

Os treinamentos tal qual previstos na legislacdo e consequentemente
ministrados de acordo com o direcionamento regulamentado
denominam-se “Qualidade no Atendimento ao Usuario” e “Diregao
Segura”. O primeiro, com carga horaria de 12 horas e destinado a
motoristas e cobradores com o objetivo de "“Promover a
conscientizagdo do profissional do transporte coletivo urbano do seu
papel como prestador de servico a populacdo, com qualidade.”
(port.05/98). Sua periodicidade é anual e, na reciclagem, esta
revisto uma carga horaria de 08 horas, o que modifica um pouco seu
conteudo. Ja o segundo - Direcdo Segura - possui carga horaria de
04 horas, é destinado apenas aos motoristas e ndao consta na
portaria seu objetivo. A reciclagem também é anual, mantendo-se a
carga horaria de 04 horas e o mesmo conteudo. Este curso é uma

sintese do programa de Direcdo Defensiva.

Na época em que trabalhei nas empresas, utilizei técnicas como:
aula expositiva, recurso audiovisual, debate incluindo as situacdes
gue viviam, jogos, dinamicas, entre outros. A participacao destes
durante o treinamento era solicitada constantemente e os
funcionarios utilizavam bastante o espaco oferecido. Poucas

reflexdes eram solicitadas, porém eram orientadas na direcao de si,
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nunca em relacao ao contexto em que viviam, pois tal orientagao
poderia levantar questdes que ndo poderiam ser abarcadas pelos
instrutores pelo simples fato de (estes) ndao possuirem informacoes
para respondé-las e nem autonomia para questiona-las junto a

Diregao.

Almeida (1982) compactua com esta visao e, em sua analise, fala
sobre o poder na mao de poucos, e questiona a agao de treinamento
comparando-o com o domesticar animais e mostrando uma analise

mais agressiva sobre a questao:

"Os treinamentos sdo acdes que industrias, times de futebol, clubes
hipicos, circos, policia, etc., promovem com a finalidade de modificar
0 comportamento de animais, comportamento visto como
indesejavel ou ndo aperfeicoado. Os treinamentos pressupéem
tarefas a serem cumpridas, com o maximo de controle, num
determinado periodo de tempo, que levam muito mais a geracao de
reflexos, atitudes praticas do que a reflexbes. (...) outra
caracteristica: os treinamentos sdo planejados por pequenos grupos
qgue, pensando pelo todo, propbem uma acao de massificacdo das
informacdes definidas como treindveis, ou, numa palavra menos
suave, domesticaveis. Pequenas discussdes sdo permitidas em
momentos previstos... vocé até pode dar sua opinido... nunca exigir

o controle das verbas e decisoes...”. (Almeida, 1982, p.131).

Na empresa da Zona Sul, os empresarios nao acreditam que o
treinamento melhore algo, preferindo ndao realiza-lo e entdo o
atrasam até serem pressionados pela SPTrans, que fornece outro
prazo, exiguo, para sua efetivacdo e sob risco da empresa ser

multada. Como uma cascata, este pensamento reflete-se no chefe
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de trafego que também nao acredita no treinamento, por achar que
apenas alguém com experiéncia em trabalhar com o 0Onibus, pode
ensinar algo que auxilie aos motoristas em seu dia-a-dia. Precisa dos
seus motoristas e acha que a “escolinha” é perda de tempo,

cumprindo-a também por obrigacao.

Em linhas gerais na sala de treinamento, um maior nimero de
operadores desta empresa apresentam discurso e atitude
contaminadas pelo movimento sindical. Freqientemente fazem
zombarias, ironizando o0s colegas - principalmente o0s que
mostravam-se interessados. Recriminam as falhas da garagem,
extrapolando-as, sem a intencdo de melhora-las ou sugerir
mudancas, mostrando-se revoltados e indignados com sua situagao
frente @ empresa e ao Brasil (condicdo social). Certas vezes
aparentam confusao entre direitos e deveres, como se o limite entre
empresa-funcionario ndo estivesse delineado. Os profissionais que
atuam na area de recursos humanos tentam evitar tais situacgdes,
pois, como explicitado anteriormente, encontravam-se podados por

estarem sem informagdes e sem autonomia.

JA& na empresa da Zona Norte, os dirigentes acreditam no
treinamento, mas acham alto seu custo, o que faz com que também
o evitem tanto quanto possam. Esta forma de pensar propaga-se até
o chefe do trafego, que cré ser importante ao motorista, porém
precisa conciliar a escala de trabalho com o treinamento. Como
geralmente trabalha com baixo niumero de funcionarios, esta tarefa
causa certo transtorno ao seu departamento, mas consegue driblar

as dificuldades.
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Também em linhas gerais, o comportamento destes funcionarios na
sala mostra-se diferente: um pessoal mais brando e com maior
discernimento acerca das responsabilidades do mundo. Percebiam,
apontavam as falhas da garagem e sabiam o que seria necessario
para modifica-las, mas acabavam entendendo porque a solucao,
muitas vezes, estava fora da alcada da empresa, dependendo do

sistema.

1.2.7. Politica de Pessoal

Os motoristas que trabalham com 6nibus urbano ficam submetidos a
trés tipos de normas: as estabelecidas pela prépria empresa que
trabalham, pela SPTrans através do Regulamento de Sancgdes e
Multas (RESAN) e pelo Cdédigo Nacional de Transito (CNT) e o ndo
cumprimento destas, podem causar-lhes sangdes em diferentes

niveis.

Os procedimentos referentes as multas de transito e as da SPTrans
sao semelhantes nas duas garagens: as multas de transito sao
repassadas para o motorista e, geralmente, as empresas fazem
vales para que este pague-as em algumas vezes. As ocorréncias
provenientes da SPTrans, ou seja, aquelas que seus fiscais aplicam,
sao encaminhadas primeiramente para o proprio 6rgao, que redigira
a ocorréncia, aplicando a sancdo de acordo com o estipulado no
RESAN. Na seqiéncia (a ocorréncia) é encaminhada a operadora que
devera punir o motorista, relatando o procedimento utilizado a
SPTrans.

53



Na garagem da Zona Sul e norte existem regras que vigoram
incondicionalmente e regras que vigoram condicionalmente. As
regras que vigoram incondicionalmente geralmente sao aquelas que
implicam em prejuizo para a empresa, havendo um sistema para
descontar dos operadores, em forma de vales que sao debitados do
seu hollerith, como nos casos de assaltos!®?, batidas, multas de

transito, entre outras.

As que vigoram condicionalmente estdo relacionadas a parte técnica
e ao trato com os passageiros: forma de dirigir — diregao perigosa,
cortar o ponto!!, dirigir fora do itinerario, velocidade, reclamacodes de
usuarios, etc. e sao condicionais por trés motivos: o primeiro porque
dependem do fiscal da empresa ver a ocorréncia, o segundo porque
dependera deste fiscal comunicar ao chefe do trafego (que aplicara a
sangao) e o terceiro motivo é o que se refere a pessoa a qual sera
aplicada a sangao.

E neste ponto que as duas garagens diferem-se: os critérios
utilizados na empresa da zona sul, além do desempenho, também
estdao relacionados a pessoa na qual é aplicada a sancgdo, por
exemplo se o punido for “elemento perigoso”!?, atuante sindical ou
se tiver vinculo afetivo com o chefe do trafego, seus delitos podem
ser aplacados ou esquecidos. Sdo utilizados os mesmos critérios em
relacdao aos “privilégios” que a profissdo oferece, como os melhores

carros, carros de linha, melhores horarios, melhores linhas, etc.

10 Geralmente as garagens estipulam valores, acima dos quais, os assaltos s&do
descontados do cobrador devido a desconfianca existente sobre o autor do mesmo.
11 Nao parar o veiculo para embarque e/ou desembarque.

12 possuem ficha criminal, inclusive de assassinatos.
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J& a garagem da zona norte utiliza, em sua maioria, critérios
relacionados ao conteudo da ocorréncia ou ao desempenho geral do
funcionario, percebendo-se uma fiscalizacdo mais ativa e, até, maior
valorizacdo daqueles que possuem bom desempenho. Também sao

estes que recebem os “privilégios” da profissao.

Na literatura da area encontrei passagens e pensamentos que vale a

pena serem destacar:

Spink (s/d) acredita que os funcionarios arranjam uma forma de
viver sua condicao humana, acabando por ocorrer duas formas de
atuacdo dentro da prépria empresa; uma que é o estipulado, o
mandado, e outra que é o executado, o real, que foi e é criado por

aqueles que lidam no dia-a-dia.

"...em muitas empresas, a mentalidade ainda é criar uma estrutura
de funcbes, de cargos, que ndo exija a inter-relacdo entre as
pessoas. Toda a inter-relacdo é feita via supervisor. SO0 que na
pratica isso ndo funciona direito porque as pessoas vdo criando seus
proprios lacos. De um lado temos o departamento de engenharia e
producdo e de sistemas e métodos que desenha cuidadosamente a
planta de um determinado processo de produgdo. De outro temos
0s operdrios que estdo fazendo aquele processo acontecer, e
verifica-se que ele organizam o trabalho de uma forma diferente. Na
pratica, eles sempre ddo um jeito para que o trabalho seja feito de
forma mais apropriada a partir deles. Intuitivamente as pessoas
reagem e criam modelos mais adequados de trabalho, ou seja:
racional é um conceito relativo - ndo existe um racional, mas
muitos.” (Spink, s/d, p.18)
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As pessoas enfrentam variados e diarios problemas em sua vida e
encontram capacidade e criatividade suficiente para resolvé-los e
esta é, fundamentalmente, sua condicdo humana, acreditam-se
capazes de colocar um pouco de si no trabalho, e resolvem nao
despir-se (de si). Tomam algumas decisOes, acrescidas de suas
descobertas e conquistas que por sua vez possuem seu Viés, ou seja,
encontram-se enriquecidas com sua crenga e especificidade de ser

humano.

No transporte isto sem duavida ocorre. E ocorre diariamente, visto
gue nas ruas da capital - que é o dominio publico - confrontam-se
com variedades de pessoas que vao colorindo cada situagao com sua

especificidade de ser humano.

Diante desta riqueza o motorista esta sé, ele e seu cobrador, pois
seu chefe e a garagem estdo “la atras” - “longe”. Neste momento
nao so6 pode, como é preciso exercer sua condicdo humana
decidindo, criando e lidando com a situacdo da forma como esta se
apresenta e, ao mesmo tempo, acrescentando seu viés. Os
operadores neste momento sao sujeitos sociais, participantes da
esfera publico, sendo formados e formadores das representagoes

sociais que la se apresentam.

Muitas vezes o fato de exercer sua condicdo humana, na qual esta
inserido seu viés, é entendida pelos dirigentes da empresa como
uma forma de burlar os procedimentos preestabelecidos, que deve

ser controlada e contida, como qualquer atitude de afronta.
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Na medida em que nao confiam, nem acreditam que os homens tém
condicdoes de resolver seus problemas, os lideres, seguindo a linha
de raciocinio do Homem Mecanico, tendem a manter um controle
ferrenho sobre tudo e todos, e para isto “apagam” a diversidade

humana. Esta ndo cabe, ndo é aceita dentro das organizacoes.

"...na verdade ficamos surpreendidos com a variedade porque esta
perturba os modelos bem ordenados que usamos para tentar
predizer o que as pessoas fardo e, consequentemente, tentar
planejar para elas. Aceitar a diversidade significa ter que encontrar
modos de interagir com ela - isto é, se nossas intencdées forem
sérias”.(SpinK, 1979, p.8).

Entdo o motorista vive a dicotomia de “l1a fora” precisar ser humano
dotado de poder de decisdo, autonomia e etc., mas “dentro” nao é
nada além do que uma unidade operativa, peca necessaria para

dirigir o 6nibus.
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2. As REPRESENTACOES SOCIAIS, AS SINGULARIDADES E 0 GRUPO

SOCIAL

Desenvolvi esta pesquisa com o objetivo de entender o motorista de
transporte urbano a partir dele, ou seja, olhando para ele e nao sobre
ele levando em consideracdo o universo contraditério de suas

interagdes e inter-relagdes cotidianas.

Interessava-me sobretudo, identificar como os motoristas urbanos
compreende e significa o mundo e qual a Representacdo Social sobre

sua profissdao que forjaram ao longo de suas vidas.

Para tanto busquei o apoio tedrico-metodoldégico da teoria das
Representacdes Sociais que abarca estas questdes e vai além,
postulando que na forma como o individuo entende o mundo
encontram-se componentes que irdo orientar sua pratica, mover suas

acoes e comunicagoes.

Como se trata de uma teoria relativamente nova nos meios
académicos, apresento um breve relato acerca da histéria das
representagdes sociais para, em seguida, aprofundar alguns pontos

importantes para este estudo.

Como relata Costa (1998), outros pensadores ja haviam estudado as
Representagdes Sociais, cada um sob seu prisma: numa primeira fase
existiram Simel, Weber e Durkheim que estavam preocupados com o
carater coletivo das representagcbes, ndao com seu conteldo ou

dinamica. Ja na segunda fase aparecem Lewy-Bruhl, Piaget e Freud. O
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primeiro aponta que a influéncia que a sociedade exerce sobre cada
um, os modifica a0 mesmo tempo que os une, visto que todos aqueles
que pertencem a uma mesma sociedade possuem um tipo de ldgica que
os diferencia de outras sociedades. Piaget traz este pensamento para o
individuo, auxiliando-o a entender o desenvolvimento da crianca, e
Freud interessa-se em entender como as representacdes passam do

coletivo para o individual, marcando o carater da pessoa.

Costa (1998) relata que Serge Moscovici, em 1961, retomou esta teoria
porém, diferentemente de seus antecessores, interessou-se em
“entender o dinamismo dessa relagao, ou seja, como o social interfere
na elaboracdo das Representacdes Sociais dos individuos e como estas
interferem na elaboracao das representacdes sociais do grupo a que
pertencem” (p.30) e desta forma acabou ultrapassando o enfoque
individualista da psicologia e o enfoque coletivista da sociologia,
inaugurando uma nova fase das representagoes sociais, na qual o foco
é o estudo de sua dindmica, isto &, como se da sua construcdo, como
acontece seu movimento de interagcdao entre as pessoas e como se

articula com o senso-comum.

A esfera publica, enquanto dominio da vida em comum, é o espago da
alteridade, local onde as pessoas comunicam-se e agem, permitindo, ao
mesmo tempo, sua identificacdo e sua diferenciagdo, ou seja, a
fabricagao comum de sentidos e a partilha da diversidade, tornando-os
individuos e sujeitos sociais. Como diz Jodelet, para a constituicdo da

identidade é necessario a alteridade...

"...0 reconhecimento de um 'ndo-nds’ é a condicdo necessaria da posicdo

'nds’. /.../ esses processos se desenvolvem sempre num espaco social e/ou
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cultural comum, que assegura a relativa similitude dos grupos e seus
membros. Essa perspectiva, contudo, faz surgir a necessidade de referir a
relacdo com o préoximo ou com o outro a uma totalidade mais ampla,
contexto plural e lugar potencial de conflitos e disputas, do qual se pode

decorrer a definicdo de uma alteridade.” (apud Arruda, 1998, p.55).

Desta forma a esfera publica apresenta-se como um palco que acolhe

0os varios processos que permitem a identificacdo e constituicao do

homem, tornando-os ao mesmo tempo individuos e atores sociais.

Entre estes processos figuram-se as Representagbes Sociais que

constroem e sdo construidas pelos atores sociais, em um processo

ininterrupto que permite a estes entender a realidade, identificar-se

com ela, ao mesmo tempo que os auxilia tanto na escolha das atitudes

e tomadas de posicdo diante da vida, como no momento de justifica-las

cognitivamente ou, de acordo com Abric as Representacdes Sociais

possuem quatro fungdes:

"Funcbes de saber: elas permitem compreender e explicar a realidade...
/.../ Funcbes identitarias: elas definem a identidade e permitem a
salvaguarda da especificidade dos grupos... /.../ situar os individuos e os
grupos /.../ (permitindo) a elaboracdo de uma identidade social e pessoal
/.../ compativel com sistemas de normas e de valores social e
historicamente determinados... Fungbées de orientagdo: elas guiam os
comportamentos e as praticas... Funcbes justificatorias: elas permitem

justificar, a posteriori, as tomadas de posicdo e os comportamentos...
(apud S3a, 1996, p.44)

Assim as Representagdes Sociais sao constructos mentais

organizadores que permitem um processo de conhecimento individual,
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sincronizado com o grupo ao qual pertencem, o que, por sua vez,

propicia e estabelece sua inclusdao neste mesmo ambiente social.

Para entendermos a amplitude da ‘teoria, serd necessario
compreendermos como as representacoes se formam ou de acordo com
Costa (1998, p.33) "...como o social se transforma em representacao e
como esta transforma o social” para tanto precisaremos explanar sobre

dois processos: objetivacao e ancoragem:

Com o auxilio de Costa (1998, p.33) e Therrien (1996, p.37), podemos
entender o fenOmeno da objetivacao, como um processo individual de
construcao do conhecimento que se da a partir da interagao do sujeito
com o excesso de significacdes que o ambiente possui. Para tanto,
seleciona e descontextualiza a realidade, reduzindo o fato de seu
significado real e transportando-o a um novo status interno, que
formara um nucleo figurativo. Através de um processo psiquico
classifica este nldcleo sob uma nova ordem, que permita sua (do
nucleo) naturalizagcdo, ao conferir-lhe um status coerente com sua (do
individuo) capacidade de compreensdao, que elimina qualquer
contradicao interna. Desta forma acaba por conferir um significado

proprio a representacdo, coerente com seu referencial interno.

A ancoragem € um processo através do qual o nucleo naturalizado é
classificado em categorias ou significagdes sobre um quadro de
referéncias ja conhecido, a fim de atribuir-lhe uma posicdo - positiva ou
negativa - que esteja em concordancia com suas outras representagdes
ja cristalizadas. Assim as representacdoes ganham funcionalidade,

tornando-se instrumento de mediacao social, no momento em que se
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traduzem em operacdes de pensamento e acao que irao influenciar sua

interacdo como seus membros e o grupo como um todo.

Estes dois processos instrumentalizam as pessoas a defrontarem-se
com o inexplicavel, traduzindo-o ndao s6 em conhecimento cognitivo
mas que também leva em conta os aspectos afetivos e sociais, ou seja
a interagdao que possuem com o contexto e a possibilidade de tomada
de posicdo frente a ele. Como diz Jovchelovitch e Guareschi sobre o

carater social das representagoes:

"O fenémeno das representacdes sociais, e a teoria que se ergue para
explica-lo, diz respeito a constru¢cdo de saberes sociais e, nessa medida,
ela envolve a cognicdo. O carater simbdlico e imaginativo desses saberes
traz a tona a dimensdo dos afetos, porque quando sujeitos sociais
empenham-se em entender e dar sentido ao mundo , eles também o fazem
com emocao, com sentimento e com paixao. A constru¢cdo da significacdo
simbdlica é simultaneamente um ato de conhecimento e um ato afetivo.
Tanto a cognicao como os afetos que estao presentes nas representacoes
sociais encontram sua base na realidade social. /.../ E quando as pessoas
se encontram para falar, argumentar, discutir o cotidiano, ou quando elas
estdo expostas as instituicoes, aos meios de comunicacdo, aos mitos e a
heranca histérico-cultural de suas sociedades, que as representacoes

sociais sdo formadas” (apud Amaral, 1997, p.14)

Segundo Moscovici as representagdes sao importantes se queremos
entender o sujeito como sujeito social, visto que as representagcdes nao
sao sociais apenas por que sao produzidas coletivamente, mas porque
cumprem outra importante fungdo que é a contribuir “para os processos

de formacdo de condutas e de orientacao das comunicagbes sociais”
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(apud Amaral, 1997, p.13). Spink também atenta para o carater social

das representagoes:

"as representacbes sdo também uma expressdo da realidade
intraindividual, uma exteriorizacao do afeto. Sao, neste sentido, estruturas
estruturantes que revelam o poder de criagdo e de transformacdo da
realidade social.” (apud Trasatti, 1994, p. 31)

Tornam-se transformadoras da realidade social por permitir que cada
individuo imprima em seu grupo sua singularidade, que advém de sua
experiéncia particular, de sua percepcdo e apreensao acerca de um
objeto, que pode ser - e muitas vezes é - diferente da percepgao dos

demais e que pertencem ao mesmo grupo social.

Desta forma o conceito das representacdes sociais resgata a
importancia do individuo em sua dimensdo histérica, tomando-o
(também) construtor de sua realidade, portanto profundamente

comprometido com ela enquanto sujeito social e cidadao.
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3. O METoDpO UTILIZADO

3.1. Procedimentos para coleta e analise dos dados

Este estudo tem como objetivo identificar as Representagdes Sociais
que os motoristas constréem acerca de sua profissao e como elas se
articulam com a descricao que fazem de seus comportamentos

apresentados no exercicio da atividade profissional.

A abordagem qualitativa permitiu o entendimento deste fenémeno
em maior profundidade, por permitir uma compreensao mais
agucada do significado destas representacdes e de seu impacto na
atitude dos motoristas. Portanto, o foco desse estudo foi a forma
como o0s motoristas apreendem e configuram sua profissao e

oferecer subsidios para se ampliar a compreensao deste segmento.

A priori, defini que os motoristas que fariam parte da pesquisa
fossem escolhidos a partir da indicacdo do chefe do setor de duas
empresas de transporte coletivo. Este deveria indicar dois
funcionarios considerados “bons” e dois funcionarios considerados
“maus”, pois interessava-me, também, verificar se havia coeréncia
entre as representacoes dos chefes de trafego e as dos motoristas, e
se existiam, realmente, diferencas fundamentais entre as
representagdes sociais sobre a profissao por parte de motoristas
considerados “bons” ou “maus” por seus respectivos chefes. Desta
forma a pesquisa envolveu oito motoristas, quatro de cada empresa.

Os critérios de escolha dos motoristas foram os seguintes:
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= Integrar duas empresas municipais de transporte coletivo, uma
localizada na zona sul e outra na zona norte da cidade

» Ter sido indicado pelo chefe de setor de sua respectiva
empresa, em funcao de se mostrarem “bons” motoristas.

» Ter sido indicado pelo chefe de setor de sua respectiva

empresa, em funcao de se mostrarem “maus” motoristas.

A fim de coletar as informacdes e alcancar o objetivo proposto,
utilizei-me de entrevistas semi-estruturada, com auxilio de um

roteiro (Anexo III).

Os dirigentes de cada empresa foram contatados e, na medida em
que concordavam com a realizagao da pesquisa, seguiu-se o contato
com o chefe do trafego, o qual era informado sobre o teor da mesma
e ja questionado sobre o que seria, para ele, um “bom” motorista e

um “mau” motorista.

Neste momento de indicagao dos participantes, definimos o local, o
horario e as datas das entrevistas, visto que seria necessario
coordenar as escalas de trabalho e os horarios que determinados
motoristas estariam na garagem (local escolhido pelo chefe do

trafego para a realizagao das entrevistas).

Antes de acertar o local e o horario das entrevistas com os
motoristas indicados, tomei o cuidado de solicitar anuéncia de cada
um e lhes garanti sigilo quanto as informacdes prestadas e a
identidade. Em seguida, explicitei os objetivos de meu trabalho e a

forma de registro, isto €, a gravacao.
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As entrevistas foram individuais e duraram de uma hora e trinta
minutos a duas horas em média. Como ndo foi possivel marca-las
todas para um mesmo dia, foi necessario voltar as empresas mais de

uma vez, até que todas fossem realizadas.

Os dados foram transcritos e agrupados por temas afins e,

posteriormente, organizados em categorias explicitadas abaixo:

» CATEGORIA 1 — CARACTERIZAGCAO DOS SUJEITOS: Refere-se as
informacdes pessoais, ou seja, aquilo que é proprio do

entrevistado.

» CATEGORIA 2 - CONDICOES FAMILIARES (EM RELACAO AO
TRABALHO; EM RELACAO A PROFISSAO): Refere-se as condigdes
nas quais o entrevistado foi submetido em sua infancia,
condicdes de desenvolvimento, valores familiares (entre

outros) e suas possiveis relagdes com sua atual profissao.

= CATEGORIA 3 — CONDICOES DE APRENDIZAGEM PARA O TRABALHO:
Refere-se a relagdo que o entrevistado denota com seu
processo de aprendizagem, no que se refere aos

conhecimentos e habilidades exigidas pela profissao.
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= CATEGORIA 4 - INICIO DA EXPERIENCIA PROFISSIONAL: Nesta
categoria a intencdo foi conhecer a trajetdria profissional dos

sujeitos e suas implicacdes na definicao da carreira.

= CATEGORIA 5 — CONDICOES DO TRABALHO: Refere-se a forma
como percebe e sente as condicoes gerais de seu trabalho

(ambiente fisico, emocional, financeiro, entre outros).

» CATEGORIA 6 - PERSPECTIVAS FUTURAS: Refere-se as suas
expectativas para seu futuro, o que quer, espera ou acredita

possivel para si.

= CATEGORIA 7 - REPRESENTACOES SOCIAIS SOBRE O TRABALHO.

= SuB-CATEGORIA 7.1. - O QUE O MOTORISTA ACHA DE SUA
PROFISSAO.

» SUB-CATEGORIA 7.2. - 0S 4 MELHORES ASPECTOS DA
PROFISSAO.

= SuB-CATEGORIA 7.3. - 0S 4 PIORES ASPECTOS DA
PROFISSAO.

= SuB-CATEGORIA 7.4. - O QUE E UM “"BOM" MOTORISTA.

= SuB-CATEGORIA 7.5 - 0 QUE E UM “"MAU"” MOTORISTA.
A partir das categorizacdes das respostas obtidas foi possivel analisa-las

tendo em vista os objetivos propostos e a luz do referencial tedrico de

apoio, sobretudo, a teoria das Representacdes Sociais.
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3.2. O “"bom” e o “"mau” motorista na visao dos chefes do

trafego

De acordo com o chefe do trafego da empresa da zona sul, o “bom”
motorista é aquele que dirige bem, sem dar “trancos” no veiculo,
chega no seu horario para trabalhar, verifica o 6nibus antes de sair
da garagem, ndo corta pontos e nem da problemas na empresa,
tratando bem todos os fiscais e nao criando problemas para o seu

chefe, ou com suas palavras:

"E aquele que trabalha certinho, trabalha direito. Sabe guid um carro,
ndo da tranco, olha o Onibus se esta no estado de carrega usuario.
Trata bem os passageiros, é educado com os passageiros. Nao falta ao
servico e chega todo dia no seu horario no servico, ndo corta ponto e
ndo da problema na empresa. Trata bem o fiscal no ponto, trata bem
o fiscal do plantdo e ndo tem problema com o chefe. E tudo isso o bom

profissional.”

J& os “maus” motoristas sdo aqueles que trabalham revoltados,
dando “trancos” no carro, faltando ao servico, maltratando os
passageiros, sem respeitar os outros motoristas na rua, sobretudo os
carros pequenos, nao respeitam a parada obrigatoria para embarque
e desembarque, ndo segue o itinerario e utiliza a 2° e 3° faixa de

rolamento, como mostra a transcricdo abaixo:

"Trabalha revoltado, da tranco no carro, maltrata o passageiro, xinga
0 passageiro, fica fora do itinerario, falta o servico, corta o ponto. Fica
na esquerda a vida toda e sem respeita o pessoal que ta dirigindo na

rua. E o contrario do tratamento do outro.”
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O chefe do trafego da empresa da Zona Norte acredita que o “bom”
motorista € aquele que cumpre seus deveres, nao falta e nem chega
atrasado, € um profissional na conducdo de seu veiculo, se
necessario faz uma viagem a mais sem reclamar, ndo pede rendicao,
sabe lidar com o publico, possuindo um minimo de reclamagdes
tanto do usuario como queixas da manutencao (quebra de pegas do
carro) e faz ficha de manutencao do veiculo. Ndo se vé o bom
funcionario, ele nem vem na empresa, vocé nem sabe que ele

existe:

"Cumpre os deveres dele, nao falta, profissionalmente na condugao
do veiculo, lida com o publico. Tem um minimo de reclamagoes,
tanto do usuario como queixa de carro, queixa da manutencgao.
Chega no horario dele, pega o carro, faz seu horario, se o rendicao
ndo chega no horario correto, este aceita fazer mais uma viagem
sem reclama, traz o carro para garagem, entrega sua ficha e faz
ficha de defeito do carro, ndo pede rendicdo. Ndo se vé o bom
funcionario, ele nem vem na empresa, vocé nem sabe que ele

existe.”

J& o “mau” motorista possui reclamagdes do 158!3, que sao
reclamagdes do usuario; possui faltas, atrasos e ndao tem
disponibilidade para fazer outro hordrio; ndo cumpre com as

atribuicdes do cargo.

"O mau motorista é aquele que possui reclamacgdes do 158 (usuarios

que reclamam para a SPTrans), reclamagdes do usudrio — criando

13 Servigo oferecido pela SPTrans que recebe denuncias, informacdes ou sugestdes dos
usuarios do sistema de transporte do municipio.
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caso com todo mundo - falta, perde hora, nunca o carro esta bom,
pede rendicdo, ndo da as viagens, deixa de embarcar o passageiro,
cola no carro da frente, ndo trabalhando direito e nem deixando o
outro trabalhar também e nunca tem disponibilidade para fazer outro

horario”,
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3.3. Caracterizacao dos Entrevistados

Quadro 03

EMPRESA ZONA SUL ZONA NORTE
CLASSIFI BONS MOTORISTAS MAUS MOTORISTAS BONS MOTORISTAS MAUS
CACAO MOTORISTAS
MOTORI ALFREDO BETO CARLOS DANIEL AMANDA | BERNARD CAIO DANTE
STAS o
IDADE 46 anos 45 anos 49 anos 52 anos 38 62 anos 33 anos 53 anos
ESCOLAR 3° ano 4° ano Ginasio 2° ano 29 ano do 30. ano 4° ano 5° série
IDADE primario primario (madurez primario Ens. Médio | primario primario

a)

REGIAO Presidente Cachoeira Piedade Caatinga. Sdo Paulo | Pederneira | Sao Paulo

DE Venceslau do SP MG SP s SP Caconde
NASCIME SP Itapemirim SP SP
NTO ES
TEMPO 20 anos 27 anos 45 anos 24 anos 38 anos 38 anos 33 anos 31 anos
EM SAO
PAULO
IDADE 10 anos 13 anos 14 anos 08 anos 16 anos Cedo, no 13 anos 12 anos
DO 1° campo
TRABALH
o
EXP. 27 anos 26 anos 13 anos 32 anos 7 anos 39 anos 10 anos 30 anos
MOTORI
STA
(geral)
EXP. EM 19 anos 26 anos 13 anos 30 anos 7 anos 38 anos 8 anos 15 anos
ONIBUS
URBANO
JORNAD 9hs/dia 7:10hs/dia 9hs/dia 8hs/dia 15, 10hs/dia
A MEDIA 16hs/dia

Obs. 1: Motoristas classificados segundo o chefe do tréfego de cada garagem.

Obs. 2: Os nomes utilizados para os motoristas sao ficticios.
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O quadro 3 demonstra que existem algumas similaridades entre os
motoristas envolvidos nesta pesquisa. E entre estas, figura o grau de
escolaridade. Cinco deles, que corresponde a maioria, possuem nivel
primario completo ou incompleto. Dois chegaram até a 5° série e
apenas um, alids a Unica mulher motorista, chegou ao Ensino Médio,

cursando até o 2° ano.

Outra semelhanca é que apenas dois nasceram e foram criados em
Sdo Paulo, o restante veio a procura de emprego, sendo que quatro
vieram do interior de Sao Paulo, um do estado do Espirito Santo e
outro de Minas Gerais e se estabeleceram na capital. Encontram-se
aqui ha mais de 20 anos, constituindo familia e trazendo outros

parentes.

Um fato que chama a atencao é que pertencem a empresa da Zona
Norte os dois motoristas nascidos na capital, sendo que todos os
entrevistados desta empresa sao do Estado de Sao Paulo. Na
empresa da Zona Sul encontram-se os motoristas que vieram de
outras regidoes do Brasil, sendo que nenhum deles nasceu e foi criado

na cidade.
A idade dos motoristas entrevistados mostra pequena variagao: o
mais novo possui 33 anos. Cinco destes encontram-se na faixa etaria

de 35 a 55 anos e um deles possui 62 anos.

Todos os motoristas comecaram a trabalhar ainda na infancia entre a

idade de oito e dezesseis anos.
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Observa-se que, com excecao da motorista do sexo feminino, todos
tem mais de 10 anos de experiéncia como motorista e mais de seis
anos de experiéncia como motoristas de transporte coletivo, desses

a maioria com mais de 12 anos.

3.4. Descricao dos Resultados

Como ja foi dito, as entrevistas foram gravadas, transcritas e as
respostas obtidas agrupadas considerando algumas categorias
(Anexo 1IV).

Cabe ressaltar que essas categorias nao foram estabelecidas a priori.
Ao contrario, foram definidas apds varias leituras e releituras do

“texto” construidos pelos sujeitos.

Na descricato dos resultados, abaixo, estas aparecem
interrelacionadas de modo a permitir ao leitor uma visao mais geral
do perfil de cada entrevistado, bem como de suas representagoes

sociais sobre a profissao de motorista.
Na seqiiéncia apresento as respostas fornecidas pelos motoristas da
Zona Sul, imediatamente seguidas pelas respostas oferecidas pelos

motoristas da Zona Norte.

A analise dos resultados é apresentada apenas no final da descricdo

dos mesmos.
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3.4.1. Motoristas da Zona Sul

3.4.1.1. Motoristas considerados "“bons” segundo seu

chefe.

Alfredo

Comecou a trabalhar na infancia com o pai, acompanhando-
o na lavoura, enquanto a mae permanecia em casa, pois era

do lar.

Seu primeiro contato com a fungao de motorista se deu no
seio familiar quando o pai adquiriu um veiculo. Desde o inicio
mostrou facilidade na condugdo do veiculo, obtendo o
reconhecimento do pai e do instrutor que, a principio, iria
ensinar o irmdo, mas ele aprendeu antes. A partir dai
tornou-se o motorista “oficial” da familia, conforme

comprovam sua palavras:

"Meu pai quando era pra fazé alguma viagem, com meu pai e

minha mae, sé andava comigo, ndo andava com os outro.”

Quanto as contribuicdbes da escola para o exercicio desta
funcao ele destaca a alfabetizacdo, uma vez que necessita da
mesma para ler as placas de transito. Segundo ele, o que
aprendeu na escola serve (estd bom) para o exercicio desta
profissdao, porém para outras ndo. A principal contribuicdo

recebida em termos de orientacdao para o trabalho foi do
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sindicato, inclusive, no que diz respeito a defesa dos interesses

do trabalhador.

"...a maioria que eu aprendi foi no sindicato. No sindicato

aprende a defender o trabalhador e até a propria empresa.”

O fato de saber, ter facilidade, gostar e ter experiéncia de
dirigir (familia) habilitaram-no a continuar seguindo esta

profissao.

"...como eu ja sabia dirigir o Jeep, /.../ ... eu trabalhei la 3
anos de tratorista... /.../ ... entdo comecei a pegar caminhdo
pra 1a, pra ca a anda, quando precisava fazé alguma viagem

eu fazia...”.

Referindo-se as suas perspectivas para o futuro afirma que
pretende exercer a profissdo de motorista até aposentar-se

para, entdo, comprar um chacara e cuidar de horta.

Aspectos positivos de sua profissao, para ele estao
relacionados ao fato de receber um saldrio, que considera
digno, por um trabalho que gosta de fazer. Além disto é um
trabalho que o torna popular (conhecido) e |he permite

conhecer muitas pessoas, a comecar pelos colegas de trabalho.

"Hoje em dia eu conheco gente do Bola Branca, da Sao Luis,

conheco gente até da Zona Leste devido ao trabalho.”

Ao falar sobre os piores aspectos de sua profissao o destaque

foi para questdes relacionadas aos enfentamentos diarios,
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como: acordar de madrugada, tempestades, chegar atrasado e
ser obrigado a trabalhar em outra linha, ser chamado para
conversar com o chefe e este cobrar-lhe, por um determinado
fato, que Alfredo considera uma cobranca injusta. Atrasos no
pagamento também foi apontado como um aspecto ruim do
trabalho.

Quanto as caracteristicas de um “bom” motorista, Alfredo
aponta: conhecimento das leis do transito, atencdo e respeito
pelas pessoas, tanto aquelas que estdao dentro do 6nibus, como

os pedestres e outros motoristas de modo geral.

Nessa perspectiva o “mau” motorista, para ele, é aquele que,
além de incompetente, isto é, desatento e ndao conhece as leis

de transito, ainda é desumano.

“"Ai é aquele que corre muito, que fica dando freada, fazendo
barbaridade na avenida, maltratando até passageiro, eu acho

qgue isso é um mau motorista.”

Beto

Beto, também de familia humilde - o pai exercia trabalho bracal
em fabrica de cimento e a mae trabalhava apenas em casa. Ao
contrario de Alfredo, ndo teve experiéncia de motorista desde a
adolescéncia, embora ser motorista fizesse parte de seus sonhos

desde entdo.
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Mais por falta de opcdo!4, que por desejo, passou a trabalhar
como cobrador em uma empresa de Onibus em sua cidade natal

(Espirito Santo).

Aos 18 anos, considerando que Sao Paulo poderia lhe oferecer
outras opgoes de servigo e melhores salarios, decide aventurar-se.
Sozinho e sem nenhum tipo de contato anterior vé-se de repente
em uma metrépole e se da conta de que ndo tem ao menos aonde
alojar-se. Acaba se “alojando” nos 6nibus da empresa que hoje
trabalha, que ficavam estacionados na garagem, outrora aberta.
Esta foi sua “residéncia” por, aproximadamente, 15 dias e,
também, o elemento facilitador de novos contatos que acabaram
auxiliando-o a estabelecer-se como cobrador, manobrista e,

finalmente, motorista desta mesma empresa.

Ao referir-se as condicdes de trabalho como motorista, Beto diz
gue se trata de uma profissao que "...ataca bastante os nervos...
/.../ ...depois de uma certa idade a gente sente um pouquinho
prejudicado.” principalmente, quando se trata de carro direto!>
que, por outro lado, compensa mais em termos salariais. Embora,
por necessidade, tenha trabalhado quase treze anos como
motorista de carro direto, hoje, ele procura evitar. Isto fica claro

quando afirma que:

14 Segundo Beto: “...na época era uma cidade pequena, como é até hoje, era dificil né,
arrumar um outro tipo de servico, /.../ O servico que existia na época seria mesmo so
empresa de 6nibus ”

15 Um sé motorista faz em média 16 horas corridas.
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n
.

. se for no caso de precisa, mas agora, Gracas a Deus, eu agora
néo tb precisando, se eu pudé evita, eu evito. /.../ eu acho que todo

mundo que trabalha direto... /.../ é a questao financeira né...”

Interessante é a estratégia utilizada por este motorista para fugir
do ‘“stress”, isto &, ignorar provocacdes vindas de outros
(passageiros) e/ou problemas decorrentes do transito
(congestionamentos) de modo a manter a calma, pois, na sua
opinido, sdao questdes passageiras, embora constantes. Enfim,
segundo ele, € uma questdo de temperamento pessoal, depende

muito de cada um.

Quanto ao futuro, ele nao faz referéncia a projetos e/ou desejos
de abracar outra profissdo, mas apenas reduzir sua carga horaria
de trabalho.

Outra informacgao interessante obtida por meio da entrevista com
Beto é que ele faz uma avaliacdo positiva de sua profissado,
embora um tanto quanto superficial. Limita-se a afirmar que
sempre teve vontade de dirigir, de ser motorista e que gosta do
gque faz. Tanto que entre tornar-se um mecanico - uma
possibilidade existente em sua vida - e motorista, optou pela

ultima.

No que diz respeito aos melhores aspectos de seu trabalho,
ressalta o ambiente (inter-relacionamentos) e a sensacao, no final
do dia, de dever cumprido. Importa ressaltar que a solicitagao era
para que fosse indicado as quatro melhores e as quatro piores

coisas do seu trabalho. No entanto, Beto apontou apenas duas
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melhores, e trés piores. Destas Ultimas destaca a perturbacdao do

transito, a chuva e quando o ambiente de trabalho é ruim.

Beto considera que para ser um “bom” motorista nao basta
dominar as habilidades especificas na conducdao do veiculo
(habilidade técnica), isto é, para ele é fundamental ser atencioso,

calmo e respeitar as leis de transito.

O “mau” motorista ja é apontado como aquele que ndao possui as
habilidades necessarias e desrespeita e/ou desconhece as leis de

transito.

3.4.1.2. Motoristas considerados “maus” segundo seu

chefe.

Carlos

Carlos vem de uma familia de trabalhadores. Sua mae ocupava
uma posicao de nivel médio no mercado de trabalho, no setor
comercial. Seu pai trabalhava como mecanico e possuia um
caminhdo, sendo o responsavel pelo seu contato com a profissao
e mais, pois 0 ensinou a dirigir e manobrar os caminhdes desde
aproximadamente 10 anos de idade. Segundo Carlos ja fazia
viagens desde seus 15 anos e conduzia muito bem qualquer

veiculo.

Apesar de saber dirigir bem, foi trabalhar no setor administrativo

e até aprendeu linguagem de computador. Em uma época de
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recessao, entrou na empresa da Zona Sul para trabalhar como
office boy e comecou a galgar postos de trabalho, acumulando
experiéncias até negociar seu inicio como cobrador a fim de

chegar a motorista. Carlos frisa que:

"...quando trabalhava em escritério eu ganhava menos que como

motorista...”
Carlos considera que a empresa nao oferece boas condicdes de
trabalho nem em consideragdo aos seus usuarios. Por exemplo:

bancos sujos, quebrados, além de...

"sgo um barulho de motor /.../ ...na oficina pode tira, eles ndo

tira porque nao que.
Em fungdo disso os funcionarios como ele, muitas vezes sentem-
se desamparados pela empresa e, particularmente, por alguns

setores especificos (oficina). Isto fica claro na transcricao abaixo:

"Agora eu ndo posso fazé nada, fala, pré quem reclama, pra

quem ?”

Por outro lado diz que aceita tais condicdes, apesar de nao

concordar com elas, pois foi ali (na empresa) que

"...sempre tirei o meu, sempre ganhei, entdo nao critico, né!”

Inclusive ja teve experiéncia em trabalhar com o carro direto,

mas nao agientou, pois sua jornada comecava de manha e
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chegava em sua casa as 21hs. Desistiu, mas seus colegas nao e

A}

um destes morreu "“...deu uma estafa nele e morreu... /.../
trabalhou tanto direto que morreu...”. Ainda frisa que hoje em dia

trabalhar no direto ndao compensa, pois a pessoa ganha pouco.

Desta forma pretende aposentar e continuar trabalhando na
empresa até parar de trabalhar, quando ficara com sua familia,

pois hoje, trabalhando, nao tem tempo de dedicar-se a ela.

Ao falar sobre o que acha de sua profissao, enfatiza que gosta do
gue faz, que nao quer fazer outra coisa e que prefere a ter que

trabalhar em escritorio.

Entre os quatro melhores aspectos de sua profissao encontram-se
o gostar de conduzir um veiculo, o horario em que trabalha, a
liberdade e o fato de trabalhar em um espaco de dominio publico,
o qual é um espaco aberto e, neste, precisa suportar apenas

alguns passageiros durante um curto periodo. Ele diz:

"Eu gosto de liberdade, eu ndo gosto de trabalhar assim igual
vocé, ta presa aqui. Porque a gente ndo tem chefe pra pertuba
um pouco, tem algum passageiro, mas ;é pouco ponto ele desce

logo e acabou e trabalha fechado, tem o chefe o dia todo.”
Em relagao aos quatro piores aspectos, figuram o “carro ruim” e a

questdo dos privilégios (anteriormente citada) que alguns

recebem em detrimento de outros.
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Ao ser solicitado a falar sobre o “bom” motorista, estabelece

A}

inicialmente uma comparagdao consigo, "...por eu ser um bom

profissional, /.../. eu trabalho direito...”, e entao seu discurso
modifica, passando a discorrer sobre seus colegas que nao
cuidam do carro ou até descontam no veiculo seu
descontentamento com a empresa e/ou com o chefe do trafego.
Termina repetindo que é um bom profissional, por isto ndo toma
tais atitudes e que estd ali para trabalhar, de onde “tira seu

sustento”.

Quando foi orientado a discorrer sobre o “mau” motorista seu
discurso continuou com o mesmo teor, porém, agora falando
sobre a empresa, que ndo fiscaliza nem toma providéncias em
relacdo a forma como os motoristas relacionam-se com seus
veiculos e, ainda, comenta que aqueles que recebem privilégios
sao os que menos cuidado tomam com os veiculos, isto é sdo os

“maus” motoristas.

Daniel

De familia humilde, trabalhava com seu pai na lavoura enquanto
a mae permanecia em casa. Sua primeira lembranca sobre a
profissdo data de sua infancia, quando brincava com seus

amigos:
“"Ele choferava a perua e a gente choferava a peneira. Trés ,
guatro moleque rodando assim correndo em volta do peneirdo,

com a peneira na mao dirigindo.”

82



Ja na idade adulta (aproximadamente 30 anos) foi auto-didata

em matéria de dirigir, conforme suas palavras:

“eu aprendi num opala veio meu ./../ aprendi por conta prépria.”

Sua experiéncia profissional se inicia apdés abandonar a vida no
campo e estabelecer-se na cidade, quando entrou em uma auto-
escola e, habilitado, tornou-se motorista em um mercado.
Posteriormente, ja mais aperfeicoado, tornou-se motorista de
onibus por um curto periodo. Como se tratava de veiculos muito
velhos e o salario ndo era compensador, volta a dirigir caminhao,
mas, cansado, resolve se submeter a um teste para motorista de
Onibus da empresa na qual se encontra até hoje. Seu cansaco
esta relacionado ao fato de nao ser mais tao jovem. Além disso o

saldrio era mais promissor.

"...porque salario é melhor /.../ apesar que tem que aguenta muito
aborrecimento de passageiro /../ dentro do énibus o passageiro sobe
e desce sozinho, é sé vocé abrir e fechar a porta /../ no caminhdo
vocé carrega e tem que descarregé. E vocé e um ajudante sé. /../

tava cansado /.../ vai ficando velho, né!”
Segundo ele essas foram as principais razdes pela escolha da
profissdo, somada ao fato de gostar de dirigir desde que era

moleque e brincava com a peneira.

No que diz respeito as condigbes de trabalho destaca a

necessidade do motorista se ver obrigado a assumir carro direto
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”

se quiser ter um salario melhor. Ele mesmo ja chegou a "puxar
cerca de 15 horas por dia durante um periodo de 3 anos e
avaliando conclui:

n

era bom num sentido, né /../ essas horas ndo entra no
INPS”... /.../ era bom por ser um motivo... eu ndo passava

privacoes.

N3ao tem perspectiva de sair da empresa a nao ser quando se
aposentar, quando pensa em comprar uma Kombi e vender

cachorro-quente.

A profissao de motorista de transporte urbano para o Daniel exige
vocacdo, pois é preciso aglientar muita ofensa e chateagdao de
passageiro e mesmo dos perueiros, que por qualquer coisa, ja

estao com o revolver na mao.

Ter vocagao para ele quer dizer gostar do que faz, gostar dos
usuarios, mesmo sabendo que as vezes serdao magoados por eles,
pois as magoas sao passageiras, ao menos para o motorista. Dai

a importancia de manter o controle. Ele diz:

"vocé também é humano, as vezes a gente perde um pouquinho
o controle... /.../ ...mas aquilo é coisa que passou ali, o
passageiro pode até ficar magoado e marcar vocé la fora e vocé
ndo, passou 5,10 minutos... /.../ cé vai embora, cé dirige normal
no corredor /.../ ...€ assim que funciona, é vocacao, tem que

gosta, eu gosto do 6nibus, eu gosto da minha profissdo”.

84



Nessa perspectiva gostar da profissao, ter vocagao, ser mesmo
um apaixonado ele aponta como um dos melhores aspectos de
sua profissao. Acrescenta ainda o fato de que muitos passageiros
acabam se transformando em amigos, assim como o saldrio e os

beneficios que a empresa oferece.

Quanto as piores, volta a citar os perueiros, a falsidade de alguns
colegas, o desrespeito de alguns passageiros, o descompromisso
e irresponsabilidade dos setores de manutencdao e o fato da
instalacao de catracas eletrbnicas, cuja conseqiiéncia é a dispensa
dos cobradores. Ele ressalta sua indignagao com as catracas das

seguinte forma:

"é as catraca eletrénica e manda os cobradores embora eu acho
ruim. /.../ O cobrador é uma pedra muito fundamental pra gente,
ele faz parte da vida da gente, ele ajuda muito. /.../ ele bate com
uma moedinha, vocé sabe que pode fecha a porta e ndo vai

prendé ninguém, vocé pode ir embora.”

4

Daniel aponta cinco caracteristicas fundamentais de um “bom’
motorista: paciéncia, atencdo, habilidade, conhecimento da
maquina (veiculo) e respeito pela lei de trafego. A primeira
porque 0s passageiros pagam pelo servico e por isso devem ter
prioridade. A segunda e a terceira sao fundamentais para nao
provocar um acidente, machucar e/ou matar alguém. A quarta
porque é obrigatério e uma das atribuicdes de seu cargo e a

ultima porque também evita acidentes.
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Seguindo esta mesma linha de raciocinio, o “mau” motorista &,
para ele, aquele descuidado com o veiculo, desatento,
impaciente, ndao tem amor ao passageiro, ou utilizando suas

préprias palavras:

"ndo respeita o passageiro, falta de paciéncia... é o inverso né!”

3.4.2. Motoristas da Zona Norte

3.4.2.1. Motoristas considerados "“bons” segundo seu
chefe.

Amanda

Ao se referir a familia e sua relagdao com sua carreira profissional,
Amanda ressalta o fato da mae ter chegado a graduar-se em
Direito e o pai ter permanecido em um cargo por
aproximadamente 18 anos, na mesma empresa e sem faltas,
segundo ela, um exemplo de responsabilidade. Entretanto, foi o
avo o responsavel por seu contato com a fungdo de motorista,

pois era motorista de caminhdo e a deixava brincar na boléia.

Em relagao ao aprendizado da escola, acha-o fraco, dando a
entender que utiliza pouco do que aprendeu em sua profissao,

pois segundo suas palavras:
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“sé o bdasico que a gente aprende na escola. /.../ hoje em dia ta

fraquinho, entdo ndo vejo que da pra usar muita coisa ndo...”

Para ela a aprendizagem decorre mais da observacao dos erros
cometidos pelos colegas e dos préprios, 0s quais procura nao

repetir. E firme quanto as suas obrigacdes:

"...tenho que evita que chame minha atencdo, porque eu ndo

gosto que chame minha atencéo...”

Em outras palavras, Amanda deixa claro que as condigdes de sua
aprendizagem para o trabalho ocorreram no exercicio de sua
profissao, nao tendo feito nenhum teste especifico para adquirir a
carteira profissional a qual é possuidora e que € um requisito
essencial para ser admitida no cargo. Por exemplo, cursos como o
de direcao defensiva, entre outros, importantes para a formacgao
do motorista de transporte coletivo, ela sé fez apds ser admitida
como tal. Assume a incompletude de sua aprendizagem por

considera-la um processo continuo e sempre inacabado.

Ao relatar sua vida profissional, mostra que teve outras
experiéncias além da de motorista, explicando que desistiu de
alguns empregos devido as regras que la existiam. Chegou e
permaneceu como cobradora da CMTC por uma questao de
oportunidade e salario, mas também ndo estava contente e,

buscando uma promocao, decidiu ser motorista.
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Ao falar sobre as condicoes de trabalho e, especialmente sobre o
carro direto, lembrou que tal modalidade nao existia na CMTC,
porém, em outra empresa precisou trabalhar desta forma devido
a problemas financeiros. Mesmo assim, trabalhava apenas 3 dias

por semana, achando-o estafante e desistindo rapido:

"ndo vale a pena pelo dinheiro que vocé ganha, vocé acaba com
seu organismo. Chega em casa a noite, vocé ndo tem nem

vontade de comé. As vezes é um banho e cama.”

Desde quando trabalhava na CMTC tinha expectativa de galgar
postos de trabalho e, de acordo com a hierarquia e possibilidades
gue a empresa oferecia, achava possivel o cargo de instrutora.
Hoje mantém a expectativa de crescimento profissional, porém,
reconhece que nas empresas privadas, as oportunidades sao
outras, logo, sua esperanca é ser reconhecida para chegar a
postos como fiscalizacdo e/ou inspetoria e, entdo... "sair do

I/I

volante, né

Um aspecto importante da entrevista refere-se ao momento em
que fala sobre o que acha de sua profissao. Parte de uma visao
negativa da profissdao, permeada pelo sacrificio e injustica tanto
ao que se refere a forma com que sao (os motoristas) tratados
pelo publico como em relagdo ao salariol®. Mas realiza outra
comparacao baseada em sua propria experiéncia de vida e conclui
gue, para a época atual...“o melhor é ficar aqui mesmo...” mas

n

nao deixa de finalizar com "...nossa posicdo é bem triste, bem

triste.”

16 Tnclusive estabelece comparacdo ao salario da CMTC, o qual (hoje) estaria maior.
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Para Amanda, trabalhar no que gosta, gostar de seus passageiros
- principalmente aqueles que a respeitam como profissional -
aliado ao fato de trabalhar em um espaco de dominio publico é o
gue ha de melhor em sua profissdao. A liberdade parece ser o

aspecto que ela mais preza:

"A liberdade... ndo ta preso em escritdrio... /.../ ndo presto para
ficar trabalhando em lugar fechado de jeito nenhum. /../ tenho
que ficar no ar livre, tenho que ta vendo gente, eu gosto de
trabalha com o publico.”

Os piores ela resume em trés: o barulho do motor, o transito de

Sao Paulo e a fiscalizagao da empresa.

Cumprir com todas as atribuicdes do cargo, como, por exemplo,
parar em todos os pontos para embarque e desembarque, tratar
bem os usudrios e ndo faltar ao servico sdo, para Amanda, as

principais caracteristicas de um “bom” motorista.

Ao discorrer sobre as caracteristicas do “mau” motorista, aponta

n 4

gue é aquele que "..faz tudo ao contrario...”, e continua dando
maior atencdo as qualidades pessoais (respeito, tratar com

educacgao).

Bernardo
Ao alvorecer do dia, Bernardo ja@ acompanhava o pai na tarefa de

cuidar da lavoura, desde a infancia, enquanto sua mae ficava em
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casa, preparando o almogo. Findo este servico ela (a mae) seguia
para a roca onde auxiliava, durante algumas horas, o restante da
familia que 13 trabalhava. Bernardo considera que a sua era uma
familia de trabalhadores e destaca este fato como um exemplo

que os pais legaram a ele e a seus irmaos:

"Meu pai sempre trabalhou, entao foi um exemplo que ele deu

para nos.”

Na sua familia ninguém sabia dirigir, pois lidavam com a terra
sem o uso de maquinario. Portanto, ndo foi durante a infancia que
Bernardo adquiriu os conhecimentos e/ou as habilidades proéprias
de um motorista. Tampouco na escola, uma vez que, assim como
seus irmaos, era obrigado (pelo fazendeiro), desde os 7,8 anos a
acompanhar o pai nos trabalhos da lavoura, o que acabou
levando a uma baixa escolaridade. Segundo ele, sua “melhor

escola” foi o tiro de guerra:

"...foi ai que eu comecei a me soltar, ai que fui tendo visao da

coisa.."

A escolha da profissdo, por parte de Bernardo, s6 ocorreu apds a
opcdo da familia - estimulada por ele - de ir trabalhar em uma
usina de agucar, onde tiveram a oportunidade de cuidar da terra
com o auxilio da tecnologia. Enquanto os irmdos assumiram
outras fungoes, ele tornou-se tratorista. Uma funcdao que nao lhe
satisfazia por completo, dai sua resolugao de ir para Sdao Paulo em

busca de novas oportunidades.
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Em Sao Paulo, acabou encontrando emprego como motorista de
uma empresa de Onibus urbano, indicado por um parente que 13
trabalhava. A partir de entdo, trabalhou para varias empresas,

porém, sempre como motorista.

Independente do tipo de empresa em que tenha trabalhado, ao
referir-se as condigcbes de trabalho, Bernardo ressalta os
sacrificios exigidos daqueles que optam por trabalhar com carro
extra como uma forma de garantir um saldrio mais alto.
Entretanto, afirma que tais sacrificios sdo irrelevantes diante
daqueles a que se submetem os motoristas do atual carro direto.
Isso porque enquanto o carro extra permitia um descanso de
quase duas horas durante a jornada de trabalho, o carro direto
exige que o motorista permaneca em agao durante 15 horas (em
média) com pequenas pausas em cada final de linha. Para ele é
um suicidio e jamais se submeteria a isto. Se um dia ja foi
motorista de carro extra, hoje, nem isso ele aceita, até porque ja
se aposentou e continua trabalhando apenas para manter-se

ocupado e/ou complementar o salario.
Quanto ao futuro, tem planos de afastar-se do servico dentro de
cinco anos para descansar e evitar os riscos que a profissao

acarreta. Tal perspectiva fica evidente quando afirma que:

"porque o problema ndo é o trabalho, o problema é a gente sai

de casa pra trabalha /../ porque é muito risco de vida."
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Bernardo tem um parecer positivo de sua profissao, chegando a
dizer que se sente muito melhor quando esta trabalhando do que
guando estd em sua casa. Faz questao de colocar que tem paz em
casa, mas as relagdes pessoais que se desenvolvem no trabalho
sao vistas como algo muito gratificante, embora dependam de

como as pessoas tratam o outro. Por exemplo:

"Se todo motorista pensasse, tratava todo mundo bem,
porque vamos supd, passageiro ta la no ponto e eu venho
vindo, aquele que me conhece ja fala: “este motorista é legal”
quer dizer o outro que entra dentro do Onibus ja trata bem,
tranqglilo né, posso fala porque vai fala né, ai pronto o outro
qgue ta ali, que ndo conhece fala "Ah! é?” Entao quer dizer se
todo motorista pensasse bem, ele tratava passageiro como ser

humano...”

Perguntado sobre os quatro melhores aspectos de seu trabalho
ele aponta apenas trés, dos quais dois dizem respeito ao
relacionamento interpessoal com o passageiro e entre colegas. O
terceiro aspecto apontado é de ordem técnica, ou seja, afirma

como positivo andar com o carro lotado, pois deslancha melhor.

Quanto aos piores, aponta a "tensdo nervosa” provocada por
divergéncias politicas envolvendo trabalhadores, empresa e
sindicato. Outro fator negativo, segundo Bernardo, é quando
motorista e cobrador ndao se dao bem. As dificuldades enfrentadas
pela empresa em fungao da instabilidade politica e econdmica do
pais também sdo apontadas por Bernardo como um aspecto
negativo do trabalho. Dificuldades estas que nao estao apenas

relacionadas ao surgimento de perueiros, mas, também pelo
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decorrente aumento de desempregados que assaltam, burlam,
entre outras facanhas que colocam em risco a vida dos
operadores e usuarios. Além disso, destaca o surgimento de leis
que estipulam regras diversas para determinados tipos de
passageiros como idosos, estudantes, gestantes, obesos,

deficientes, entre outros.

Na opinido de Bernardo trata-se de ocorréncias que dificultam o
trabalho do motorista que se sente pressionado, por um lado,
pelos interesses da empresa e, por outro, pelas solicitagcdes, nem
sempre polidas, por parte dos usudrios com dificuldades para

efetuar o pagamento devido.

As principais caracteristicas de um “bom” motorista, para ele, sao
a calma, a educacgao e o respeito pelos passageiros. Um motorista
com estas qualidades nao se desgasta com nervosismo inuteis,
uma vez que o passageiro, por mais estupido que seja, nao
permanece no interior do veiculo por muito tempo. Além disso
(idealiza que) tratar os outros com respeito pode até impedir

assaltos e mortes desnecessarias. Nas palavras dele:

"tudo isso é um jeito de a gente ir conquistando um lado
da gente. O bandido vé 'pb, esse cara é legal’. Se a gente
ta dentro do 6nibus /../ ele ndo vai nem fazé nada, a ndo
ser que seja aquele /.../ drogado /../ esse vicio deixa o
caboclo meio sem sabe o que fazé /../ se todo mundo

respeitasse o direito do outro o mundo seria melhor.”
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O “mau” motorista ja seria aquele que cria problemas com as
pessoas em geral (colegas, passageiros, chefes, superiores).
Enfim, aquele que nao respeita o direito do outro e, por isso, nao

é respeitado.

"té falando da senhora que veio reclama que o motorista
disse, um homem daquela idade manda uma senhora de

idade roda bolsinha...”

3.4.2.2. Motoristas considerados “"maus” segundo seu

chefe

Caio

Caio, filho de mae “do lar” e pai aposentado por invalidez, como
carpinteiro da construcao civil, posteriormente, comerciante
(bar). Informa que o pai sempre foi um exemplo de pontualidade
no trabalho. E que trabalhou com ele na infancia, vendendo

sorvete.

A relacao entre sua familia e a funcdo de motorista se deu de
forma indireta, isto €, um de seus irmaos trabalhava na CMTC.
Entretanto informa que aprendeu a dirigir e acabou tornando-se
um motorista de 6nibus em funcdo de circunstancias oferecidas
por uma empresa de confeccdao, onde exerceu varias tarefas,
desde ajudante geral, passando por motorista e chegando a chefe

de secao. Mas foi ao constatar que seu irmao, que trabalhava
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como motorista, ganhava mais, que o levou a se interessar pela

profissao.

"...abriu inscricdo na CMTC, ai meu irm&o avisou, ai falei: “vou tenta

faze um teste 1a”.

Caio também analisa as condicOes de seu trabalho sobre o ponto
de vista salarial, isto &, segundo ele sdao os servicos extras que
Ihe permite sustentar a familia, modestamente, e prescindir de
uma complementacdo por parte da esposa. Nao deixa,
entretanto, de apontar que, para isso, fica muito exausto e lhe

resta pouco tempo de folga para passear.

Em funcdo disso tem planos de ter, no futuro, saude, casa

n

prépria, e um carrinho “...para poder sair com a minha familia

nos dias de folga”.

Estimulado a fazer uma breve avaliagdo sobre a profissao de
motorista, Caio nao se faz muito claro, isto €, acaba fazendo uma
auto-avaliacao no que diz respeito a sua reacao diante de atitudes
grosseiras por parte de terceiros (particularmente passageiros).
Ele afirma fazer o melhor possivel para conquistar a simpatia e o
respeito daqueles com quem mantém relagcbes durante o
trabalho.

Entre os aspectos positivos de seu trabalho ele ressalta o fato de

dirigir, que ele gosta e acha muito "/egal”; o pagamento,

principalmente quando este vem certinho e as folgas.
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Quando solicitado a apontar os quatro piores aspectos, ele
aponta: saldrio muito baixo, pouca folga, o transito e as péssimas

condicdes dos carros.

Na sua opinidao o “bom” motorista é aquele que dirige sem dar

freadas e respeita os passageiros.

"Bom motorista trabalha com o carro sem da freada brusca, obedece
todos os pontos de parada... /.../ ...carrega todos os velhinhos, sem

trata mal, trata os passageiro bem.”

Por outro lado, o “mau” motorista € aquele que se esquece, que

faz tudo ao contrario:

"...trata os passageiro mal, larga o passageiro no ponto, as vezes o
passageiro da sinal e ele ndo para, as vezes 0 passageiro o

passageiro deu um sinal em cima do ponto...”
Contudo, ele faz questdo de dizer que, as vezes, a pessoa se
torna um “mau” motorista devido ao baixo saldrio, que ndo lhe
permite garantir uma vida digna a familia e, por isso, vai para o
trabalho com a cabeca cheia de preocupacdes.

Dante

Dante vem de uma familia numerosa: pai lavrador, mae “do lar” e

11 irmaos, onde os mais velhos cuidavam dos mais novos,
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ajudavam nas tarefas domésticas e/ou acompanhavam o pai na

roca.

Ele proprio ajudou o pai até a idade de 16 anos e, ao contrario
dos outros sujeitos envolvidos nesta pesquisa, ele é que
estabeleceu o contato da familia com a profissdo de motorista.
Ele diz:

“"Eu fui o primeiro, comprei o caminhdo, depois meu pai comecou a

trabalhar também... /.../ ...tem o Luis que é motorista também né!”

Segundo ele, aprendeu a dirigir apds comprar um Jeep que,
posteriormente, trocou por um caminhdao, com o qual trabalhou

por 12 anos.

Com aproximadamente 35 anos e percebendo que nao estava
obtendo o lucro almejado trabalhando com caminhao, resolveu

tornar-se motorista de 6nibus, funcao que ocupa até hoje.

Quanto as condicOes de trabalho destaca o horario, que por sua
vez estd relacionado ao salario. O hordrio noturno por causa da
luz que cansa a vista e o diurno porque o salario € menor. Além
disso, tem o fato de algumas linhas serem mais perigosas que

n

outras, como a que ele trabalha que "...s6 da vagabundo e

7

marginal...”. Apesar de tudo sempre trabalhou no periodo
noturno, de modo a ganhar "uns troquinhos a mais”. Ja o carro

direto acha muito puxado e diz que nunca trabalhou e nem quer.
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Para o futuro, apds aposentar-se como motorista pretende viver

outra vida, como deixa claro:

“...depois viver outra vida... /.../ ...trabalhar no mercado, cuidar
da chacrinha... /.../ ...com a lavoura, eu gosto de dirigir também,

gosto de trabalhar, mas é mais sossegado...”

Dante considera sua profissao muito perigosa hoje em dia,
principalmente para quem trabalha no periodo noturno como ele.
O problema é a possibilidade de ser assaltado, embora tenha
consciéncia de que correria maior risco se trabalhasse em

caminhao.

Mesmo solicitado a apresentar quatro aspectos positivos de sua
profissao, Dante aponta apenas duas: 1° - o fato de que diante de
qualquer problema mecanico, basta chamar o servigo de socorro
e esperar, isto para ele é positivo comparado ao tempo em que
dirigia caminhdao e que ele préprio tinha que fazer o servico do
mecanico, do técnico, do guincho, etc.; 2° - o fato de gostar da
profissao.

Faz o mesmo em relacdao aos quatro piores aspectos, isto &,
aponta apenas dois. 1° - o saladrio ruim 2° - estar exposto a

assaltos. Isso o deixa

"desgostoso, ndo gosta da situacdo, vocé tem vontade de reagir e ndo

pode reagir.”
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Para Dante o “bom” motorista é aquele que, sobretudo, se
preocupa com a seguranca e isso sO € possivel para aquele que

tem consciéncia do que esta fazendo. Nas palavras dele:

"vocé ta no volante e sabe que ta fazendo, vocé ndo vai fazé
loucura... /.../ ...ndo arranca o carro com passageiro... /.../. ndo

arruma briga na linha /../, principalmente no transporte coletivo.”

Ja o “mau” motorista é aquele que trabalha nervoso porque
tem problema em casa e carrega para o0 servico, é
irresponsavel e acaba descarregando no servico, isto &, nas
pessoas e no proprio veiculo todo seu nervosismo, € aquele
gque nao quer saber de nada "...ndo td nem ai com os
passageiros.”. Nao tem consciéncia do que esta fazendo e,
pior, ndo pensa nas consequéncias que isto pode acarretar. Ele

é enfatico:

"se é para se matar se mata sozinho”
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Analisando as associacOes de idéias presentes nas respostas oferecidas
pelos motoristas da Zona Norte e da Zona Sul foi possivel identificar
alguns elementos importantes que apresento a seguir, destacando,
inicialmente, aquelas que sao comuns ao grupo como um todo (Zona Norte

e Zona Sul) e algumas especificidades das representacdes de cada grupo.

A seguir, procedo uma analise comparativa entre as representagdes sociais
daqueles considerados “bons” e daqueles considerados “maus” motoristas

por seus respectivos chefes.

4.1. As Representacoes Sociais da funcao de motorista

construida pelos motoristas da Zona Norte e da Zona Sul

Diante das informacdes obtidas durante as entrevistas, pude observar
alguns pontos em comum entre os motoristas em geral: todos vém de
familias de baixo poder aquisitivo. Mesmo aqueles, como Alfredo, Carlos,
Amanda e Caio, que demonstraram ser filhos de pais com condigOes
financeira mais equilibrada, tiveram uma infancia sem luxo e trabalharam

desde pequenos.

Outro ponto comum entre as familias desses motoristas é que todos
ressaltam o fato dos pais serem trabalhadores e muito responsaveis em
suas respectivas profissdes, sendo que essas caracteristicas sdao bastante
evidenciadas por eles quando estimulados a indicar as qualidades de um

bom motorista.
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Quanto a experiéncia na profissao de motorista, todos disseram ter, no
minimo, 10 anos de experiéncia. J& como motorista de transporte urbano,
propriamente dito, Amanda e Caio disseram ter menos de 10 anos de
experiéncia, enquanto os demais trabalham nesse setor ha mais de 13
anos. Trata-se, pois de profissionais com larga experiéncia na profissao o
que, a principio, lhes da uma certa credibilidade em termos de
conhecimento, independente de terem sido apontados como "“bons” ou

“maus” por seus chefes.

Ha, também, uma certa convergéncia nas respostas no que diz respeito as
contribuicbes da escola no processo de formacdo/preparacao destes
sujeitos para o exercicio da fungao que hoje desempenham (motorista de
transporte coletivo). Foi possivel observar que, mesmo agueles que nao se
referiram a este aspecto de forma direta, ressaltaram a importancia de
terem aprendido a ler e escrever, o que em nossa sociedade, é aprendido
na escola. Entretanto, outras habilidades e competéncias exigidas pela
profissdo foram aprendidas por meio do sindicato, no préprio ambiente de
trabalho: por meio de cursos especificos que a empresa oferece (e é
obrigada por lei a fazé-lo), por ensaio e erro, ou, ainda, por meio da

observacao (dos colegas).

Importa ressaltar que tal informacao foi fornecida por sujeitos que, com
excecdo de Amanda que concluiu o ensino médio, ndo chegaram a
completar 8 anos de escolaridade, o que nao me permite afirmar a
inadequacao/incompeténcia de nossas escolas para formar o aluno-
trabalhador. Por outro lado, o fato de Amanda - a de maior grau de
escolaridade - ter sido tao enfatica quando lhe perguntei se os

conhecimentos adquiridos na escola eram Uteis para o exercicio de sua
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funcdo!’, é um indicio da necessidade de se repensar o papel da escola na

formacdo do futuro trabalhador.

Isso porque, se é certo que ndao ha uma relacdo direta entre escola e
mercado de trabalho, também é certo que ndo se trata de duas instancias
independentes entre si. Este € um principio assumido por varios
educadores, como Franco (1994) que afirma: “O mundo do trabalho deve
estar articulado a escola, mas em sua dimensao real e concreta que tenha
significado para o aluno por ser expressdo de suas condicoes de

subsisténcia.”(Op cit, p.116).

Em outras palavras, se a relagcdo entre escola e trabalho ndao deve se
limitar @ mera formacgao técnica dos alunos, muito menos deve ficar
restrita ao ensino das “primeiras letras”, ou seja, a importancia da escola
estd na sua possibilidade de “provocar o desenvolvimento de idéias,
atitudes e pautas de comportamento que permitam liberdade de escolha e
participacdo  politica, liberdade e responsabilidade na esfera

familiar”(Sacristan e Gomes, 2000, p. 15).

De maneira geral, todos o0s sujeitos expressam um sentimento de
desconforto com as condicdes oferecidas por sua profissao, ou seja, sao
unanimes ao ressaltar aspectos relacionados a: “perigo”, “exaustdo”, “que
ataca os nervos/estafa”, “desamparo/falta de assisténcia”, “salario

insuficiente que obriga trabalhar até a exaustdo"” e “sacrificios”.

17 Transcricdo da resposta de Amanda & essa questdo: “Sinceramente? /.../ alguma
coisa vocé sempre leva, mas .../.../ sO o basico que a gente aprende na escola /.../ hoje

em dia esta fraquinho, entdo ndo vejo que da para usar muita coisa ndo.”
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As perspectivas futuras também ndo sdo muito diferentes. Com a excecao
de Amanda que deseja assumir cargos mais diretivos dentro da Empresa
(instrutora/inspetora), os outros sonham com a aposentadoria e o inicio de
uma “nova vida”. Mesmo Beto que afirmou nunca ter feito planos para o
futuro, fala em diminuir seu tempo de trabalho, deixando implicito ai sua

insatisfacao com as condigOes atuais de seu de trabalho.

Tais informagdes me permite inferir que, em ambas as regides (zonas) os
motoristas ndo se sentem realizados e/ou felizes no trabalho, embora

insistam em afirmar que “gostam” do que fazem.

A esse respeito é interessante reportar ao estudo realizado por Sato
(1993) sobre “"A Representacao Social do Trabalho Penoso”. Nesse
estudo, a autora, primeiramente, tece alguns comentarios sobre as
diferentes tendéncias de analise sobre a relacdo entre saude e trabalho,
ressaltando as expressdes utilizadas por cada uma delas para definir as
condicOes de trabalho que provocam doengas, intoxicagdes e mal estar nos
trabalhadores. A seguir, explicita os motivos que a levaram a se definir por
investigar as representacdes sociais do trabalho penoso construidas por
motoristas de Onibus urbano, da cidade de Sao Paulo. Segundo ela, foi
uma escolha baseada “em funcdo de ser ela [funcao de motorista] uma
das contempladas na lei de aposentadoria especial por penosidade e
também por ter sido um representante do sindicato dos motoristas a

reivindicar a criacdo do adicional de penosidade...”
A pesquisa desenvolveu-se a partir de uma perspectiva qualitativa

envolvendo trés etapas: observagdes/conversas na garagem,

acompanhamento do dia-a-dia de trabalho dos motoristas e, finalmente,
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entrevistas semi-estruturadas envolvendo oito motoristas. Um trabalho

gue teve uma duragao, aproximada, de oito meses.

Segundo Sato (1993), os dados, registrados através de um diario de
campo e de gravacgdes foram analisados a luz do referencial tedrico
oferecido por diferentes autores, entre eles, Bardin (1988), Lefebvre,
1983).

A anadlise dos resultados permitiu a autora (Sato, 1993) constatar as
condicdes mais propicias para que a atividade desenvolvida seja
considerado como um trabalho penoso:
» Falta de familiaridade com o trabalho;
» A familiaridade gera expectativas e o0 ndo atendimento dessas
expectativas gera ansiedade, desconforto e sofrimento;
» Falta de autonomia que limita o poder de acao, controle e poder do
trabalhador torna a atividade “dura de aglientar”;
» Limite subjetivo de cada um em funcao dos diversos contextos de

trabalho e da histdria de vida de cada trabalhador.

Diante disso, a autora (Sato, 1993, p. 202) conclui que “o trabalho é
penoso quando o trabalhador ndo é o sujeito da situacdo” e aponta para a
necessidade de permitir maior participacao dos trabalhadores por meio de
“processos de negociacdo continua ndo so entre trabalhadores e patroes
mas também entre os proprios trabalhadores, pois trata-se de criar um

espaco de trabalho cujo contexto seja flexivel.” (Sato, 1993, p. 209).

A pesquisa desenvolvida por Sato (1993) chama a atencao para questdes
importantes no que diz respeito a autonomia dos individuos em seu

ambiente de trabalho, o que implica um projeto ou um empreendimento
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que nao se concretiza nem se consolida em acdes individuais e solidarias,
mas na acao coletiva, solidaria e articulada de um grupo. Dai a
necessidade de qualquer organizacao adotar um sistema de gestao e
administracao mais aberto, mais participativo. Conforme palavras de
Murray (1970):

"Uma empresa s6 pode atingir as condicbes auto-regulatdrias para um
estado estaciondrio se ela libera aos seus elementos humanos a
informacgdo suficiente a um certo grau de autonomia para escolher. Mas
ainda existe, embora talvez menos do que ha alguns anos atras, uma
descrenca na capacidade dos grupos de regularem a si mesmo, supondo-se
gue o controle deva ser feito de fora e de cima. Mas existe consideravel
evidéncia de que, mesmo quando os grupos e trabalhos primarios se
tornam relativamente grandes e complexos em sua organizagdo, eles
demonstram notaveis capacidades de autonomia responsavel.” (Murray,
1970, p.17).

As consideracdes de Sato (1993) e Murray (1970) indicam a necessidade
do treinamento em servico ser pensado como uma atividade voltada para
uma comunicagdo inter-pessoal a qual passa, necessariamente, pela
identificacdao dos elementos constantes no processo de comunicagao. O
processo de comunicagao, por sua vez - tanto verbal como nao verbal, -
esta relacionado a maneira como as pessoas se comunicam com as outras,
como as véem, enfim, a comunicacao contribui para a formacao da
identidade pessoal e profissional de todos os envolvidos nesse processo

(de comunicagao).

Sendo assim, é fundamental lembrar que os oito motoristas entrevistados
por mim, assim como aqueles entrevistados por Sato (1993) “ ... tém uma

linguagem propria que empresta palavras do portugués correntemente
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falado, mas cujo significado particular, criado para se referirem ao
trabalho é, por vezes, bastante distinto daqueles que costumeiramente se

emprega na comunicacao.” (Quadro 1)

Outro dado importante é que os motoristas sao considerados pela empresa
como os responsaveis oficiais pelo 6nibus e isso significa que devem zelar
do veiculo, mas, também, tomar decisdes. O(s) cobrador(es), por sua vez,
embora ndo seja(m) oficialmente subordinado(s) as ordens do(s)
motorista(s) acaba(m), geralmente, acatando-as por respeito a uma
funcdo considerada entre eles e referendada por um salario maior, como
superior. Isso quer dizer que, na pratica o(s) motorista(s) “ganham” um
subalterno/subordinado direto. Ou seja, dentro do Onibus o(s)motorista(s)
€ que é(sdo) o(s) chefe(s), o que Ihe(s) da uma sensacdo de poder que
dificilmente teria(m) se trabalhasse(m) em outros setores como:
escritoérios, balconistas, empacotadores, entre outros ao alcance de
pessoas que possuem um baixo grau de escolaridade e muitas dificuldades
para encontrar um emprego capaz de lhes dar, além de um certo respeito,

uma condigao financeira mais compensadora.

Em outras palavras, os motoristas usufruem de um certo “poder”, mesmo
que relativo, e isso parece ser um elemento importante para que se
sintam recompensados diante dos aspectos negativos que a fungao

acarreta.

Cabe lembrar, o fato de que a profissdo de motorista de 6nibus urbano,
hoje, tem uma relevancia social consideravel, uma vez que a cidade
cresceu tornando invidvel sua travessia de bicicleta ou a pé. As linhas de
metrd e de trem nado sao suficientes para abastecer toda a cidade e grande

parte da populacao nao possui automovel. Nesse contexto, o 6nibus acaba
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sendo um meio de transporte vital para efetivar a circulacao das pessoas
na cidade de Sdo Paulo. Os dados oferecidos no site!® da Sao Paulo
Transportes comprovam o0 que acabo de afirmar: o sistema de transporte
coletivo serve a aproximadamente 125 milhOes de usudrios por més e

emprega uma média de vinte mil motoristas.

Outro elemento importante e estreitamente relacionado ao poder/respeito
implicito na funcdo de motorista, € que a rua, por onde os Onibus
transitam, € um espaco publico, isto €, um espaco que é de todos, e se é
de todos, quer dizer que ndo é de ninguém. Além disso, se é verdade que
os operadores reclamam dos usudrios, também é verdade que nao lhes

devem obediéncia.

Na realidade - e por menos que gostem - os usuarios € que dependem do
motorista para embarcarem e desembarcarem do veiculo, pois neste
momento é o motorista que detém o poder de facilitar ou ndo para o

passageiro.

Em outras palavras, embora a profissdao de motorista de 6nibus tenha
sofrido 0 mesmo desgaste que outras profissdes, nas ultimas décadas, em
relacdo ao salario e ao respeito imputado pela propria sociedade, em
geral, e pela categoria, em particular, os motoristas ainda se sentem
muito préximos da figura do “Sr. Motorista” (exposta no item 1.1.1) em

meados do século XX, quando foi criada a CMTC.

Isso porque, o motorista de onibus urbano sé perde sua insignia de chefe
no momento em que existe outro acima dele, o que ocorre assim que

entra na garagem. Apenas la existe alguém a quem ele deve satisfagoes.

18 www.sptrans.com.br
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Enfim, ao menos durante o(s) trajeto(s), os motoristas gozam de uma
certa liberdade e isso € motivo de muito orgulho entre eles. As palavras de
Amanda ao referir-se a um servigo anteriormente executado, sintetizam

uma opinido comum dos demais e comprovam o que acabei de afirmar:

"...tinha horario de manha pro café pro almoco e a tarde tinha o café se
levantasse para ir no banheiro duas vezes ao dia o encarregado chamava

atencao, fiqguei uma semana, falei ndo, ndo da para mim nao!”

Ao que parece, trabalhar em lugar aberto, ter liberdade significa ndo ser
subordinado para o(s) motorista(s). Significa ter um espaco para ser
humano, ou seja, um espaco no qual podem e devem tomar suas
decisdes, um espaco no qual sao respeitados, temidos, adulados (pelos
cobradores!®, por alguns passageiros). Uma sensacdo de liberdade,

mesmo que relativa, que a fungao de motorista permite.

De modo geral, a anadlise das respostas oferecidas pelos motoristas na
Zona Norte permite observar que para eles a fungao de motorista, apesar
de ser dificil, sacrificante, perigosa e se desenvolver sob condicdes
ambientais bastante adversas, é gratificante, uma vez que permite ao
individuo uma certa liberdade de agdo. Além disso, o fato de desenvolver-
se no espaco publico permite o estabelecimento de relagdes sociais, na
maioria das vezes positivas, o que exige consciéncia do respeito e da

responsabilidade que devem ter quanto a seguranca dos passageiros.

Em relacdao as respostas oferecidas pelos motoristas da Zona Sul o que

pode ser destacado é que também dao grande importancia a liberdade
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proporcionada pela profissao, uma vez que durante as “viagens” eles sao
a autoridade maxima perante os demais (passageiros e cobradores). Por
outro lado, ao se referirem as relagdes sociais, que necessariamente
estabelecem no exercicio da funcdao, fazem repetidas referéncias aos
aspectos negativos dessas relacdes como “o desrespeito de alguns
passageiros”, “é preciso aglientar muita ofensa e chateacdo de passageiro

e mesmo dos perueiros” , “as vezes magoam”, entre outras.

Considerando as caracteristicas peculiares dos bairros atendidos pelos
Onibus da Zona Sul, ou seja, bairros onde imperam certas leis ndo
previstas na Constituicao Nacional, mas que tém uma forca de coagao tao
poderosa quanto ela (se nao mais), torna-se mais facil compreender essa
reacao negativa dos motoristas no que diz respeito ao relacionamento com

as pessoas, particularmente, com os passageiros.

As implicacdes dessa particularidade regional no interior da empresa esta
presente, especialmente, no discurso de Carlos e Daniel quando
denunciam a presenca de alguns privilegiados que, geralmente, nao sao
bons motoristas - segundo Carlos ou a “falsidade de alguns colegas” -

segundo Daniel.

Um outro aspecto interessante do discurso desses motoristas (Zona Sul) é
o fato de demonstrarem uma preocupagao com o veiculo (zelo, ndao dar
tranco, fazer as verificacoes, etc...). Eles apontam esse aspecto como uma
qualidade importante do motorista. Embora nem todos tenham justificado
suas respostas, o fato desse aspecto aparecer sempre ligado a

necessidade do motorista ser tecnicamente competente permite inferir que

19 Muitas vezes os cobradores pagam o cafezinho para o motorista durante as paradas, é
uma pratica comum entre eles.
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nao se trata de um cuidado com o veiculo por sentirem-se proprietarios
dele, mas porque uma avaria pode colocar em risco a sua vida e a dos
passageiros. Além disso, se a avaria ndo for devidamente justificada os

gastos com os reparos saem de seu bolso.

Pude observar que a situagao descrita acima, no entanto, nao impede que
alguns acabem tendo uma certa “sensacao de propriedade”, quando

trabalham sempre com o mesmo carro.

4.2. Analise comparativa entre as Representacoes Sociais da funcao
de motorista construida pelos motoristas considerados “bons” e

“maus” por seus respectivos chefes

Como ja tive a oportunidade de demonstrar, parece haver mais pontos de
convergéncias entre as representacdes sociais sobre a funcdo de motorista
entre os oito motoristas entrevistados do que pontos de divergéncias. Uma
realidade que nao se modifica, substancialmente, quando comparadas as
respostas entre aqueles considerados “bons” e “maus” por seus

respectivos chefes.

O que me parece digno de ressaltar nesse sentido € o fato de que os
motoristas apontados como “maus” sdao muito mais criticos em relagdo a
empresa que os apontados como “bons”. Por exemplo, denlncias como
“carro ruim”, “irresponsabilidade dos setores de apoio”, “pouca folga”,
salarios atrasados”, “dispensa de cobradores”, “privilégios dentro da
empresa”, entre outras, aparecem com muito mais freqiéncia no discurso
dos primeiros (“maus”). Além disso, sdo estes que, ao apontarem as

caracteristicas de um mau motorista, justificam que, na maioria das vezes,
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a culpa é dos baixos salarios que forcam o individuo a uma vida dificil, a

trabalhos extras e, consequentemente, os levam a exaustdo e ao stress.

Por outro lado, aqueles indicados como “bons” , embora nao neguem os
aspectos negativos como “atraso de salarios”, parecem priorizar outros
nao relacionados a politica administrativa da empresa, como o transito, a
chuva, divergéncias politicas, entre outras. Bernardo, por exemplo, ao se
referir sobre os piores aspectos de sua profissao, chega a citar a pressao
dos perueiros, a variedade de procedimentos frente aos passes e
documentos apresentados pelo usuario, enfim, questdes que ferem os
interesses da empresa e nao os seus. Essa preocupagao com a “empresa”
também aparece no discurso de Amanda, que sonha assumir um cargo
“mais alto” dentro da hierarquia da empresa, uma vez que ao apontar as
caracteristicas de um bom motorista enfatiza o “cumprimento de todas as

atribuicdes com competéncia e responsabilidade”!

Esse resultado torna-se ainda mais interessante, se comparado a
representagao social de “"bom” e “mau” motorista presente no discurso dos
dois chefes de trafego que fizeram as indicacdes que nao diferem de forma
marcante daquela expressa pelos motoristas, a ndo ser pela énfase dada
por aqueles (chefes) de que o “bom” motorista é aquele que “ndo da
problema na empresa”, “trata bem o fiscal no ponto”, “trata bem o fiscal

V4 n

do plantdo”, "ndo tem problema com o chefe”.

Trata-se de uma representacdao claramente tendenciosa, isto &, ele (o
chefe) ocupa um cargo de confianca na empresa exatamente para zelar
pelos interesses da mesma. E este zelo, obviamente, passa pelo controle

da qualidade do trabalho executado pelos motoristas, uma vez que sao
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eles que, de fato, materializam toda e qualquer proposta politico-

administrativa da empresa.

Nessa perspectiva, talvez ndo seja apenas uma mera coincidéncia o fato
de que sao exatamente aqueles apontados como “maus motoristas” que
mais destacam o0s aspectos negativos da empresa e destes, aqueles da

Zona Sul, onde existe uma agao sindical mais forte.

Em outras palavras, seria um tanto comprometedor aceitar a indicagao dos
chefes de trafego como uma verdade inquestionavel, particularmente
considerando algumas conclusdes que os resultados obtidos me permitem,
tais como:

* nao existem diferengas fundamentais entre as representagdes dos
motoristas, em geral;

e 0 estudo ndao me oferece subsidios consistentes para afirmar que
aqueles apontados como “bons” por seus respectivos chefes sejam
realmente bons, nem que aqueles apontados como “maus” sejam,
realmente, maus. Para tanto, seria necessario um estudo mais
profundo, a utilizacdo de outros métodos, procedimentos e técnicas,

0 que ultrapassaria os objetivos propostos nessa oportunidade.
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CONSIDERACOES FINAIS

Apds o exposto, cabe lembrar que desenvolvi este estudo com o objetivo
de conhecer as representagdes sociais sobre a fungao de motorista
construida por um grupo de motorista de 6nibus urbano, da cidade de Sao
Paulo, tendo em vista que meu trabalho, enquanto psicéloga, é fazer a
ponte entre a diretoria e o0s funcionarios indicando principios e
procedimentos mais eficazes para treinamento e selegao de pessoal. Como
se trata de uma posicao extremamente delicada, pois envolve interesses e
necessidades, na maioria das vezes antagonicas, além de questdes de
ordem subjetiva - minhas, dos dirigentes da empresa e dos funcionarios -
acabei por entender que seria necessario conhecer melhor o universo
simbdlico dos funcionarios, particularmente, aqueles que executam a

atividade fim da empresa: os motoristas.

Afinal, vivemos em uma era cujo motor é a tecnologia, o aperfeicoamento
dos transportes e das comunicagdes, portanto, urge que as empresas
transformem-se e, para tanto, sera necessario o desapego dos valores da
teoria de administracdo cientifica, deixando este ranco para tras, para que
possam encontrar um novo modelo, ainda desconhecido. Porém, para que
essa transicao se efetive ela deve ocorrer na mentalidade de todos aqueles
que compdoem a empresa: desde o(s) proprietario(s) até aqueles que

executam as tarefas mais simples dentro da mesma.
Ao apresentar os resultados e analisa-los a luz de um referencial teérico

critico, em varios momentos realcei os aspectos negativos da

burocratizacdao e hierarquia dominante em uma empresa, entretanto, isso
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nao significa que se deva negligenciar alguns requisitos classicos da
postura profissional, tais como os citados abaixo:

= pontualidade

= discrigao

= niciativa

» companheirismo

= cortesia

= simpatia

» delicadeza e respeito no trato com as pessoas

= boa aparéncia

Em outras palavras, a autonomia tao valorizada pelos motoristas, tanto da
Zona Norte, como da Zona Sul, ndo esta desvinculada da competéncia
técnica e do compromisso profissional que qualquer trabalhador deve
considerar no exercicio de sua funcdo. Por outro lado, a empresa ndo deve
se esquecer que o treinamento voltado para uma comunicagao inter-
pessoal mais eficaz passa, necessariamente, pela identificagao dos
elementos constantes no processo de comunicagao. Isso porque, o
processo de comunicacao, tanto verbal como ndo verbal, indica as pessoas
que elas sao diferentes ou ndo de outras, que merecem atengao ou sao
ignoradas. Dito de outra forma, a maneira como as pessoas se comunicam
com as outras, expressa como as véem e, dessa forma, contribuem para a

formacdo de sua identidade pessoal.

Em se tratando da comunicacao entre pessoas que integram um equipe de
trabalho que tem normas e regras definidas e explicitas, como é o caso de
dirigir um Onibus urbano, & imprescindivel, a reflexao sobre a
importancia e especificidade dos papéis exercidos por cada seguimento,

tendo em vista as finalidades a que se destinam, ou seja, a criacao
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de condicbes e situagdes favoraveis ao bem-estar emocional dos
trabalhadores a fim de que os mesmos possam cumprir suas obrigagdes de

forma menos desgastante.

Na promocdo dessas condicOes e situagdes o corpo administrativo da
empresa precisa constituir-se de profissionais cujas atividades devem ser
desenvolvidas de modo a garantir a melhoria das condicdes fisicas,

materiais e emocionais do ambiente de trabalho.
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ANEXOS

OBS.: Para serem colocados no site, os anexos
precisaram ser digitalizados, desta forma se
encontram na integra, porém em arquivo

separado.
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