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“Tem dias que a gente se sente
Como quem partiu ou morreu

A gente estancou de repente

Ou foi o mundo entdo que crescei...

A gente quer ter voz ativa

No nosso destino mandar
Mas eis que chega a roda viva
E carrega o destino prd ld...

Roda mundo, roda gigante
Roda moinho, roda pido

O tempo rodou num instante
Nas voltas do meu coragdo...

A gente vai contra a corrente
Até ndo poder resistir

Na volta do barco é que sente
O quanto deixou de cumprir
Faz tempo que a gente cultiva
A mais linda roseira que hd
Mas eis que chega a roda viva
E carrega a roseira prd ld...

Roda mundo, roda gigante
Roda moinho, roda pido

O tempo rodou num instante
Nas voltas do meu coragdo...”

Roda Viva
Chico Buarque



RESUMO

A terceirizacdo € a forma de organizacdo do trabalho utilizada macigcamente como
ferramenta de gestdo e estratégia de redugdo de custos pelas empresas. No setor publico,
especificamente na drea da saide, vem sendo largamente utilizada. No entanto, as
consequéncias negativas para as relacdes de trabalho e para saide dos trabalhadores é
apontada por diversos autores. Uma delas € a vulnerabiliza¢do do trabalhador, devido a
fragilidade do vinculo entre este e a institui¢cdo. Esta vulnerabilidade ocorre tanto no
campo social, reducdo dos direitos a protecdo social, quanto no campo fisico e mental,
quando o trabalhador fica exposto as diversas formas de violéncia no trabalho.
Organismos internacionais alertam para maior incidéncia de violéncia no setor de
servigos de saude e servigos sociais.

Esse estudo tem como objetivo conhecer as situacdes de vulnerabilidade dos
terceirizados de algumas institui¢des publicas de saide do Rio de Janeiro e suas
repercussdes na saide dos trabalhadores. A abordagem qualitativa foi a metodologia
escolhida para aproximagdo com os trabalhadores através dos relatos de suas
experiéncias. Para isso, utilizamos a técnica de entrevista com doze trabalhadores e
representantes dos setores de Recursos Humanos e Ouvidoria de duas institui¢des
publicas de saide do Rio de Janeiro. O tratamento dos dados foi realizado através da
andlise de contetido tematica.

Os resultados apontam para a vulnerabilidade das relacdes de trabalho terceirizadas que
geram tensdo e conflitos. Essas situacdes de violéncia no trabalho muitas vezes se
caracterizam como assédio moral, com consequéncias negativas para saide. As
instituicdes reconheceram a existéncia de conflitos e tém realizado a recepcao, registro,
identificacdo e andlise das queixas recebidas nos canais de atendimento. Acdes para
prevenir e enfrentar esses conflitos t€ém sido propostas e suas implementagdes estdo em
curso. Percebe-se que ao longo dos ultimos anos algumas institui¢des mobilizaram-se
para regularizar a terceirizagdo, no entanto, hd muito a ser realizado para alcancar o

trabalho decente preconizado pela OIT.

PALAVRAS CHAVES: Terceirizacdo, violéncia no trabalho, assédio moral,

vulnerabilidade no trabalho, trabalhador da sadde.



ABSTRACT

Outsourcing is a form of organizing work massively used as a management tool and
costs reduction strategy by companies. Within the public sector, specifically in the
health area, it is being widely used. However, the negative consequences for work
relations and the workers’ health are pointed out by various authors. One of them is the
increasing vulnerability of the worker due to the fragileness of the bond between
him/her and the institution. Vulnerability occurs on the social field, a reduction of social
protective rights, as well as on the physical and mental field, when the worker is
exposed to various forms of violence at work. International bodies alert a greater
incidence of violence in the health services and social services sector.

This study has the purpose of getting to know the vulnerability situations of third party
members of some public health institutions in Rio de Janeiro, and the consequences for
health’s workers. Qualitative coverage was the methodology chosen to approach the
workers through reports of their experiences. For this, we have used the technique of
interviewing twelve workers and representatives from the Human Resources and
Complaints sectors of two public health institutions in Rio de Janeiro. Handling of data
was performed through the analysis of thematic content.

The results point to the vulnerability of third party work relations that cause tension and
conflicts. These situations of violence at work are many times characterized as
harassment and bright negatives consequences for health. The institutions recognized
the presence of conflicts and are receiving, recording, identifying, and analyzing the
complaints received in assistance lines. Actions to prevent and face these conflicts have
been proposed and their implementations are underway.

It is noticed that in previous years the some institutions have joined to regulate
outsourcing, however, there is much to be done to achieve decent work recommended

by OIT.

KEY WORDS: Outsourcing, violence at work, harassment, vulnerability at work,

health's worker.
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Introducao

O objetivo desta dissertagdo consiste em conhecer as situagdes de
vulnerabilidade dos terceirizados de algumas institui¢des publicas de saide do Rio de
Janeiro (RJ) e suas repercussoes na satde dos trabalhadores.

A motivacdo para realizar essa pesquisa originou-se da minha vivéncia
como servidora na Secretaria de Estado de Saidde do RJ (SES), durante os dltimos dez
anos. Nesse periodo, observei a forma das relagdes entre os trabalhadores terceirizados,
os dirigentes da institui¢do, a equipe de trabalho e percebi a diferenca de tratamento
dispensado aos trabalhadores terceirizados em relacdo aos servidores e comissionados.
Sendo assim, a dindmica da terceirizagc@o, quais os sentimentos desses trabalhadores e as
estratégias construidas por eles frente as situacdes impostas no dia a dia, tornou-se uma
questdo a ser pesquisada.

A terceirizacdo € uma forma de organizacdo do trabalho difundida em todo
mundo. Utilizada em vdrios setores da economia, mais predominante no setor de
servicos, onde se iniciou nas atividades de seguranca, transporte e limpeza. Hoje, a
terceirizagdo € considerada uma das responsdveis pela precarizagdo do trabalho na
atualidade. Utilizada macicamente como ferramenta de gestdo e estratégia de reducao de
custos, a terceirizagdo vulnerabiliza o trabalhador, devido a fragilidade do vinculo entre
este e a institui¢do. A vulnerabilidade ocorre tanto no campo social, reducao dos direitos
a protecdo social, quanto no campo fisico e mental, quando o trabalhador fica exposto as
diversas formas de violéncia no trabalho.

De acordo com a OIT (2002) a violéncia ocorre em todos os locais de
trabalho, mas em alguns setores ha maior incidéncia, como o setor de servigos de satde
e servicos sociais. Nesse caso soma-se a violéncia de género, pois nesses setores a forca
de trabalho € constituida em grande parte por mulheres.

Estudos da OIT afirmam que a violéncia no trabalho no setor saide tomou
uma dimensdo alarmante em todo o mundo e que as informagdes divulgadas pelos
organismos internacionais e pela midia ndo expressam a realidade. O enorme custo, que
a violéncia acarreta para o individuo, para as empresas e para a sociedade em geral, ndao
ocorre somente através de agressoes fisicas, mas também no nivel psicoldgico dos

trabalhadores.
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A manuten¢do e a promocdo da segurancga, do bem-estar e da saide

dos trabalhadores, constituem-se em um desafio para os governos, em virtude dos
incidentes, abusos, ameacas e agressdes relacionadas ao trabalho, que ocorrem
diariamente nos locais de trabalho. Mesmo que o significado e a compreensdo de
violéncia sejam diferentes "de pais para pais e de situagcdo para situagdo", a violéncia
psicolégica emerge, atualmente, como a principal preocupac¢do no local de trabalho
(OIT/OMS/CIE/ISP, 2002, p.3-4). Marie-France Hirigoyen (2005), psiquiatra francesa
descreve vérias formas de violéncia que ocorrem nas institui¢des, tais como o estresse, a
gestdo por injuria, as agressOes pontuais, as mds condi¢cdes de trabalho e algumas
imposicoes profissionais. A forma de violéncia psicoldgica que mais tem crescido é o
assédio moral.

O assédio moral difere da violéncia cldssica, ao apresentar caracteristicas
proprias, como a sistematizacdo e a repeticdo dos atos. Pode ameacar o emprego, a
saude do trabalhador e degradar o local de trabalho. Apesar de antigo, o assédio moral
foi estudado por pesquisadores ha poucas décadas. Heinz Leymann (1996), psicélogo
alemdo e Hirigoyen (2005) mencionada anteriormente pesquisaram o tema nas décadas
de 1984 e 1990, respectivamente e seus estudos sdo utilizados como referéncia para
debates e pesquisas acerca do assunto.

Esta dissertacdo buscou conhecer as estratégias dos terceirizados, frente a
situacdo de vulnerabilidade que se encontram e as repercussdes da precarizacdo, da
violéncia no trabalho para saide deles. Assim, estruturamos a pesquisa da seguinte
forma:

No Capitulo 1 abordamos o trabalho e suas transformacdes no mundo
contemporaneo, com enfoque na terceirizacdo, uma das principais formas de
precarizacdo do trabalho na atualidade. Em seguida, apresentamos a terceirizacdo na
administracao publica e no setor saude.

No Capitulo 2 encontra-se a revisdao de literatura sobre Violéncia no
trabalho, em que levantamos 42 pesquisas sobre o assunto na base Lilacs e Scielo.
Buscamos os conceitos mais utilizados de violéncia, violéncia no trabalho e aspectos
observados da violéncia no trabalho no setor da saiide para compor o estado da arte.
Em virtude do crescimento das dentncias de praticas de assédio moral nas empresas,
relatadas pelos organismos internacionais, € do debate que ocorre na midia, ainda neste
capitulo abordamos o conceito de assédio moral, como se manifesta, o que diz a

legislagdo e o que tem ocorrido na justiga.
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No Capitulo 3, discutimos o conceito de vulnerabilidade, a proposta

de trabalho decente da OIT, e identificamos algumas consequéncias para a saide dos
trabalhadores e as estratégias, que eles desenvolvem para manter a satide fisica e
mental, diante das modificagdes do mundo do trabalho.

No Capitulo 4 encontra-se a descricdo da metodologia utilizada. A
abordagem qualitativa foi escolhida para aproximagao com os trabalhadores através dos
relatos de suas experiéncias. Para isso, realizamos entrevistas individuais com o auxilio
de um roteiro orientador. Utilizamos a andlise de contetido temdtica para o tratamento
dos dados.

No Capitulo 5 sdo apresentados os resultados discutidos da pesquisa, as
andlises das entrevistas com os trabalhadores terceirizados e com os representantes dos
Recursos Humanos e Ouvidoria de duas institui¢des publicas de saide

Por tltimo, nas Consideragdes Finais sintetizamos os resultados da andlise
das vivéncias relatadas pelos trabalhadores apontando os problemas encontrados nas
institui¢cdes e propondo agdes positivas que contribuam para modificar a realidade dos
trabalhadores. Também destacamos brevemente o que outras instituicdes estdo

realizando para prevenir situacdes de conflitos e violéncia.
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Capitulo | - 0 trabalho e suas transformagées no

mundo contemporéneo

O processo de industrializagdo que se iniciou na Europa, no século XVIII,
com a Revoluc¢do Industrial, se expandiu por todo mundo, consolidando o capitalismo
como organizacdo hegemonica da produgdo. No decorrer dos anos, com o avango
tecnoldgico, indmeras mudancas ocorreram trazendo consequéncias para o trabalho.

Uma das principais mudancgas ocorreu nos Estados Unidos, em 1903, com
Frederick Taylor. O taylorismo implementou transformacgdes que estdo presentes até os
dias atuais. Através da racionalizacdo do trabalho, Taylor dividiu as tarefas dos
trabalhadores, retirando desses a escolha de como realiza-las, determinando o tempo e
os movimentos em que deveriam ser executadas. O trabalho foi entdo divido em varias
etapas cujos movimentos se tornaram elementares. Esse processo, que busca a eficiéncia
da producdo, baseia-se em trés principios: planejamento, selecdo e controle. Assim,
criou-se uma nova estrutura administrativa na fabrica com a divisdo entre os que
planejam e os que executam. Este modelo transformou-se em paradigma e passa a ser
seguido pelas organizacdes industriais e ndo industriais (Fleury, Vargas, 1983).

Esses principios sao aprofundados por Henry Ford, em 1913, que introduziu
as esteiras rolantes no processo produtivo, dividindo ainda mais o trabalho em pequenas
acoes. Com o argumento de “economizar as faculdades mentais”, Ford proporcionou o
distanciamento do trabalhador do saber de seu oficio, alienando-o da producdo do seu
trabalho. Ele obteve éxito, aumentando significativamente a producdo e diminuindo
muito os custos com a mado de obra. Onde havia necessidade de um trabalhador
qualificado para a realizacdo do trabalho, a partir dessa divisdo, passou-se a utilizar
varios trabalhadores sem qualificacdo, a baixo custo, para efetuar “movimentos
padronizados, repetidos, desprovidos de qualquer conhecimento profissional” (Fleury,
Vargas, 1983, p. 24). A linha de montagem foi difundida nas industrias do mundo,
resultando na desqualificacdo do operariado e na intensificacdo do trabalho. O fordismo
e o taylorismo passaram a ser as formas de organizacdo do trabalho que “predominaram
na inddstria capitalista ao longo do século XX’ (Antunes, 1995, apud Thebaud-

Mony,Druck, 2007).
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A partir da década de 1970 presenciou-se uma crise neste padrao de

acumulagdo. Com a inovagao tecnoldgica, a microeletronica, a robdtica e a automagao
alterou significativamente o mundo do trabalho (Antunes, 1995, apud Thebaud-
Mony,Druck, 2007)). A crise do fordismo teve suas causas em fatores que limitavam o
crescimento continuado da produtividade e dos saldrios. A rigidez dos processos de
fabricagdo, ocasionada pela producdo mecanizada em grande escala, tornou-se
incompativel com os mercados altamente competitivos que demandavam uma crescente
diferenciagdo dos produtos e variacdo do volume produzido; associado ao crescente
inconformismo e insatisfacdo dos trabalhadores por submeterem-se aos métodos rigidos
de controle, reagindo com absenteismo, desmotivacao e greves (Caruso, 1990).

Essas mudangas resultam tanto da intensificacdo do aumento da competicao
internacional, quanto das frequentes alteracdes nos padrdes de consumo. A abordagem
fordista requer certa estabilidade do mercado consumidor por se basear na padronizagcdao
dos produtos e das operacdes de producdo (Zarifian, 1990).

Dessa forma, o aumento da competi¢do pressionou as empresas a adotarem
uma reestruturacao, visando adequar a produgdo as novas exigéncias do mercado, com
produtos de qualidade e constante inovacdo. Para isso, sdo necessdrias estruturas
organizacionais mais 4geis e mais enxutas, com facilidade para reducado de custos e uma
diferenciacdo das empresas frente a seus concorrentes, com constante langcamento de
novos produtos, aumento da qualidade, rapidez na entrega e melhora do nivel de servico
associado ao produto (Salermo, 1995).

Um novo modelo de desenvolvimento, denominado de especializacao
flexivel, surge em substituicdo ao fordismo, com métodos flexiveis de producdo. Esse
modelo utiliza tecnologia flexivel de base microeletronica, que permite a rapida
alteracdo de um produto para outro; pressupde uma mao de obra qualificada e
polivalente, com integracdo das tarefas manuais e intelectuais; colaboragdo permanente
entre os diversos niveis hierdrquicos da empresa no campo da inovag¢ao do produto, o
que implica uma hierarquia em principio horizontal; fluidez das relagdes produtivas
entre as diferentes unidades de producdo do sistema. O modelo paradigmatico, de
acordo com Antunes (1995, apud Thebaud-Mony, Druck, 2007), foi o padrio de
producdo toyotista japonés, cujo sistema baseia-se no acionamento da producdo
somente quando hd demanda e persegue a qualidade em todo processo produtivo,

buscando eliminar o retrabalho.
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Somadas as mudancas no processo produtivo, descritas

anteriormente, ocorreram também inovagdes no setor econdmico no final do século XX,

que alteraram ainda mais o mundo do trabalho.

1.1 Precarizacao e terceirizacao do trabalho

A globalizacdo econOmica que incrementou a competitividade entre as
empresas, tem sido entendida como um conjunto de transformacdes no interior da
propria organizagdo capitalista. A concorréncia internacional exige ndo sé a
flexibilizacdo dos mercados, produtos e processos, mas também uma reavaliacdo das
relacOes trabalhistas. Apesar da globalizagdao ndo se restringir a ideologia neoliberal, é
através dela que esta se dissemina. O neoliberalismo surge com a crise do Estado do
Bem-Estar Social, e defende o retorno ao Estado minimo, sujeitando a relacdo capital-
trabalho as leis da oferta e procura. A economia se sobrepde aos principios de protecao
ao trabalho e busca afastar o Estado das questdes trabalhistas e sociais.

A globaliza¢do nao € um processo puramente econdmico, que deriva apenas
dos avancos tecnolégicos ou da evolugdo competitiva dos mercados, ela se revela
também um processo que envolve vdrias dimensdes, que além do econdmico inclui os
planos: social, politico e cultural. Segundo Giddens (2005, p.68) a globalizacao “ndo é
algo que simplesmente ‘estd 14, além’, operando num plano distante, sem se imiscuir
com as coisas individuais”. Ou seja, “ela € um fendmeno ‘logo aqui’ que estd afetando
nossa vida intima e pessoal de diversas maneiras”. Portanto, afirma que ela estd
“mudando a natureza de nossas experiéncias cotidianas”.

Uma das caracteristicas desse novo capitalismo global é o crescimento do
setor de servicos em detrimento do industrial. Dessa forma, nas ultimas décadas, a
ampliacao do setor de servigos favoreceu a proliferacdo da flexibiliza¢do do trabalho em
diversas formas sendo a precarizacdo do trabalho um dos seus principais resultados,

podendo ser compreendida, segundo Thébaud-Mony e Druck, como:

“(...) processo social constituido pela amplificacdo e institucionaliza¢do da
instabilidade e da inseguranga, expressa nas novas formas de organizacdo do
trabalho — onde a terceirizagdo/subcontratagdo ocupa um lugar central — e no
recio do papel do Estado como regulador do mercado de trabalho e da
protecdo social através das inovagdes da legislacdo do trabalho e
previdencidria” (Thébaud-Mony, Druck, 2007, p.31).
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No setor econdmico, o neoliberalismo defendeu a flexibilizacdo das

leis trabalhistas com o argumento de diminui¢io do desemprego, facilitando a
precarizacdo do trabalho e o aumento da vulnerabilidade do trabalhador.
Por flexibilizacao entende-se:
“(...) o processo que tem condicionantes macroecondmicos e sociais
derivados de uma nova fase de mundializacio do sistema capitalista,
hegemonizado pela esfera financeira, cuja fluidez e volatilidade tipicas dos
mercados financeiros contaminam ndo s6 a economia, mas a sociedade em
seu conjunto, e, desta forma, generaliza a flexibilizagdo para todos os
espagos, especialmente no campo do trabalho (...)” (Druck, Franco, 2007,
p-29).
Antunes (2007) enumera as formas de trabalho precdrio: terceirizacao,

subcontratacao, trabalho temporério, por tarefas. Todas as formas acabam por:

“fragmentar os coletivos de trabalho e jogd-los em condicdes precarias de
trabalho, satide e de emprego, instituindo estatutos diferentes e, em geral,
criando um manto de invisibilidade sobre esses trabalhadores” (Antunes,
2007, p.13-14).

Quem estd inserido no mercado de trabalho formal, diferente das situagdes
descritas, pode pensar que estd em um estatuto diferente dos precarizados. No entanto,
todos os trabalhadores estdo inseridos na mesma sociedade, nio existem duas
sociedades vivendo em realidades paralelas, é o que diz Appay, quando afirma que “ha

uma desestabilizacdo dos estdveis”, pois

“(...) ndo existe a sociedade de um lado e os excluidos de outro. Ou os de
fora e os de dentro. E um processo que atinge o conjunto dos assalariados na
sociedade. Nao hd o emprego tipico de um lado e emprego atipico de outro.
Todos os empregos estdo ameagados pelo desemprego ou pela precarizagdao
(do trabalho, dos contratos, da saide)” (apud Thébaud-Mony e Druck, 2007,

p.31).

Hirata (2009, p.26) descreve trés indicadores do trabalho precdrio: “auséncia
de protecdo social e de direitos sociais; horas reduzidas de trabalho; e niveis baixos de
qualificacdo”, que contribuem para diminui¢@o dos saldrios e da qualificacio formal.

Essas mudancas ocasionaram o aumento do desemprego estrutural, quando
o trabalhador torna-se desempregado por anos, até décadas, ou trabalha ocasionalmente
no mercado formal. Nesse cenario, vem crescendo o trabalho no Terceiro Setor,
representado pelas Organizacdes Nao Governamentais (ONGs), associacdes, fundagdes
e organizacOes religiosas, que sdo grupos sociais organizados, constituidos

formalmente, ndo objetivam lucro e focam seus esfor¢cos na édrea social. Para isso,



19
contratam vdrias categorias profissionais para realizacdo desses servigos. No

entanto, nem o Terceiro Setor, nem as cooperativas conseguem absorver as centenas de
milhares de individuos que se encontram desempregados (Carelli, 2007).

Hirata (2009) afirma que “este € um dos paradoxos da globalizacio —
quando hd aumento dos empregos, este se associa a precarizagdo e a vulnerabilidade:
eles sdo com frequéncia instdveis, mal remunerados e pouco valorizados socialmente”
(Hirata, 2009, p.31).

Dentro do universo da flexibilizacdo e precarizacdo, a terceirizacdo
representa a principal pratica. E uma estratégia empresarial altamente difundida em todo
mundo, mas ainda é somente uma estratégia, porque nao € estabelecida por uma
legislagdo. Segundo Thébaud-Mony e Druck (2007), isso ja indica a liberdade que as
empresas possuem para utilizar essa ferramenta, da maneira mais lucrativa para os
negocios.

Por terceirizagdo entende-se: “a entrega de determinada atividade periférica
para ser realizada de forma autdbnoma por empresa especializada” (Carelli, 2007, p.59).
No entanto, na prética, ela € confundida com fornecimento de mao de obra, e “é
abominada por todo o mundo do trabalho, e que recebe pejorativamente o nome de
merchandage e € condenada pelo primeiro principio da OIT: o trabalho ndo é uma
mercadoria” (Carelli, 2007, p.59).

Outra forma de terceirizacdo muito utilizada no mercado de trabalho € a
cooperativa, que teve sua origem, no século XIX, onde um grupo de trabalhadores se
organizou para produzir e repartir igualmente entre seus membros o lucro auferido dessa
producdo, e assim criou uma alternativa de solu¢ao para o desemprego. As cooperativas
sdo utilizadas nas organizagdes da mesma forma que as prestadoras de servi¢os, no
entanto, é preferida a essa, porque ndo ha responsabilidade com uma empresa
intermedidria e sdo protegidas por lei especifica (Thébaud-Mony, Druck, 2007).

No ranking das modalidades de terceirizac¢do, a mais difundida atualmente é
a empresa individual, incentivada pelo empreendedorismo, que proporciona a
desobrigacdo das responsabilidades das empresas com os empregados, quanto aos
encargos sociais e direitos trabalhistas. Na empresa individual, os empregados abrem
uma empresa em seus nomes e se transformam em empresarios, onde a relacao € regida
pelo direito comercial, “numa relacdo entre iguais” (Thébaud-Mony, Druck, 2007,

p.47).
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Certamente, existem outras formas de terceirizacdo, inclusive mais

antigas que as modalidades mencionadas e que perduram até hoje nos centros urbanos
sd0, como o trabalho em domicilio, onde os trabalhadores sdao remunerados por
producdo.

As autoras Druck e Franco (2007, p.46) ao analisarem a evolugdo da
terceirizagdo no Brasil nos dltimos quinze anos, consideram-na um fendmeno ‘“velho e
novo ao mesmo tempo”’, porque ja existe hd décadas em vérios setores. No entanto, nos
ultimos anos, se transformou, cresceu, generalizou-se em todo pais e atualmente se
confirma e aprofunda.

Graca Druck (apud Druck, Franco, 2007, p.46) denomina de “quadrupla
precarizacdo do trabalho”, que se origina da precarizagao do emprego; das condi¢des de
trabalho, com o aumento da exposi¢do aos riscos; a saide do trabalhador; e por dltimo

dos sindicatos através da fragmentacao e enfraquecimento desses.

1.1.1 Terceirizacao na administracao pablica no Brasil

A terceiriza¢do na administrag@o publica no Brasil inicia-se com o Decreto-
lei n° 200 de 25 de fevereiro de 1967, que determinou a possibilidade de contratar
servicos de terceiros da iniciativa privada, para desempenhar tarefas de execugdo,
objetivando impedir o aumento do nimero de servidores (Thébaud-Mony, Druck,
2007). Segundo Lamarca (2009) foi o primeiro movimento para uma reforma gerencial
no Brasil, com o intuito de descentralizar e delegar competéncias “por meio da
transferéncia de atividades para autarquias, fundagdes, empresas publicas e sociedades
de economia mista, de forma a melhorar o dinamismo operacional” (2009, p.40).

Assim, a partir desse momento torna-se possivel a contratagdo de empresas
pela administracdo publica. A terceirizacdo foi utilizada inicialmente nos setores de
transporte, conservacdo, custddia, operacdo de elevadores, limpeza, todos serdo
contratados através de execucdo indireta (Decreto-Lei 200/1967), ou seja, por empresas
ndo pertencentes a administragdo publica.

Segundo Thébaud-Mony e Druck (2007), além do Decreto-lei 200/67, ha
também outros trés dispositivos que tornaram possivel a pratica da terceirizagcdo: a lei
do trabalho temporario de 1974; o enunciado 331 do Tribunal Superior do Trabalho

(TST) de 1993 e a Lei 8949 de 1994,
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“que possibilita a organizacdo de cooperativas de prestacdo de servigos,
constituidas por trabalhadores, que poderdo executar o trabalho dentro da
empresa contratante. Estabelece que qualquer que seja o tipo de cooperativa,
ndo existe vinculo empregaticio de seus membros, j4 que esses ndo sdo
assalariados e, portanto, ndo estdo sob a prote¢do da Consolidacdo das Leis
do Trabalho (CLT), nem das leis e normas trabalhistas, e nem mesmo das
convengdes coletivas.” (2007, p.41).

Em 1995, no Governo Fernando Henrique Cardoso, na fase de debates da
Reforma Administrativa, foi proposta “a reducio de tamanho e de func¢des, pelas vias da
privatizacdo, terceirizacdo e publicizacdo”, ou seja, a producdo ndo lucrativa pela
sociedade de bens ou servicos publicos ndao exclusivos do Estado, como um dos
pressupostos basicos para alcangar a competitividade na economia globalizada. Essa
acdo torna clara a intengdo de terceirizar a mao de obra no servigo publico (Lamarca,
2009, p.30).

Com a Reforma pronta, a pretensdo do Governo era focar no que ele
denominava de nucleo estratégico. Esse nucleo seria o norteador e normatizador de
politicas publicas, e delegaria as funcdes sociais ao Terceiro Setor, representado pelas
Organizacdes Nao Governamentais (ONG), e posteriormente, pelas Organizacdes
Sociais (OS), “neste sentido, a formula para a redugdo do tamanho do Estado envolveu
as ideias de privatizagdo, publicizagdo e terceirizacdo.” (Lamarca, 2009, p.53).

Em 1998, ainda no governo de Fernando Henrique Cardoso, foram criadas
as OS, através da lei 9.637 do governo federal para qualificar como organizacdes
pessoas juridicas “sem fins lucrativos cujas atividades sejam dirigidas ao ensino, a
pesquisa cientifica, ao desenvolvimento tecnoldgico, a protecdo e preservacdo do meio
ambiente, a cultura e a saide”. Segundo o Ministério da Administracdo e Reforma do
Estado (MARE, 1993) que existia na época, as OS tinham por objetivo permitir e
incentivar a publicizacdo, com o argumento que as OS atenuariam as disfuncdes dos
servicos sociais prestados a sociedade. O projeto das OS também foi utilizado nas
esferas estaduais e municipais.

Outro aspecto relevante, levantado por Lamarca (2009) refere-se as novas
regras para a estabilidade fiscal, também inserida na Reforma Administrativa, sendo
uma delas, a promulgacido da Lei Complementar n° 101, de 4 de maio de 2000, a Lei de

Responsabilidade Fiscal (LRF):

“que estabeleceu normas e pardmetros de financas publicas voltadas para a
responsabilidade na gestdo fiscal, e limites de gastos com pessoal diante das
receitas liquidas de cada ente federativo (Unido, estados e municipios).”
(Lamarca, 2009, p.58).
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Além de permitir que os valores referentes ao pagamento dos saldrios dos
trabalhadores terceirizados fossem contabilizados como Qutras Despesas de Pessoal,
essa medida ocasionou o aumento da contratacdo desses trabalhadores no setor publico,
pois 0s gestores ndo aumentavam os gastos com pessoal (Lamarca, 2009).

No entanto, apesar de todo esse movimento em dire¢do a terceirizacdo no
servico publico, a Constituicio da Republica Federativa do Brasil (CRFB, 1988)
estabelece que administragdo publica deva realizar concursos publicos para contratagdo
de mao de obra, exceto nos casos de contratacdo tempordria para atender a necessidade
excepcional e de interesse publico. Segundo Lamarca (2009), a limitacio do
crescimento das despesas com pessoal ocasionou ‘“uma expansdao do sistema de
terceirizagcdo na gestdo da forca de trabalho no setor ptiblico e uma mudanca no perfil da
forca de trabalho desse mesmo setor” (2009, p.45).

Paralelo a intencdo do governo em privatizar para diminuir gastos publicos,
encontravam-se os legisladores que ndao haviam pensado, nem se mobilizado perante
essas mudangas no mercado de trabalho brasileiro. Com milhares de trabalhadores
terceirizados, ha uma grande demanda de reclamagdes na Justica do Trabalho. Como
resposta a essas reivindicagdes, vem utilizando o mecanismo das indenizac¢es para
reparar os danos com terceirizacdes realizadas erroneamente, ao invés de agir
preventivamente criando um conjunto de leis que inibam a utilizagdo predatéria da
terceirizagdo nas instituicoes (Carelli, 2007).

Segundo Carelli (2007), ndo é possivel eliminar a terceirizagdo do mercado
de trabalho, por se encontrar em um nivel avancado de difusdo em todo o pais. No
entanto, o autor propde o que ele chama de humanizacdo da terceirizacdo que teria trés
normas a seguir e que tornaria a utilizacdo da terceirizagdo como ferramenta de gestao,
menos atraente, visto que seria menos lucrativa: responsabilizacdo da empresa tomadora
pelas obrigacdes trabalhistas referentes aos trabalhadores das empresas terceirizadas ou
subcontratadas; os trabalhadores das empresas subcontratadas terem igualdade de
direitos e beneficios dos trabalhadores da empresa principal; e os trabalhadores
terceirizados terem possibilidade de adesdo ao sindicato da categoria dos trabalhadores
da empresa principal (2007, p.66).

Assim, para ele, as empresas terceirizadas seriam contratadas em funcao do
alto nivel profissional e de capacitacdo dos individuos que compdem a empresa, € nao

por oferecer trabalhadores a baixos saldrios. Dessa forma, diminuiriam-se os efeitos
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negativos sobre o0 mundo do trabalho que a terceirizacdo, como forma principal

de precarizacdo, causa.

1.1.2 Terceirizacao no setor satide no Brasil

A terceirizagdo dos servigos de saide estd prevista na CRFB, no artigo 197,
“quando permite que a execugdo das acdes e servicos de saude seja executada por
terceiros e também por pessoas fisicas ou juridicas de direito privado” (CRFB, 2002).

A Lei Organica da Saide n° 8080 de 19 de setembro de 1990, regula as
acdes e os servicos de satde no pais, cujo conjunto constitui o Sistema Unico de Satde
(SUS), permite que se recorra aos servicos da iniciativa privada, através de contrato ou
convénios, quando ndo houver recursos suficientes no Sistema para atender a
populacdo.

No entanto, trata-se de um dos maiores sistemas publicos de saide do
mundo, que garante assisténcia integral e gratuita a toda populacdo, abrangendo os
5.564 municipios (Machado et al, 2010). Para isso o SUS conta com aproximadamente

3,9 milhdes de postos de trabalho, descrito no quadro a seguir:

Quadro 1 - Postos de trabalho em sauide

Postos de trabalho em satde (2009)
Vinculos formais 2,6 milhoes
Sem carteira assinada 690 mil
[Profissionais autdénomos 611 mil
[Total dos postos de trabalho 3,9 milhoes

Fonte: IBGE (apud Machado et al, 2010, p.1)

Os dados acima demonstram que a mdo de obra sem vinculo formal
constitui aproximadamente um ter¢o de todos os postos de trabalho, revelando um alto
uso da terceirizacdo no setor saide no pais. O Ministério da Saide (MS) apresentou
uma politica de desprecarizagcdo das relacdes de trabalho na drea da satde através da
criacdo do Comité Nacional Interinstitucional de Desprecarizacdo do Trabalho e da
instalacdo das Mesas de Negociacdo Permanente do SUS, que tem o propdsito de reunir

trabalhadores, gestores e o controle social para “elaborar politicas e formular diretrizes a
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serem implementadas com intuito de resolver as questdes que envolvem a

precarizacdo do trabalho” (Machado et al, 2010, p.2).

Criado em 2003, o Comité “discute solu¢des para a precariza¢io do trabalho
no SUS”, desde sua instalacdo em 2004 e estimula “a criacdo de Comités Estaduais,
Regionais e Municipais de Desprecarizagdo do Trabalho no SUS” e desenvolve as
seguintes acdes de: normatizagdo, monitoramento de formas de precarizacdo, de
decisdes judiciais, dimensionamento, levantamento de dados, estudo de viabilidade,
avaliagdo dos impactos financeiros, divulgacdo de iniciativas no SUS, entre outras
(PES, 2008)

Os Comités nacional, estadual e municipal reunidos formam a Rede de
Apoio a Desprecarizacdo do Trabalho no SUS para troca de informagdes e debates, se
unindo também a outras instancias colegiadas, como: Comissdo Intersetorial de
Recursos Humanos (CIRH), Conselho Nacional de Satde (CNS), Camara Técnica de
Recursos Humanos/Conselho Nacional de Secretarios de Saiude (CONASS), Conselho
Nacional de Secretarios Municipais de Saide (CONASEMS), Mesa Nacional, Estaduais
e Municipais de Negociacdo Permanente do SUS. Além dos poderes Legislativo,
Judicidrio e o Ministério Piblico (MP).

Apesar dessa iniciativa do Ministério da Saide (MS) desde 2004, as OSs
estdo sendo inseridas na estrutura dos servigos de saude. As OSs apresentam no inicio
da implantacdo nos hospitais alguns aspectos positivos, relatado pela Prof.” Ligia Bahia
do Instituto de Estudos em Saude Coletiva da Universidade Federal do Rio de Janeiro
(IESC/UFRIJ) em entrevista concedida ao Jornal dos Economistas em janeiro de 2012,

quando afirma que:

“Hospitais sucateados voltam a funcionar. A capacidade instalada ¢é
recuperada. O aumento dos valores da remuneracio nominal dos
profissionais aumenta e exige-se cumprimento da carga hordria contratada.
Ou seja, ocorre uma espécie de ressurrei¢do institucional. No entanto, no
médio e longo prazo o modelo tende a realizar o que se denomina selecdo
dos melhores riscos e estimular uma elevada taxa de rotatividade dos
profissionais de saide. O que quer dizer evitar o atendimento de
determinados pacientes e ndo ter capacidades para fixar os melhores e mais
experientes profissionais” (Bahia, 2012, p.7).

Destaca-se no exposto pela professora, a questdo da queda da qualificacdo

dos profissionais em longo prazo, ocasionando queda no padrao de atendimento para os
cidaddos que procuram o servi¢o publico de satde e alta rotatividade de pessoal, que
ocasiona fragilidade no coletivo e, por consequéncia, mais precarizacido tanto pelo

vinculo, quanto pelo enfraquecimento do grupo. Diante dessa realidade ocorre o
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enfraquecimento da solidariedade entre os trabalhadores e o crescimento da

individualizacdo (Thébaud-Mony, Druck, 2007). Nessa luta didria para se manter no
mercado, o trabalhador é afetado emocionalmente, com o aumento dos transtornos
psiquicos.

A professora relata ainda a necessidade de revisdo dos processos de gestdao
no SUS, que baseiam em legislacdes especificas, pouco flexiveis e a busca por
alternativas para agilizacao desses processos pode derivar nas situagdes apresentadas na
midia, quando as instituicdes realizam compras com dispensa de licitacio que sdo na
realidade esquemas de corrupg¢do.

Nem toda transferéncia de gestdo ocorre da maneira exposta pela professora,
Thébaud-Mony e Druck (2007) relatam um caso especifico de terceirizacdo no Hospital
Municipal de Sdo José dos Campos no interior do Estado de Sdo Paulo (SP), que foi
revertida, através da participacdo da sociedade em conjunto com o Tribunal Regional
Federal (TRF). A prefeitura transferiu a gestdo para uma instituicdo privada o que
ocasionou grande mobilizacdo da cidade que conseguiu a suspensdo da terceirizagao
pelo TRF de Sao Paulo, por ter encontrado irregularidades no acordo de gestdo
(Thébaud-Mony, Druck, 2007, p.57). A participacdo da sociedade foi determinante na
resolucao desse problema.

O cendrio da terceirizacdo no setor saide no Brasil ndo € promissor. A
insercdo de organizacdes sociais nos hospitais fere a Lei Organica da Saude. A unido de
toda sociedade, do poder judicidrio, dos Orgdos fiscalizatérios e das midias é

imprescindivel a reversdo do panorama encontrado no SUS.
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Capitulo Il - Violéncia no Trabalho

Abordar o tema da violéncia no trabalho € bastante complexo. A violéncia é
um fendmeno social presente na vida de todos, ocorre em todos os paises, sejam

desenvolvidos ou em desenvolvimento.

“Tal como numa epidemia, todos sdo afetados pela fonte comum de uma
estrutura social desigual e injusta, que alimenta e mantém ativos os focos
especificos de violéncia, os quais se expressam nas relacdes domésticas, de
género, de classes e no interior das institui¢cdes.” (Minayo e Souza, 1993,

p-D

Presente no trabalho nas dreas urbana e rural, a violéncia ndo privilegia alta,
média ou baixa graduacio dentro da hierarquia organizacional, mas certamente quanto
maior o grau de vulnerabilidade, maior a possibilidade de sua ocorréncia.

A relacdo da violéncia e vulnerabilidade no trabalho ocorre em vérias
dimensdes: econdmica, através de ferramentas de gestdo, como a terceirizacdo, que
proporcionam o distanciamento e a desregulacao das relagdes laborais; politica, quando
o sistema permite a prética da terceirizagdo/subcontratacdo e da flexibilizacdo das leis
que protegem o trabalhador; e social, quando a sociedade ndo se manifesta ao se deparar

com esse cendrio de desprotecdo que se configura no mercado de trabalho atual.

2.1 Revisao de literatura sobre violéncia no trabalho

Para obter o conhecimento do estado da arte sobre violéncia no trabalho,
realizamos uma revisdo de literatura. Na base de dados LILACS (Literatura Latino-
Americana e do Caribe em Ciéncias da Saide), foram encontrados 523 trabalhos
cientificos, através do descritor violéncia no trabalho, em todos os indices, que
delimitados pelo assunto violéncia, passaram para 187. Quanto a base Scielo (Scientific
Eletronic Library Online), foram obtidas 75 referéncias sobre o assunto, sendo
utilizados os seguintes descritores: violéncia no trabalho, saiide piiblica, em todos 0s

indices.
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Apds a leitura dos resumos, e de alguns titulos que denotavam

explicitamente pertencerem a outro assunto, dos 262 trabalhos, foram selecionados 42
que abordavam especificamente o tema violéncia no trabalho. Dentre as outras
pesquisas, dez encontrava-se em ambas as bases, nove ndo estavam liberadas para a
consulta, ou o resumo dispunha de poucas informagdes e 201 tratavam de outras formas
de violéncia: urbana, familiar, de género, doméstica, contra idoso, contra crianga e
adolescente, e sexual.

No quadro abaixo, hd a caracterizacdo de todos os trabalhos encontrados

relacionados a violéncia no trabalho e o setor ao qual se referem.

Quadro 2 - Referéncias bibliograficas sobre violéncia no trabalho

AUTORES ANO SETOR
1 [Santos, Ana Maria Ribeiro dos; et al. 2011 Sadde
2 |[Souza, Lazaro JR; Freitas, Maria do Carmo S 2011 Sadde
3 |Lancman, Selma; Ghirardi; et al. 2009 Sadde
4 [Kaiser, Dagmar E; Bianchi, Fabiana 2008 Sadde
5 [Costa, Aldenan LRC da; Marziale, Maria Helena Palucci 2006 Saude
6 [Barbosa, Rute; et al. 2011 Saude
7 [Stolovas, Nurit; et al. 2011 Saude
8 [Xavier, Ana Carolina Hungria; et al. 2008 Saude
QO [Cezar, Eliene Simdes; Marziale, Maria Helena Palucci 2006 Saude
10 PJacson, Maria;Ashley,Deanna 2005 Saude
11 [Oliveira, Ane R; D'Oliveira, Ana Flavia P L 2008 Sadde
12 |Contrera-Moreno, Luciana; Contrera-Moreno, Maria Inés 2004 Sadde
13 |Letelier Sanz, Patricia; Valenzuela Suazo, Sandra 2002 Sadde
14 |Costenaro, Regina Gema Santini; et al. 2008 Sadde
15 [Marziale, Maria Helena Palucci 2004 Sadde
16 |Deslandes, Suely Ferreira 2000 Saude
17 |Santos Junior, Eber A: Dias, Elizabeth C 2005 Saude
25 [Neves, Eduardo Borba; Mello, Marcia Gomide da Silva 2009 Seguranga
26 [Lancman, Selma; et al. 2007 Seguranga
27 |Souza, Edinilsa R; Minayo, Maria C.de Souza 2005 Seguranga
28 |Aldé, Lorenzo 2003 Seguranga
29 [Vasconcelos, Ana Silvia Furtado 2000 Seguranga
30 |Sampaio, Rosana Ferreira; et al. 2009 Transporte
31 |Alves, Camila Renata da Silva; Paula, Patricia Pinto de 2009 Transporte
32 |Paes-Machado, Eduardo; Levenstein, Charles 2002 Transporte
35 |Gasparini, Sandra Maria; et al. 2006 Educagio
36 |Lisboa, Marcia Tereza Luz; et al. 2006 Educacao
33 |Guimardes, Magali Costa 2009 Servico publico
37 |Pignati, Wanderlei Antonio; Machado, Jorge Mesquita Huet 2005 Industria madeireira
18 |Robazzi, Maria Licia do Carmo Cruz; et al. 2006 Geral
19 |Souza, Norma Suely Souto; et al. 2006 Geral
20 |Pepe, Carla Cristina Coelho Augusto 2002 Geral
21 |Carneiro, Sérgio Antonio Martins 2000 Geral
22 |Gomez, Carlos Minayo; Thedim-Costa, Sonia Maria da Fonseca 1999 Geral
23 [Oliveira, Paulo Antonio Barros; Mendes, Jussara Maria 1997 Geral
24 [Machado, Jorge M. H.; Gomez, Carlos Minayo 1994 Geral
34 [Vivas Vargas, Vania; et al. 2008 Geral
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38 [Pando Moreno, Manuel; et al. 2010 Geral
39 |Garbin, Andréia de Conto 2009 Geral
10 |Oliveira, Roberval Passos de; Nunes, Monica de Oliveira 2008 Geral
41 [Hennington, Elida Azevedo; et al. 2004 Geral
42 |Glina,Debora Miriam Raab; et al. 2001 Geral

O periodo relativo a producdo dos estudos corresponde aos anos de 1994 a
2011, sendo que a partir do ano de 2006 foi observada maior produc¢do académica. O
setor mais pesquisado foi o da satde, aproximadamente 40% dos trabalhos (17 trabalhos
dos 42 levantados) e a metodologia mais utilizada foi a qualitativa, presente em 16
trabalhos levantados.

Além do setor da satude, foram encontrados estudos nas dreas de: seguranga
(cinco estudos), transporte coletivo (trés estudos), educacdo (dois estudos), servigo
publico (um estudo) e indistria (um estudo). Treze estudos relacionaram-se aos
trabalhadores em geral, onde se destacam sete, que abordam especificamente o0s
acidentes de trabalho, tratam da subnotificacdo dos ébitos fatais e dos acidentes
ocorridos com trabalhadores nos diversos setores da economia. Robazzi et al., 2006;
Souza et al., 2006; Pepe, 2002; Carneiro, 2000; Gomez, Thedim-Costa, 1999; Oliveira,
Mendes, 1997; Machado, Gomez, 1994. Essas pesquisas sao as mais antigas do
levantamento.

As pesquisas mais recentes pertencem ao setor da sadde, seguidos dos
setores de transporte, seguranca e servico publico. Uma das motivacdes para o
direcionamento das pesquisas para esses setores pode ser atribuida aos graves
problemas relacionados a qualidade dos servigos e a questdo da violéncia na ultima
década nesses trés setores, conforme relatam os autores Kaiser, Fabiana, 2008 (Satde);
Paes-Machado, Levenstein, 2002 (Transporte), Souza, Minayo, 2005 (Seguranca),
Guimaraes, 2009 (Servico publico).

Quadro 3 - Referéncias bibliograficas sobre violéncia no trabalho de saude

AUTOR (ES) ANO SAUDE Grupo pesquisado
PERFIL

1 [Santos, Ana Maria Ribeiro dos; et al. 2011 [Assisténcia 11 profissionais
[Equipe de
enfermagem

2 [Souza, Lazaro José Rodrigues de; Freitas, 2011 |Agentes 8 trabalhadores

[Maria do Carmo S. de comunitario de

satide

3 |Barbosa, Rute; et al. 2011 [Assisténcia 161 enfermeiras
[Enfermeiras

4 [Stolovas, Nurit; et al. 2011 |[Residéncia 446 residentes médicos
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5 |Lancman, Selma; Ghirardi; et al. 2009 [Assisténcia 07 profissionais:
Trabalhadores do  |médicos
PSF enfermeiros
auxiliares de enfermagem
agente comunitario
6 [Kaiser, Dagmar E; Bianchi, Fabiana 2008 [Assisténcia 15 profissionais de sadde
7 [Xavier, Ana Carolina Hungria; ef al. 2008 |Geral 1569 trabalhadores:
304 aux. enf.
93 enfermeiros
180 administrativos
126 outros
94 téc. nivel médio
292 médicos
166 téc. nivel elementar
171 téc. nivel superior
8 |Costenaro, Regina Gema Santini; et al. 2008 |Geral [Ensaio
9 [Oliveira, Ane R; D'Oliveira, Ana Flavia P L 2008 [Assisténcia 179 profissionais:
[Equipe de 50 enfermeiras
enfermagem. 129 auxiliares e técnicas
de enfermagem
10|Costa, Aldenan LRC da; Marziale, Maria 2006 [Assisténcia 16 profissionais:
Helena Palucci [Equipe de 10 enfermeiros,
enfermagem 3 técnicos
3 auxiliares de
enfermagem
11|Cezar, Eliene Simoes; Marziale, Maria Helena| 2006 |Assisténcia 47 profissionais:
Palucci 33 enfermeiros
14 médicos
12{Jacson, Maria;Ashley,Deanna 2005 |Geral 832 trabalhadores
13[Santos Junior, Eber A; Dias, Elizabeth C 2005 [Assisténcia 162 médicos
[IMédicos
14]Marziale, Maria Helena Palucci 2004 |Geral [Editorial
15|Contrera-Moreno, Luciana; Contrera-Moreno, | 2004 |Assisténcia Revisdo de literatura
Maria Inés [Enfermagem
16|Letelier Sanz, Patricia; Valenzuela Suazo, 2002 [Assisténcia Revisdo de literatura
Sandra [Enfermeiras
17[Deslandes, Suely Ferreira 2000 [Assisténcia Hospitais Miguel Couto e

Salgado Filho

O periodo levantado foi de 2000 a 2011, demonstrando que os estudos

voltados para a drea sdo recentes.

A metodologia mais utilizada nas pesquisas foi a qualitativa e dentre os 17

trabalhos levantados, somente quatro ndo utilizaram a técnica de entrevistas, sendo

estes: um ensaio , um editorial, e duas revisdes de literatura, revelando a importancia de

se apreender a realidade através das falas desses profissionais.

Com relacdo ao universo dos grupos pesquisados, em seis estudos foram

entrevistados até 100 profissionais, em trés estudos entre 101 a 200 profissionais e a

partir de 400 profissionais trés estudos. Em pesquisa realizada nos Hospitais municipais
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Miguel Couto e Salgado Filho ouviram o relato dos trabalhadores, no entanto,

ndo foi descrito o quantitativo de entrevistados.

A grande maioria dos estudos focou a drea da assisténcia, totalizando 11
trabalhos. As pesquisas voltaram-se mais para a equipe de enfermagem e as enfermeiras
que somadas chegam a 35% das pesquisas no setor. Dentre eles, trés voltou-se para a
equipe de enfermagem, dois referiram-se apenas as enfermeiras, um referiu-se aos
médicos, um relacionado aos agentes comunitirio de sadde, outro se refere aos
trabalhadores do Programa da satde da familia, e cinco tratavam de trabalhadores da
saude em geral. Apenas um dos trabalhos, os pesquisadores realizaram entrevistas com
os trabalhadores da drea administrativa. Nenhuma das pesquisas se refere a forma de
vinculo empregaticio existente entre o empregador e o trabalhador.

A partir da leitura dos estudos, buscou-se identificar os conceitos de
violéncia e violéncia no trabalho dos autores, expressos nos quadros 4 € 5 a seguir:

No grupo dos 42 estudos selecionados, havia seis com o conceito explicito
de violéncia e 13 com o conceito de violéncia no trabalho. Selecionamos as definicdes e

identificamos as referéncias que os autores utilizaram.

Quadro 4 — Conceitos de violéncia

AUTOR (ES) |ANO| CONCEITOS DE VIOLENCIA
Desla'ndes, Suely  |2000) @ A violéncia é um fendmeno biopsicossocial que se define a partir das
Ferreira relacdes de forcas numa determinada sociedade. A violéncia possui uma

historicidade, assim como as teorias e discursos que se propdem explica-la.
Suas indmeras manifestagdes particulares trazem ao debate questdes
universais, como a importancia da alteridade e do valor da vida humana.
Suas formas mais permanentes, reproduzidas socialmente de maneira
institucionalizada (como 0s maus-tratos e as violéncias conjugais),
propiciam uma reflexdo sobre a intensidade e a dimensdo da experiénciaj
individual. Suas formas estruturais, que se ocultam nas politicas
econdmicas e educacionais, materializam seus efeitos em grupos e até
mesmo em populagdes inteiras, aos quais sdo negadas conquistas sociais,
tornando-os mais frageis diante da morte, doenca e exclusdo (Minayo,

1994-a).
Marziale, Mar'}a 2004/ ® Uso intencional da forca ou poder em uma forma de ameaga ou
Helena Palucci efetivamente, contra si mesmo, outra pessoa ou grupo ou comunidade, que

ocasiona ou tem grandes probabilidades de ocasionar lesdo, morte, dano
psiquico, alteracdes do desenvolvimento ou privagdes (OMS, 2002).

* Além dos conflitos civis e das guerras, a violéncia pode ser, fisica, sexual,
mental e moral. E um termo genérico que inclui todo o tipo de abusos: o
comportamento que humilha, degrada ou danifica o bem estar, a dignidade
e o valor da pessoa (CIE, 2004).

Cezar, Eliene 2006| e Uso intencional da forca fisica ou do poder, real ou por ameaga, contra a

Simdes; Marziale, prépria pessoa, contra outra pessoa, ou contra um grupo ou comunidade

Maria Helena que pode resultar, ou tem alta probabilidade de resultar, em morte, lesdo,

Palucci dano psicoldgica, alteracbes do desenvolvimento ou de privacdo (OMS,
2002).

Costa, Aldenan 2006| e Utilizacio da forga ou poder fisicos de forma intencional seja por meio de
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Lima Ribeiro Corréa
da; Marziale, Maria
[Helena Palucci

ameacas ou de fato, de uma pessoa a si mesma ou de outra pessoa, contra
um grupo ou comunidade, que tenha como consequéncia uma alta
possibilidade de causar danos socioldgicos, disfungdes, privacdes ou morte
(CIE, 1998).

[Elaine; Bianchi,
[Fabiana

Oliveira, Roberval  [2008| e Fenomeno polissémico e multicausal, a violéncia apresenta indmeras
Passos de; Nunes, modalidades e niveis, o que dificulta a elaboragdo de uma tdnica defini¢do
Monica de Oliveira que abarque o fenémeno como um todo. Resultante de midltiplas
determinagdes, esse fendmeno se articula com processos sociais, que se
assenta em uma estrutura social desigual e injusta (Macedo e col., 2001).
Kaiser, Dagmar 2008( e Uso intencional da forca fisica ou do poder seja ela real ou por ameaca,

contra a prdpria pessoa, contra outra pessoa ou contra um grupo ou
comunidade, podendo resultar ou com alta probabilidade de resultar em
morte, lesdo, dano psicoldgico, alteracdes do desenvolvimento ou de
privacdo na sociedade (OMS, 2004).

Quadro 5 - Conceitos de violéncia no trabalho

IAUTOR (ES)

ANO|

CONCEITOS DE VIOLENCIA NO TRABALHO

etelier Sanz,
Patricia; Valenzuela
Suazo, Sandra

2002

Deriva de una combinacion de causas relativas a las personas, al médio
ambiente y a las condiciones de trabajo, asi como a las formas de
interaccion entre los propios trabajadores, y entre éstos y los

empleadores (OIT,1998).

Contrera-Moreno,
Luciana; Contrera-
IMoreno, Maria Inés

2004

Incidentes no qual os trabalhadores sdo insultados, ameacados, agredidos|
ou sujeitos a outros comportamentos ofensivos nas circunstancias
relativas ao seu trabalho. (Di Martino V. Relationship between work]
stress and workplace violence in the health sector. Geneva:
OIT/OMS/CIE/ISP/. Joint Programme on workplace violence in the
health sector; 2003. 33p)

Jacson, Maria;
Ashley,Deanna

2005

Victims are subjected to bullying, threats, intimidation, sexual
harassment, and other forms of psychological violence (3). Violence in
the workplace can cause both immediate and long-term disruption to
interpersonal relationships and to the working environment in general.
The costs of violence are varied and range widely, including: (1) direct
costs stemming from such things as accidents, illness, disability and
death, absenteeism, and attrition of staff; (2) indirect costs, such as
reduced work performance; and (3) intangible costs, including damage
to the image of an organization, decreased motivation and morale, lower
levels of creativity, and the creation of an environment that is less
conducive to work (Di Martino/OIT, 2002.).

Lisboa, Marcia
Tereza Luz; et al.

2006

A violéncia, como instrumento do poder para manter a ordem, fical
claramente desvelada nesta pesquisa. Como sindénimo de dominacdo, e,
em seu sentido juridico, de constrangimento fisico ou moral, mediante o
uso da forca ou da coagdo. Violéncia do Estado que expde seus servidores
a agressdes ocupacionais tipicas. (autoras: Lisboa, Marcia Tereza Luz; ef
al.)

Costa, Aldenan LRC;
[Marziale, Maria HP

2006

A origem da violéncia obedece a uma combinacio de causas relacionadas
as pessoas, contexto ambiental, condi¢des de trabalho e a interacdo dos
trabalhadores entre si e com os seus empregadores. Isto significa que a
violéncia no local de trabalho ndo se relaciona apenas a fatores pessoais e
comportamentais, mas também a fatores estruturais, inclusive da prépria
organiza¢do do trabalho (Di Martino, OIT/OMS/CIE/ISP; 2002).

[Lancman, Selma; ef
al.

2007

O conceito de violéncia no local de trabalho abrange normalmente
insultos, ameacas ou agressdo fisica ou psicoldgica por parte de pessoas
exteriores a organizacdo, incluindo clientes, contra alguém que estd
trabalhando e constitui um risco para a saude, seguranca e bem-estar dos
trabalhadores. A violéncia poderd conter uma vertente racial ou sexual.
Os atos de agressdo ou violéncia assumem a forma de comportamento
descortés — falta de respeito com os outros; de agressdo fisica ou verbal —
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intuicdo de magoar, e ataque — inten¢do de prejudicar a outra pessoa
(Agency Facts, 2002).

Oliveira, Roberval
Passos de; Nunes,
[Monica de Oliveira

2008

A violéncia como uma realiza¢do determinada das relacdes de forca, tanto
em termos de classes sociais quanto em termos interpessoais. Define
violéncia como um padrdo de relacionamento assimétrico-hierdrquico de
poder, abordando esse fendmeno sob dois angulos: como conversdo da
diferenca e da assimetria em relacdo hierdrquica de desigualdade, com|
fins de dominagdo; e como a acdo que trata o ser humano ndo como
sujeito, mas como coisa (Chaui, 1985).

A violéncia do trabalho seria aquela "que se origina no modo de produg¢ao
e toma corpo na organizacdo do processo de trabalho, provocando
sofrimento, desgaste, adoecimento e, finalmente, a morte relacionados ao
trabalho" (Campos, 2003, p. 1645).

"Qualquer tipo de comportamento agressivo ou abusivo que possa causar

um dano ou desconforto fisico ou psicolégico em suas vitimas, sejam

essas alvos intencionais ou envolvidas de forma impessoal ou incidental”

(Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) apud Warshaw, 1998, p.

51.2).

Xavier, Ana Carolinal
[Hungria; et al.

2008

Incidentes em que o trabalhador sofre abuso, ameaca ou ataque em
circunstancias relacionadas ao seu trabalho, inclusive no trajeto de ida e
volta ao mesmo, envolvendo ameaga explicita ou implicita para sua
seguranca, bem-estar ou satide (OIT/OMS/CIE/ISP; 2002).

Vivas Vargas, Vania;
et al.

2008

Cualquier maltrato fisico o psiquico, aggression verbal o fisica,
humillaciones, acoso y abuso contra un trabajador (Guevara, 2005).
Incluye comportamientos como homicidios y violaciones, patadas,
mordiscos 'y pufietazos, acoso, incluidos el abuso sexual y racista,
coacciones, agresiones y victimizacion, mensajes ofensivos, apodos Y
silencios despreciativos (OIT, 1998a).

Tomar a una persona de blanco de hostigamiento y acoso psicologico
persistente que conlleva criticas, aislamiento, chismes, injurias Yy
ridiculizaciones. El impacto de este tipo de conductas es devastadon
(Scialpi, 2001).

El acto daiiino intencional (voluntario) emitido por un miembro o varios|
miembros de la organizacion, acto que va dirigido en contra de otra(s)
persona(s) que tiende hacia la eliminacion del(os) trabajador(es) de la
organizacion; estos actos pueden ser fisicos, econémicos, psicoldgicos o
sexuales, generalmente se presentan de manera combinada y tienen
repercusiones en la salud del receptor (Delgadillo et al. 2006).

Lancman, Selma; ef|
al.

2009

A violéncia no trabalho envolve a relagdo com chefias, pares, clientes e o
publico no exercicio das atividades (Chappell, V & Di
Martino,D/OIT,2000)

Acrescentam ao conceito de violéncia no trabalho os incidentes
relacionados a comportamentos abusivos e ameacas ou ataques e que
impliquem risco explicito ou implicito para a seguranca, bem-estar e
saude dos trabalhadores (Wynne et al,1997).

Guimaries,
Costa

Magali

2009

Sdo considerados violéncia no trabalho agdes, incidentes |
comportamentos, que ndo podem ser avaliados como condutas razodveis,
dentre as quais estdo: atacar, prejudicar, degradar ou ferir a pessoa no seul
espaco de trabalho — ou em seu trajeto — (Khalef, 2003).

No contexto de trabalho, a violéncia (neste caso tanto fisica, como
psicoldgica) se origina de uma combinacdo de causas, relativas ao
individuo, ao ambiente de trabalho, as condi¢des do trabalho, bem como
ao modo como ocorrem as interagdes sociais no contexto produtivo: entre
colegas de trabalho, entre clientes e trabalhadores e entre estes dltimos e
os gestores. Incluem como caracteristicas ou comportamentos que
denotam violéncia psicolégica, além dos ja citados, o ostracismo, as
intimidagdes por meio de palavras, gritos e gestos, insinuacdes, ofensas
em funcdo do sexo ou da raca (Chappell e Di-Martino, 2000).

Violéncia institucional aquela que estd presente, implicita ou explicita nas
relagdes sociais e que naturalizam relagdes de forca e poder. Estas
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relagdes se inscrevem na estrutura da sociedade. O cidaddo comum pode,

desta forma, aceitar ou ser indiferente ao sofrimento, a miséria e/ou 3

desigualdades existente (Oddlia,1986).

Santos, Ana Maria [2011[ e A violéncia institucional, aquela que se realiza dentro das instituigdes,

Ribeiro dos; et al. sobretudo por meio de suas regras, normas de funcionamento e relagdes
burocréticas e politicas, reproduzindo as estruturas sociais injustas
(MC,Minayo,2007).

® A violéncia no local de trabalho engloba insultos, ameacas, agressdao
fisica ou psicoldgica originadas de pessoas exteriores a organizacio,
incluindo clientes, contra alguém que estd trabalhando constituindo um
risco para a saude, seguranga e bem-estar dos trabalhadores

(Lancman,2007).
Stolovas, Nurit, 2011| e “toda accidn, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable
[Tomasina; et al. mediante la cual una persona es agredida, amenazada, humillada o

lesionada por otra en el ejercicio de su actividad profesional o como
consecuencia directa de la misma. (OIT,2003)

Dentre os conceitos de violéncia, o da Organizacio Mundial da Saude
(OMS,2002) foi o mais empregado, descrito como o “uso intencional da for¢ca ou poder
em uma forma de ameaca ou efetivamente, contra si mesmo, outra pessoa ou grupo ou
comunidade, que ocasiona ou tem grandes probabilidades de ocasionar lesdo, morte,
dano psiquico, alteracdes do desenvolvimento ou privacdes’.

Dos 13 trabalhos em que foram encontrados os conceitos de violéncia no
trabalho, dez utilizaram o conceito da Organiza¢do Internacional do Trabalho, que
consideramos o mais abrangente e utilizamos na pesquisa. O conceito utilizado pelas
autoras Xavier et al (2008), definido como “incidentes em que o trabalhador sofre
abuso, ameaca ou ataque em circunstancias relacionadas ao seu trabalho, inclusive no
trajeto de ida e volta ao mesmo, envolvendo ameacga explicita ou implicita para sua
seguranca, bem-estar ou saide” (OIT/OMS/CIE/ISP, 2002).

Quanto a violéncia no trabalho no setor saude, dez trabalhos foram
levantados, dos quais, quatro utilizaram os aspectos analisados por Di Martino
(OIT,2002): Cezar, Marziale, 2006; Jacson, Ashley, 2005; Contrera-Moreno, Contrera-
Moreno, 2004; e Marziale, 2004.

Segundo o autor, a violéncia no trabalho é encontrada em todos os setores
da economia e em todas as categorias profissionais, no entanto, no setor da saude é onde
ocorrem as manifestacdes mais danosas para o trabalhador. Quase 25% de toda
violéncia no trabalho, vem do setor saide onde ha um risco baixo de sofrer homicidio,
mas hd um risco considerdvel em sofrer agressoes, principalmente na emergéncia.
Destacado no texto a seguir: “os trabalhadores de servicos de saide t€ém um risco muito

baixo de sofrer homicidio no trabalho, entretanto possuem um risco consideravelmente
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alto de sofrer agressdes nao fatais.” (NIOSH apud Contrera-Moreno; Contrera-

Moreno, 2004).

Quadro 6 - Estudos com aspectos da violéncia no trabalho no setor saide

Autor (es) Ano Setor
1 |[Stolovas, Nurit; et al. 2011 Saude
2 |Guimaraes, Magali Costa 2009 Servigo Publico
3 [Oliveira, Roberval Passos de; Nunes, Monica de Oliveira 2008 Geral
4 |Costa, Aldenan LRC da; Marziale, Maria Helena Palucci 2006 Saude
5 |Cezar, Eliene Simdes; Marziale, Maria Helena Palucci 2006 Saude
6 |Jacson, Maria;Ashley,Deanna 2005 Saude
7 |Contrera-Moreno, Luciana; Contrera-Moreno, Maria Inés 2004 Sadde
8 |Marziale, Maria Helena Palucci 2004 Sadde
O |Letelier Sanz, Patricia; Valenzuela Suazo, Sandra 2002 Sadde
10 |Deslandes, Suely Ferreira 2000 Saude

A OIT, a OMS, o Conselho Internacional de Enfermagem (CIE), e a
Organizacdo Internacional de Servicos Publicos (ISP) se uniram para preparar um
programa de desenvolvimento de politicas para a prevencdo e eliminacdo da violéncia
no setor saude, com a participa¢cdo de vdarios paises como o Brasil, Bulgéria, Portugal,
Libano, Africa do Sul, Tailandia e Australia, onde foram reunidos os relatérios desses
paises e sintetizados, com o intuito de incentivar a averigua¢do em outros paises desse
tema conturbado com um cendrio tdo alarmante (Di Martino, OIT,2002). A reunido
composta por varios paises descrita denota o alto grau de violéncia no trabalho no setor
da saide que ocorre em todo o mundo, e a importancia de espacos para debates e
reflexdo acerca do tema.

Di Martino (OIT, 2002) expde sérias consequéncias para o futuro da
prestacdo de servigos de saide. Segundo ele, a violéncia nas institui¢des de satde pode
trazer varios desdobramentos, como a diminui¢do do nimero de trabalhadores nessas
institui¢des, além da deterioracdo dos cuidados prestados, ocasionando uma reducio nos
servicos prestados a populacdo. Cabe ressaltar que o cendrio atual da saide na drea
assistencial, no Brasil, ja estd em defasagem frente ao crescimento da populacao.

Segundo Assuncdao e Jackson (2011), essa previsdo ndo se deve
exclusivamente a questdo da violéncia no trabalho. Os profissionais de satide sao
exigidos de véarias formas no ambiente de trabalho. Dominar conhecimentos, ou seja, ser
um especialista, a0 mesmo tempo ter uma visdo generalista do setor saude; ser
compromissado com a sociedade, com o objetivo de "aumentar a eficiéncia e a equidade

na prestacao de servicos" (p.46.). Além de possuir habilidades e dominio tecnolégicos,
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em virtude da inser¢do de equipamentos avangados nos hospitais; e a contradi¢do

do "novo paradigma da aten¢do que desafia o atual paradigma da gestdo do trabalho em
saude" (p.62), que consiste em atender mais usudrios, com mais qualidade, no mesmo
tempo, com menos recursos. Essas condi¢des também podem contribuir para a previsao
do autor, quanto ao futuro da prestacdo de servigos de saide (Assunc¢do, Jackson,2011).

Pelo exposto, as exigéncias impostas aos profissionais de sadde da
assisténcia refletem na 4rea administrativa. O abastecimento da drea da assisténcia
através de materiais, medicamentos, prestacdo de servicos de manutencdo, refeicdo,
lavagem de rouparia, seguranca, limpeza sdo todos geridos pela drea administrativa.
Quando um insumo falta numa unidade hospitalar, demanda todo um processo de
aquisicdo, recebimento e distribuicdo que pode durar um tempo considerdavel. De outro
modo um servigo para de ser prestado, exige uma resolu¢do imediata do problema,
construindo um fluxo de tensdes onde todos os envolvidos sdo exigidos, a ponto desses
trabalhadores da drea administrativa também vivenciarem conflitos ou até violéncia no
trabalho.

Outro aspecto relevante € apontado pelas autoras Guimaraes (2009), Xavier;
et al. (2008), e Jacson, Ashley (2005), que utilizam o conceito de violéncia psicoldgica
da OIT, sendo definida como "o uso intencional do poder para ameacar, assediar
moralmente, agredir verbalmente e/ou fisicamente uma pessoa ou um grupo de pessoas”
(OIT/OMS/CIE/ISP,2002,p.3-4). A OIT (2002) alerta para essa outra forma de
violéncia, que emerge atualmente como a principal preocupacio no local de trabalho,
resultando em dano fisico e mental. Destacando o crescimento do assédio moral dentro
de instituicdes de todo o mundo.

A preocupacdo em torno do tema deve-se ao fato da acdo ndo ser tdo
evidente como numa agressdo fisica, "uma vez que tem cardter relacional e
intersubjetivo, podendo dificultar sua visibilidade e avaliagdo" (Lancman; et al 2011,

p.117-118), ocasionando dificuldade na busca pela soluciao do problema.
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2.2 Assédio moral

2.2.1 Compreensoes acerca do assédio moral

Pode-se dizer que o estudo do assédio moral iniciou-se com pesquisas que
envolveram grupos de animais. Posteriormente, passou-se a estudar alguns conflitos nas
relacdes entre as criancas ou adolescentes. Em seguida, estendeu-se a andlise a
institui¢des como o exército, as atividades esportivas, ao ambiente familiar, e finalmente
aos locais de trabalho (Hirigoyen, 2005).

Na década de 1960, Konrad Lorenz, et6logo austriaco, criou o termo
mobbing para qualificar o comportamento de algumas espécies de animais que isolam
um de seus membros que, por vdrias razdes, vai ser expulso do grupo. Mais tarde, em
1972, o médico sueco Peter-Paul Heinemann utilizou também o termo para identificar
comportamentos destrutivos, nas escolas, de grupos de alunos contra determinadas
criangas (Hirigoyen, 2005). Posteriormente, pesquisadores na Inglaterra e Austrdlia
denominaram de bullying (Pal4cios, 2006) esses comportamentos identificados por
Heinemann. No Japdo, o assédio, denominado ijime, também se refere as ofensas e
humilhag¢des infligidas as criangas nas escolas, mas se estende as empresas, quando um
grupo pressiona jovens recém-contratados com o objetivo de forma-los ou para reprimir
os elementos perturbadores. Heinz Leymann, psicélogo alemao radicado na Suécia, foi
quem utilizou, em 1984, o termo mobbing adaptado para o ambiente laboral, ao
identificar determinados comportamentos semelhantes nas relacdes de trabalho
(Hirigoyen, 2005). Para ele, mobbing ou terror psicologico nas relagdes de trabalho,
envolve comunicacdo hostil e aética, a qual € dirigida de forma sistemética por um
individuo contra outro (Leymann, 1996). O mesmo entendimento se deu em outros
paises, como na Sui¢a, Alemanha, Noruega e Finlandia (Leymann, 1996).

Segundo Soboll (2006), na Alemanha, Dieter Zapf, pesquisador do tema,
segue o conceito de mobbing de Heinz Leymann, assim como Harald Ege na Itdlia. Ja
na Inglaterra, os autores Hege Hoel e Carl Cooper preferem o termo bullying. Para a

autora,

“a diferenga central entre os conceitos de assédio moral estd em quem os
construiu e nos termos que descrevem o fendmeno, ressaltando uma ou outra
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caracteristica, a partir de uma determinada perspectiva de andlise,
fundamentada em dreas especificas do conhecimento e em situagdes de
realidade préprias da cultura dos autores, situados cada um, em um tempo e
em um espaco especifico” (p.86).

Na Franca, o assédio moral € denominado harcélement moral. Foi estudado
na década de 1990 por Marie-France Hirigoyen (2002), psiquiatra francesa, que o
definiu como “qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que
atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica
ou fisica de uma pessoa, ameagcando seu emprego ou degradando o clima de trabalho”
(p.65). Ela estendeu o assédio moral para o ambiente doméstico entre seus diversos
membros.

A autora alerta para o cuidado em ndo extrapolar a ideia de assédio moral a
outras situacdes relacionadas ao trabalho, tais como: estresse, gestdo por injuria,
agressoes pontuais, mds condi¢des de trabalho e algumas imposi¢des profissionais. Para
ela, o assédio deve ser claramente distinguido do estresse profissional, constituido ao
mesmo tempo pelo agente estressante e pela reacdo do organismo submetido a agdo
desse agente. A gestdo por injdria se caracterizaria por comportamentos despoéticos de
autoridades no ambiente de trabalho, submetendo os trabalhadores a uma pressao muito
forte e tratando-os com violéncia, injdria e insultos. Neste tipo de gestdo, a maioria dos
empregados € maltratada e tal situacdo € conhecida por todos, diferentemente do inicio
do processo de assédio moral, onde a agressdo € velada e sutil (Hirigoyen,2002).

Hirigoyen (2002) menciona que em outros paises hd denominacdes diversas
para assédio moral. Nos Estados Unidos, o assédio moral € conhecido como
harassment e na Itdlia como bossing e molestie psicologiche. O bossing é entendido
como mobbing estratégico, que consiste em um modo de proceder empresarial que
objetiva diminuir custos através de atitudes que pressionem os trabalhadores a pedir
demissdo. Molestie psicologique e harassment correspondem ao conceito de
mobbing de Leymann (Soboll, 2006).

No Brasil, a médica do trabalho Margarida Barreto realizou em 1996 uma
pesquisa, que posteriormente tornou-se o primeiro livro sobre o assunto no pais. Foram
retratados os sentidos da saide e da doenca com base nas queixas dos trabalhadores, que
procuravam o servico médico de um sindicato, detectando determinados
comportamentos que configuram o assédio moral no trabalho (Soboll, 2006). Entre
esses comportamentos, acrescentou a pratica médica de alguns profissionais,

especificamente de peritos do Instituto Nacional de Seguridade Social (INSS) e de
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médicos de empresas que tentam precipitar o retorno do empregado ao trabalho

com o intuito de reduzir custos para as instituicdes em que trabalham (Barreto, 2006).

Para Barreto (2006), o assédio moral refere-se a pratica de “atos de
violéncia que qualificam as relacdes no trabalho como autoritdrias e assimétricas; que
impdem medo e se refletirdo na subjetividade, espaco invisivel; que repercutirdo nas
relacdes familiares e amizades, impondo uma nova ordem as emogdes” (p.142).

Para Soboll (2006), “o que torna o assédio moral um fenomeno diferenciado
dos outros tipos de violéncia psicoldgica no trabalho € a intencionalidade de prejudicar
ou excluir, a repeticdo de comportamentos hostis € a duracdo no tempo” (p.17). Ela
considera ‘“‘situacdes ndo intencionais, pontuais € ndo repetitivos atos de violéncia
psicolégica, mas que nao se caracterizam como assédio moral” (p.17). Segundo a
autora, “o assédio moral é um tipo especifico e grave de violéncia psicoldgica, mas ndo
contempla a totalidade das situacdes de violéncia desta natureza que ocorrem no
contexto do trabalho” (2006, p.17).

A andlise da autora baseia-se no trabalho no setor bancario, que se relaciona
ao cumprimento de metas, onde quem ndo as atinge € excluido, ou melhor, demitido da

instituicao. Ela propde que,

“para o estudo relativo ao trabalho no setor bancdrio, a violéncia psicolégica
seja considerada de forma mais ampla, na qual o assédio moral é apenas
uma de suas expressdes. Os atos pontuais de agressdo voltados para o
aumento da produtividade, isolados no tempo e nfo claramente intencionais
sdo também considerados como situagdes de violéncia psicoldgica”
(2006,p.18)

Para Roberto Heloani (2004), também pesquisador do tema, “o assédio
moral caracteriza-se pela intencionalidade, consiste na constante e deliberada
desqualificacdo da vitima, seguida de sua consequente fragilizacdo, com o intuito de
neutraliza-la em termos de poder” (p.5).

Existe uma preocupacdo dos pesquisadores na unificacdo dos termos
utilizados para o assédio moral (Guimaraes, 2006). Leymann e Hirigoyen sugerem que
o termo bullying diga respeito as criangas e adolescentes na escola e se mantenha a
expressdo mobbing para problemas relacionados ao comportamento entre adultos no

ambiente de trabalho.
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2.2.2 Manifestacoes e comportamentos caracteristicos do assédio

moral

Segundo Hirigoyen (2005), o assédio moral pode se apresentar de diversas
formas, que ela denomina como vertical descendente, horizontal, misto e ascendente. O
assédio vertical descendente ocorre do superior hierdrquico contra o subordinado e se
subdivide em: assédio perverso, praticado com o objetivo de demitir o outro, ou
valorizar o préprio poder; o assédio estratégico, destinado a forcar o empregado a pedir
demissdo e assim contornar os procedimentos legais de dispensa e o assédio
institucional, enquanto instrumento de gestdo de pessoal adotado pela empresa. O
horizontal é aquele que ocorre entre colegas de equipe, enquanto o misto é também o
horizontal acrescido da omissao ou consentimento da chefia. O ascendente corresponde
ao assédio do grupo contra o chefe imediato.

Leymann (1996) chega a descrever quarenta e cinco comportamentos
diferentes, que reunidos constituem o que o autor denomina de processo de mobbing.
Com base nestes comportamentos, o autor elaborou um questiondrio chamado de LIPT
(Leymann Inventory of Psychological Terror) — questionnaire, que tem sido utilizado
em alguns paises da Europa, como Austria, Alemanha, Suécia e Finlandia.

Hirigoyen (2005) agrupa os comportamentos em quatro categorias:

“1) deterioracdo proposital das condi¢cdes de trabalho - quando ocorrem
contestacdes sistematicas das decisdes tomadas pela pessoa visada, criticas
exageradas ou injustas ao trabalho realizado, sempre de modo a fazé-la
passar por incompetente; 2) isolamento e recusa de comunicagdo com 0O
trabalhador; 3) atentado contra a dignidade, através de insinuacdes
desdenhosas e desprezo; 4) prética de violéncia verbal, fisica e sexual.”
(p.107)
No contexto atual, algumas situagdes favorecem a ocorréncia do assédio
moral, como particularmente a implementacdo de prédticas administrativas como a
terceirizagdo (Hirigoyen, 2005). Ademais, os avangos tecnoldgicos como a automacao,
a microeletronica e a robdtica acarretaram a redugcdo dos postos de trabalho neste
mercado cada vez mais concorrido, tornando o ambiente de trabalho mais estressante
pela crescente possibilidade de desemprego, instabilidade e vulnerabilidade.
Outro fator levantado por Hirigoyen (2005) é a ma comunicacio dentro da
empresa, que favorece a ocorréncia de conflitos podendo desencadear um processo de

assédio moral. Ela relata que “um dos programas de formacdo mais encontrados nos
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cursos de administracdo € a arte de se comunicar bem, mas o que estd ocorrendo

€ que as pessoas estdo se comunicando cada vez menos” (p.191). A comunicagdo
mudou significativamente nas ultimas décadas, em virtude da inovagdo tecnoldgica e da
linguagem técnica, que restringiram ainda mais a possibilidade de didlogo entre as

pessoas.

2.2.3 Desenvolvimento do processo de assédio moral

O assédio moral ndo ocorre repentinamente nas relacdes de trabalho.
Segundo Leymann (1996), ele se desenvolve de forma gradativa seguindo uma escala
de conflito. Inicia-se com o que o autor denomina de “incidente critico”, causador de
um desentendimento. A fase seguinte € a “estigmatizacdo”, onde ja ocorrem o0s
comportamentos mais caracteristicos do assédio moral. A partir desse momento, a
pessoa subjugada comeca a demonstrar os efeitos do assédio moral e pode adoecer;
pedir demissd@o; ou ser demitido. No caso do trabalhador procurar auxilio médico por
adoecimento, ha possibilidade dos profissionais de sadde interpretar erroneamente a
situac@o e ndo conseguirem diagnosticar que o trabalhador adoeceu por sofrer assédio
moral.

Para Harald Ege (Soboll, 2006), a evolucao do assédio moral ocorre em seis
etapas, “além de inserir uma pré-fase, considerando a condicao daquele que € alvo das
agressoes e o contexto”: “(0) condi¢do zero; (1) conflito direcionado; (2) inicio do
assédio moral; (3) primeiros sintomas psicossomdticos; (4) erros e abusos da
administracdo de pessoas; (5) sério agravamento da sadide psicofisica; (6) exclusdao do
mundo do trabalho” (p.94).

Para Soboll (2006), “a principal contribuicdo desta classificacio € a
sinalizacdo do que denominou Condizione Zero, como uma pré-fase, um pressuposto
indispensavel para a ocorréncia do assédio moral” (p.94).

Hirigoyen (2005) também afirma que o assédio ocorre de forma gradativa.
Para ela, a agressdao no inicio ndo se dd abertamente. Por ser indireta € dificil para o
trabalhador identificar claramente a existéncia do assédio e reagir de forma a impedir a
intensificacdo do problema. Diferentemente de Leymann, para a autora, o trabalhador é
subjugado de modo a ndo responder as atitudes do assediador, tentando assim evitar o

conflito.
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2.2.4 Legislacao sobre assédio moral e processos na justica

O assédio moral € reconhecido como delito e possui legislacdao especifica na
Suécia, Alemanha, Estados Unidos, Italia e Australia. No Brasil, ha atualmente
legislacdes em varios municipios € no estado do Rio de Janeiro (RJ), porém dispdem
somente ao ambito da administracdo publica. O pioneiro na aprovacao de uma lei contra
o assédio moral no trabalho foi o municipio de Iracemépolis (SP), com a Lei n°
1.163/2000, que disp0s sobre o tema nas dependéncias do local de trabalho. Seguido das
cidades de Sao Paulo (Lei n° 13.288/2002), Americana (Lei n° 3.671/2002) e Campinas
(Lei n° 11.409/2002). Na esfera estadual, o Rio de Janeiro regulou essa pratica e
estabeleceu a Lei n. 3.921/2002, que pune o assédio em todos os niveis da
administracdo publica estadual. Na esfera federal, ha projetos de lei para inseri-lo no
Cdédigo Penal e na Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) (Felker, 2006).
De acordo com Felker (2006), os juristas julgam os casos de assédio moral
utilizando as normas encontradas na legislacdo referente ao dano moral, que consiste em
“todo ato que atinge direitos da personalidade do trabalhador, empregador,
como pessoa fisica, de pessoa juridica empregadora ou da coletividade,

decorrente de violacdo & liberdade, honra, dignidade, intimidade, imagem,
reputacdo, ao bom nome profissional e empresarial” (p.18)

Entretanto, quando a denuncia refere-se ao assédio moral e, além do
comportamento caracteristico, ainda hd conduta de natureza sexual, surge um debate
sobre o assunto. Segundo o autor, o assédio sexual caracteriza-se pelo “pedido de
favores sexuais, sob ameacas, com promessas de favorecimento, ou permanéncia no
emprego, ou importunacdes de natureza sexual, degradando o ambiente de trabalho”
(p-19). O assédio moral, de natureza sexual, caracteriza-se “pela exibicdo de material
pornografico, reiteradas referéncias a dotes fisicos de uma servidora, gracejos de
natureza sexual, indesejdveis liberdades fisicas através de abragos e beijos, criando
situagdes ofensivas de abuso, podendo objetivar conduta de natureza sexual” (Felker,
2006, p.223).

Quando ocorre assédio moral paralelamente ao assédio sexual, os juristas
julgam o comportamento como assédio sexual, e como consequéncia desse
comportamento determinam uma compensa¢do por dano moral, em virtude dos

problemas que essa situagdo criou para o empregado ou empregada (Felker, 2006).
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A procuradora do trabalho Valdirene Assis expressou em um artigo

do jornal Folha de Sao Paulo de marco de 2006 que “uma das tarefas mais arduas para
quem entra na Justica a fim de ser indenizado pelos danos que o assédio moral causa a
saide é provar que existe um nexo entre a doenca e o local do constrangimento® .

Segundo noticiado no site do Instituto Observatério Social, em 23 de
novembro de 2007 a procuradora do Ministério Publico do Trabalho (MPT) Valesca
Monte explicou como funciona o processo de assédio moral na justica. Primeiro o
procurador recebe e toma conhecimento da dentncia, convoca a empresa € investiga
para confirmar a legitimidade dos fatos. Se houver indicio de assédio moral, a pr6xima
etapa consiste em assinar o Termo de Ajuste de Conduta (TAC), que se ndo for aceito
pela empresa, o MPT gera uma ag¢do civil publica (Obs. Social, 2007).

Viviane Vieira, coordenadora da Delegacia Regional do Trabalho (DRT)
explicou que a DRT ndo julga os casos de assédio moral, encaminha para o MPT. Ela
descreveu o trabalho da delegacia, que consiste na orientagdo do empregado que busca
informacdes sobre o assédio moral, realizando um trabalho de divulgacdo do tema,
através de foruns, palestras e instrucdes do que fazer para evitar essa pratica.

Ela explicou ainda que o objetivo da DRT € buscar acordo entre o
trabalhador e a empresa, de forma a resolver rapidamente a situacdo. Uma instrugao que
o DRT indica a empresa é o afastamento dos empregados envolvidos na pratica de
assédio moral, através da transferéncia de um deles para outro setor.

A justica brasileira ja julgou vérios casos sobre o tema e condenou empresas
pela pratica dessa forma de violéncia. No ano de 2006 foram abertas 337 investigagdes
pelo MPT, para apurar dendncias de assédio em empresas de varios setores da
economia. Nesse ano, 48 empresas firmaram TAC se comprometendo a coibir préticas
de assédio nas suas instalagdes e no ano de 2005, foram 32 TACs.?

De acordo com a Ministra Maria Cristina Peduzzi, do Tribunal Superior do
Trabalho (TST), os processos de assédio moral dobraram do ano de 2004 para 2005.
Segundo a ministra, 600 recursos referentes aos processos de assédio moral foram
julgados no ano 2005 pelos Tribunais Regionais do Trabalho no pais, enquanto que em
2004, foram 300°. Esse aumento deve-se, segundo a ministra, ao trabalhador estar mais

consciente e reagir a situacdes de violéncia psicoldgica a que € submetido.

" http://www1.folha.uol.com.br/folha/dinheiro/ult91ul 13184.shtml>. Acesso em: 13 jun. 2007.
? http://www1.folha.uol.com.br/folha/dinheiro/ult9 1ul13184.shtml>. Acesso em: 13 jun. 2007.
3

* Idem
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Capitulo [l - vulnerabilidade e repercussées a saude

dos trabalhadores

O trabalho possui vérios sentidos na vida humana. Em relacdo ao sentido
material, o trabalho é responsdvel pela sobrevivéncia dos individuos. Numa perspectiva
subjetiva, o trabalho é fonte de realizacdo pessoal, de constru¢do da identidade do
sujeito, de prazer e também de sofrimento. O trabalhador atravessa toda a vida laboral
buscando o equilibrio entre os fatores que proporcionam prazer no trabalho e os que o
submetem ao sofrimento (Dejours, 2008).

Para realizar esse exercicio, o trabalhador utiliza recursos proprios e
coletivos. Dentro dos recursos proprios estdo inseridas a iniciativa, a inventividade, a
criatividade e as formas de inteligéncia especifica, que serdo utilizadas de acordo com
as possibilidades da organizacdo do trabalho que sdo elementos constitutivos da
subjetividade do individuo, o que o torna singular (Dejours, 2008).

Quanto aos recursos coletivos destaca-se a cooperagdo, “a vontade das
pessoas de trabalharem juntas e de superarem coletivamente as contradi¢cdes que surgem
da prépria natureza ou da esséncia da organizacdo do trabalho” (Dejours, 2008,p.69).
No entanto, a cooperacdo dependerd de outro aspecto para ser concretizado, que € a
mobilizacdo subjetiva, pertencente ao individuo e diz respeito a “contribui¢do especifica
e insubstituivel dos trabalhadores na concepg¢do, nos ajustes e na gestdo da organizacao
do trabalho” (p.72). Contudo, a mobilizacdo subjetiva € considerada fragil, pois
“depende da dindmica entre contribui¢do e retribuicao” (p.73), onde o individuo
contribui, mas espera ser retribuido. Quando a retribuicdo ndo ocorre, a tendéncia é o
trabalhador se desmobilizar (Dejours, 2008).

Toda organizacdo do trabalho tende a desestabilizar a saude do trabalhador,
por isso, o esforco para alcancar o equilibrio serd proporcional ao nivel de
desestabilizacdo da organizacdo (Dejours, 2008). Um fator de desestabilizacdo da
organizacdo do trabalho € a precarizagdo, que neutraliza a mobilizacdo coletiva, produz
o siléncio, o “cada um por si” e o medo de perder o emprego, que leva “as condutas de
dominacdo e de submissao” (Pezé, 2004, p.3; Titton, Nardi, 2011, p.375), além de

diminuir a solidariedade entre os trabalhadores e enfraquecer os coletivos de trabalho



44
(Thébaud-Mony, Druck, 2007; Tittoni, Nardi, 2011, p.377), aumentando o

individualismo (Tittoni, Nardi, 2011, p.377).

A precarizagdo aumenta a vulnerabilidade do trabalhador tanto no campo
social, quanto no psiquico. Na vulnerabilidade social, os individuos vivenciam uma
instabilidade que faz com que o trabalho perca todo o sentido produtivo e positivo que o
ato de trabalhar poderia e deveria proporcionar ao individuo (Dejours, 2008). A
vulnerabilidade ocorre quando grupos ou individuos estdo fragilizados, juridica ou
politicamente, na prote¢cdo, na promog¢ao ou garantia de seus direitos (Ayres, 2003).

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) define ainda
vulnerabilidade social do trabalhador como “um estado de elevada exposi¢ao a
determinados riscos ou incertezas, combinado com uma capacidade diminuida para se
proteger ou defender-se e para fazer frente as suas consequéncias negativas” (OIT,
2002,p.43). Ela estd expressa na perda de postos, na criagdo de empregos de tempo
parcial ou de duracdo limitada, na dificuldade para a populacdo jovem em encontrar
emprego, no desemprego recorrente € duradouro (Lacerda, 2006), e no desemprego de
longa duragdo das pessoas mais velhas. Quanto ao dltimo, ocorre principalmente com as
pessoas que estdo com mais de quarenta anos, pois podem ndo ter a formacgdo exigida
para a realizacdo das tarefas atuais que requerem o desenvolvimento de novos recursos
cognitivos (Dejours, 2008). Para quem estd inserido no mercado, a vulnerabilidade se
expressa no "nivel de acesso que o trabalhador tem as informacdes, aos meios de
comunicacdo, aos recursos cognitivos e participagdo nas decisdes politicas e nas
institui¢des" (Sanchez, Bertolozzi, 2007, p.2) . Ainda através da "inexisténcia ou
impossibilidade de sindicalizacdo para esses trabalhadores (assalariados sem contrato
registrado em carteira, por exemplo, ndo sdo representados pelo sindicato)". Além das
"perdas, como a reducdo da perspectiva profissional (contratos temporarios,
flexibilidade de demissdes), e de supressdo de direitos, como descanso remunerado,
férias, licengas de saide, aposentadoria e regulacao de saldrios" (Galeazzi e Holzmann,
2011, p.264).

O estudo do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) aborda a questao de
como a vulnerabilidade € capaz de

“captar situagdes intermedidrias de risco localizadas entre situagdes
extremas de inclusdo e exclusio, dando um sentido dindmico para o estudo
das desigualdades, a partir da identificagcdo de zonas de vulnerabilidades que
envolvem desde os setores que buscam uma melhor posicdo social, até os

setores médios que lutam para manter seu padrdo de inser¢do e bem estar,
ameacados pela tendéncia a precarizagdo do mercado de trabalho. Tudo isso
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em confronto com a estrutura de oportunidades existentes em cada
pais em um dado momento histérico (MTE, 2007,p.13).

Frente a esse panorama de vulnerabilidade a OIT estabeleceu quatro
objetivos estratégicos em respeito aos direitos no trabalho: “I — liberdade sindical e
reconhecimento efetivo do direito de negociacdo coletiva; II — eliminag¢do de todas as
formas de trabalho forcado; III — abolicdo efetiva do trabalho infantil; IV — eliminagdo
de todas as formas de discriminacdo em matéria de emprego e ocupagdo, a promog¢do do
emprego produtivo e de qualidade, a extensdao da protecao social e o fortalecimento do
didlogo social” (OIT-Brasil, 2010).

Os itens mencionados convergem para o objetivo principal que € a
promocao do trabalho decente, definido como “o emprego que se realiza sob condi¢des
de liberdade, equidade, seguranca e dignidade, onde os direitos estdo protegidos e a
remuneracdo adequada e a cobertura social sd@o fornecidas” (OIT-Brasil, 2010). Isto
contribui para outros objetivos sociais, como a erradicacdo da pobreza e a reducdo das
desigualdades sociais.

De acordo com Abramo (2011), o conceito de trabalho decente se estrutura
em torno de quatro dimensdes bdasicas: "(1) a promog¢ao do emprego de qualidade e dos
direitos no trabalho, analisado sob a 6tica das dimensdes quantitativa representada pela
geracdo de postos de trabalho e qualitativa, representada pelas condicdes de trabalho,
nivel de estabilidade dos contratos e da remuneracao; (2) a protecao social, relacionada
as conquistas trabalhistas: licencas maternidade, paternidade e de sadde, seguro
desemprego e aposentadoria; (3) didlogo social relacionada a participagdo do
trabalhador nas questdes vinculadas ao trabalho com intuito de obter "novos acordos
produtivos e de convivéncia no trabalho" e (4) a equidade" (p.446-447)

A promog¢ao do trabalho decente definida pela OIT objetiva diminuir a
vulnerabilidade dos trabalhadores. As vulnerabilidades descritas estdo relacionadas as
questdes relativas a protecdo social, ao direito do trabalho, a representacdo sindical.
Entretanto, o trabalhador também estd sujeito a vulnerabilidade psiquica, que ocorre
quando os individuos estdo expostos as diversas formas de violéncia no trabalho que
podem causar danos a saide mental e fisica do trabalhador. Violéncia que pode
propiciar o aumento da ansiedade, que Dejours (1992, p.77) descreve como ansiedades
que podem gerar uma degradacdo do individuo em seu funcionamento mental,

resultante da desestruturacdo das relagdes com os colegas de trabalho e possiveis
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relacdes de violéncia e agressividade com a hierarquia. Logo apds, ansiedades

que podem gerar uma degradacdo em seu funcionamento organico relativa a sadde
fisica, resultante das mds condicdes de trabalho que expdem os individuos aos riscos
onde o corpo recebe o impacto. Dejours (1992) afirma que, as mds condi¢des de
trabalho causam danos fisicos aos trabalhadores, enquanto na organizagdo do trabalho
sdo encontradas as causas dos danos ao funcionamento mental. No entanto, o autor
complementa que as mds condicdes de trabalho também provocam prejuizos ao
funcionamento mental, ocasionando ansiedade gerada pelos riscos existentes. Por
ultimo, o autor, explicita a ansiedade gerada pela "disciplina da fome" (p.77-78), onde
os individuos permanecem em seus postos, muitas vezes, sob mads condicdes de
trabalho, pressdes por atingimento de metas, exigéncias cognitivas que ultrapassam o0s
conhecimentos adquiridos, para manter o trabalho e receber o saldrio, necessdrio a
sobrevivéncia.

Portanto, a ansiedade oriunda da tensao pela busca da sobrevivéncia e pelo
desgaste do organismo sdao consequéncias da exposi¢do a um sistema perverso de
alocacdo de mao de obra. Além da ansiedade, existem outras formas de patologias
ocasionadas pela pressdo pelos quais os trabalhadores estdo expostos. Dejours (2008)
descreve trés novas patologias do mundo do trabalho: as patologias de sobrecarga, as
patologias de assédio e as patologias pds-traumaticas.

As patologias do assédio estdo crescendo e tomando formas de sindromes
depressivas e mais raramente até em sindromes de perseguicdo. Ja as patologias pds-
traumaticas sdo oriundas de agressdes, sejam ocasionadas por violéncia urbana, ou
violéncia no trato com clientes e usudrios de servicos. As sobrecargas somadas a
avaliacdo de desempenho individualizada, unidas a uma gestdo por metas e/ou por
objetivos, e aos programas de qualidade total voltados para o aumento da produtividade
sao o tripé da constru¢do do ambiente laboral que favorece o adoecimento dos
individuos, seja fisico ou psiquico. Nesse contexto, os trabalhadores criam estratégias
coletivas de defesa que sdo compartilhadas em consenso pelo grupo, para enfrentarem
os principais sofrimentos do trabalho: o medo e o tédio. As estratégias se desdobram em
efeitos de adaptacdo dos trabalhadores aos riscos existentes (Dejours, 2008).

Ferreira (2009) descreve trés estratégias defensivas:

e A racionalizacdo da mentira que tem a caracteristica da “negacdo ou

desconsideragdo do sofrimento e da injustica impostos aos outros’;
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e O individualismo manifestado “no siléncio (nada se fala), na

cegueira (nada se v€), na surdez (nada se ouve)”;
e A alienagdo no trabalho que ocorre “quando as pessoas confundem seus
objetivos com as metas organizacionais e se esforcam para alcanca-las sem

perceber os efeitos disso na propria saide.” (p.43).

As estratégias de defesa a serem construidas dependerdo da organizacdo na
qual os trabalhadores estdo inseridos. As estratégias dos trabalhadores de uma industria
serdo mais adaptadas ao risco (Dejours, 1994). Quanto a prestacdo de servigos, as
estratégias serdo mais adaptadas as pressdes do atendimento ao publico. Quanto ao
trabalho precdrio, as estratégias também estdao voltadas para o perigo, no entanto, ele
reside na organizacdo do trabalho e ndo nas condigdes de trabalho. Nesse caso, as
estratégias se voltam para a instabilidade do vinculo (Dejours, 2008).

O sofrimento pode ser distinguido em dois tipos, o sofrimento criativo e
patogénico: "O sofrimento patogénico aparece quando todas as margens de liberdade de
transformacgdo, gestdo e aperfeicoamento da organizacdo do trabalho ja foram
utilizadas." (Dejours, 1994, p.137). O sofrimento criador ocorre "quando o sofrimento
pode ser transformado em criatividade, traz uma contribuicio que beneficia a
identidade, aumentando a resisténcia do sujeito ao risco de desestabilizacdo psiquica e
somdtica”, e transforma o trabalho em um mediador para a saide porque, "prazer e
sofrimento sdo vivéncias subjetivas” pertencentes ao individuo e diferem de um sujeito
para o outro (Dejours, 1994, p.137).

A importancia do coletivo para enfrentamento das adversidades é destacada
por diversos autores (Thébaud-Mony, Druck, 2007; Abramo, 2011; Sanchez,
Bertolozzi, 2007; Galeazzi, Holzmann, 2011; e Dejours, 2008) e estd relacionada
diretamente a representatividade na associacdo sindical nas relacdes laborais. A OIT
reforca essa importancia quando destaca como primeiro objetivo estratégico a liberdade
e o direito a negociacao coletiva para que se estabeleca um "didlogo social".

Portanto, o fortalecimento do coletivo € um aspecto relevante na diminui¢cao
do nivel de wvulnerabilidade do trabalhador, devido a constituir-se num fator de
transformagcdo da organizacdo do trabalho, origem da grande parte das questdes
relacionadas ao trabalho. Inserido nessa dinamica estd o trabalhador, preocupado com a
manutencdo do seu posto, sofrendo com exigéncias de todos os tipos, tentando se

adequar as inovacgdes continuas, a cobranca de metas, somando a tdo temida violéncia
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urbana a violéncia no ambiente de trabalho, buscando no trabalho além da sua

sobrevivéncia, “o prazer, a realizacdo de si mesmo e a constru¢cdo da identidade”

(Dejours, 2008,p.352), elementos constitutivos do trabalho.
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Capitulo IV - Percurso metodolégico

A pesquisa desenvolvida adotou a abordagem qualitativa, para propiciar o
encontro do pesquisador com o0s atores sociais e institucionais, na perspectiva de
compreender a realidade em que vivem e revelar os sentimentos na dinamica das
relacdes de trabalho nas instituicdes (Minayo, 2006).

Para conhecer as situagdes de vulnerabilidade dos terceirizados de
institui¢des publicas de saide do Rio de Janeiro e identificar as repercussdes na saide, o
trabalho de campo foi realizado em duas etapas. Na primeira etapa ocorreram
entrevistas com trabalhadores terceirizados da Secretaria de Saide do Estado (SES) e
Fundag¢do Oswaldo Cruz (Fiocruz). Na segunda, foram realizadas entrevistas com
ouvidores e profissionais dos recursos humanos dessas instituicdes a qual pertenciam os
trabalhadores entrevistados.

Em relacdo aos trabalhadores da SES, foram escolhidos pelo menos dois
trabalhadores com diferentes vinculos. O fato de trabalhar nessa institui¢do facilitou o
acesso da autora e a identificacdo dos entrevistados. No entanto, a realizacdo de um
exercicio de distanciamento da autora em relacdo aos trabalhadores, foi necesséria para
evitar preconceitos € a vitimizacao deles.

Selecionamos trabalhadores de setores diferentes, que ndo pertencessem ao
mesmo ambiente de trabalho. Foram abordados onze trabalhadores terceirizados em
dias diferentes tendo ocorrido somente uma recusa, alegando que tudo continuaria da
mesma forma, que a pesquisa ndo mudaria a realidade do trabalho dela e completou
enfaticamente: “vocés fazem a pesquisa e nds que nos ferramos”. Tentamos explicar
que a pesquisa ocorreria em sigilo absoluto, que nao seriam divulgados os nomes dos
entrevistados. No entanto, ela se negou a realizar a entrevista. Foi abordado somente um
trabalhador por dia, com a preocupacao de ndo atrasar os retornos aos lares. Na primeira
abordagem, explicava-se em que consistia a pesquisa, se tinham disponibilidade em
participar e marcava-se a entrevista.

As entrevistas foram realizadas fora do ambiente de trabalho, na hora do
almoco. Dessa forma, evitamos a possibilidade dos entrevistados serem reconhecidos,
ocasionando possiveis questionamentos, além de ndo sermos interrompidos € nos

concentrarmos nessa ‘“conversa com finalidade” (Minayo, 2006, p.261).
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A segunda institui¢do foi a Fundacdo Oswaldo Cruz (Fiocruz), onde

foram realizadas duas entrevistas no mesmo local que as anteriores. A primeira
trabalhadora foi indicada por uma amiga, que me relatou que ela tinha sido terceirizada
e que agora era servidora, pois havia sido aprovada no concurso publico realizado pela
instituicdo. No periodo que a trabalhadora foi terceirizada havia sofrido humilhagdes
por mais de um ano. Assim, liguei para ela, expliquei em que consistia a pesquisa e ela
aceitou de prontidao.

Conheci o segundo entrevistado da Fiocruz no meu trabalho. Ele foi nos
procurar objetivando obter informacdes a respeito de como agir no caso de estar sendo
assediado moralmente. A chefia do setor o atendeu e ele deixou o telefone. Liguei e
conversamos a respeito da pesquisa que ele também aceitou prontamente participar.

Tive a indicacdo de outra trabalhadora da Fiocruz que estava sofrendo
humilha¢Ges no setor que trabalhava. Entrei em contato com ela, no entanto, ela ndo
aceitou participar da entrevista e demonstrou, através do tom rispido no falar, que nao
estava satisfeita com a minha abordagem.

A busca por trabalhadores na Fiocruz teve como objetivo ampliar o universo
de pesquisados e atingir "um nimero suficiente de interlocutores para permitir
reincidéncia e complementaridade das informagdes" (Minayo, 2006, p.197), objetivando
a saturacao tedrica descrita por Minayo (2006).

As entrevistas foram semiestruturadas com perguntas fechadas e abertas, de
modo que o entrevistado tivesse “possibilidade de discorrer sobre o tema em questio
liviemente” (Minayo, 2006, p.261). Iniciando com perguntas fechadas, como idade,
estado civil, tempo que trabalha na instituicdo, se tem filhos, forma de vinculo, e
posteriormente perguntas abertas relacionadas ao dia a dia na instituicdo. Cada encontro
foi realizado com um entrevistado e o roteiro orientador encontra-se anexo. Os padrdes
éticos foram respeitados através do consentimento esclarecido do entrevistado, também
anexo.

As perguntas foram direcionadas aos trabalhadores de modo a perceber
como ocorrem as relacdes e como resolvem os conflitos no ambiente de trabalho.
Busquei também, além de escutar os trabalhadores; observar gestos, fisionomias, o que
estava por tras do sorriso, do olhar; interpretar todas as informacdes que eles concediam
a fim de melhorar esta escuta.

Todos permitiram que a entrevista fosse gravada. Em seguida as transcrevi.

Eles se mostraram solicitos e sem constrangimentos no decorrer das entrevistas. Muitas
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vezes ocorreram nitidos desabafos. Nao houve resisténcia, nem medo de expor os

problemas e os casos; pelo contrario, queriam dizer os nomes dos responsaveis pelas
humilhagdes e as ofensas sofridas por eles ou pelos colegas. No entanto, todas as
entrevistas realizadas com os trabalhadores dessa instituicio ndo passaram de trinta
minutos, pois foram realizadas na hora do almogo. Eles receavam se atrasar para
retornar ao trabalho, visto que todos, exceto as duas trabalhadoras da cooperativa,
precisavam marcar a entrada e saida do almogo no ponto eletronico. Eles sempre
olhavam para o rel6gio, no decorrer da entrevista. Quanto as entrevistas realizadas com
os trabalhadores da Fiocruz foram realizadas com absoluta tranquilidade quanto ao
hordrio.

Quanto a segunda etapa da pesquisa, procurei conhecer as instituicdes onde
os trabalhadores entrevistados trabalhavam. A primeira entrevista realizei com a
Ouvidora da SES, Na Ouvidoria, fui recepcionada por servidora que me apresentou
imediatamente a Ouvidora. Esta se mostrou muito solicita. Falou que a instituicdo ainda
ndo tinha um programa de prevencdo, no entanto, ja estava sendo confeccionada uma
cartilha que serd distribuida entre os trabalhadores, sem distincdo de vinculo, ou seja,
para servidores e terceirizados. Indicou qual o setor que confeccionou a cartilha.
Perguntei sobre a possibilidade de conhecer o que a institui¢ao tem realizado e quais 0s
planos para o futuro, apds a liberacdo dessa cartilha. Ela se mostrou um pouco receosa,
mas marcou um encontro comigo para a semana seguinte. No entanto, no dia da
reunido, as funciondrias me comunicaram que a Ouvidora ndo poderia me encontrar
nesse dia, que iriam marcar um novo encontro ¢ pegaram meus telefones. Na semana
seguinte, ninguém me ligou, entdo fui 14, e me avisaram que ainda ndo havia horario
livre na agenda da Ouvidora. Prometeram me ligar para marcar outro dia. Na outra
semana, retornei a Ouvidoria e marcaram para a segunda quinzena do més seguinte.
Liguei na semana da entrevista e as funciondrias confirmaram a data e a hora. A
entrevista transcorreu tranquilamente. A Ouvidora informou desde quando existe o setor
na instituicdo, a quem estd subordinada no organograma, como ¢é constituido o quadro
de funciondrios e como funciona o fluxo, desde o recebimento da ligacdo até a
resolucao do problema ou encaminhamento para o 6rgao responsavel.

Nao consegui entrevistar representante do setor de recursos humanos.
Ligava periodicamente marcando com as secretarias, mas tanto com o Superintendente,
quanto com o Subsecretdrio, desmarcavam para outra data, alegando compromisso

urgente e inesperado.
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Na Fiocruz, primeiro conversei com a responsavel pelo Nicleo de

Humanizagdo do Trabalho (NUHT). Fui atendida de forma receptiva. A profissional me
explicou todo o trabalho que estdo realizando quanto aos conflitos nas relacdes de
trabalho existente na institui¢cao. Posteriormente, conversei com a representante do setor
de Desenvolvimento de Recursos Humanos (DRH) que mesmo assoberbada de trabalho,
com a recep¢ao dos novos concursados, me permitiu uma hora. Por dltimo, conversei
com o Ouvidor, que também me atendeu receptivamente e me explicou desde o comego
da implantacdo da Ouvidoria até o que estdo realizando nos dias de hoje.

As entrevistas ndo foram gravadas, mas anotei todas as respostas relevantes,
para entender como funciona o processo de resolucao de conflitos entre trabalhadores de
cada instituicdo. Também utilizei um roteiro que foi alterado de acordo com as
peculiaridades de cada instituicdo e com as informacgdes que nao estavam inseridas na
politica de recursos humanos disponiveis nos sites. As perguntas foram direcionadas aos
representantes das instituicdes buscando investigar como ocorre o registro dos conflitos
nas relagdes dentro do ambiente de trabalho e o que elas estdo realizando para prevenir
e enfrentar esses conflitos.

As duas instituicdes pesquisadas possuem trabalhadores terceirizados no seu
quadro funcional e passaram por vdrias etapas neste processo de terceirizagdo até
chegarem ao ponto em que se encontram. Elas possuem uma demanda de trabalho
intensa, em virtude da prestacdo de servicos para populagdo que cresce
progressivamente. No entanto, a ndo realizacdo de concursos publicos com regularidade

ocasionou o quadro atual com grande parte dos trabalhadores terceirizados.

Na SES, foram entrevistados 10 trabalhadores:

Quadro 7 - Caracterizagdo dos trabalhadores por cargo, nimero de trabalhadores por

cargo e o tipo de vinculo.

Cargo Quantidade de Tipo de vinculo
trabalhadores
Operador de maquina operadora 2 [Empresa contratada
Digitadora 2 Empresa prestadora de servicos de
informatica
Auxiliar administrativo 1 [Empresa contratada
Assistente administrativo 2 [Empresa contratada
[Técnico operacional (similar ao assistente 1 [Empresa contratada
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administrativo)
Psicdloga 1 Cooperativa
Fisioterapeuta 1 Cooperativa

Na Fiocruz, foram entrevistados 2 trabalhadores.
Quadro 8 - Caracterizagdo dos trabalhadores por cargo, nimero de trabalhadores por

cargo e o tipo de vinculo.

Cargo Quantidade de Tipo de vinculo
trabalhadores
[Analista administrativo 1 Empresa contratada
Profissional gréfico 1 Empresa contratada

Segue abaixo a descri¢do do perfil dos entrevistados. Os nomes verdadeiros

foram substituidos por pseudonimos:

Luiza - Digitadora

Luiza tem 31 anos, € solteira, sem filhos, possui o ensino médio completo.
Trabalha héd dez anos e seis meses na SES. Nos primeiros seis meses trabalhou como
estagidria, depois foi contratada pela empresa como digitadora. Ela foi indicada por um

vizinho, funcionario da SES.

Ernesto - Operador de méquina copiadora

Ernesto tem 35 anos, € separado, tem dois filhos e estd cursando o terceiro
ano do curso de direito. Foi admitido a quatro anos na SES através de indica¢do de um
funciondrio. Trabalhou como bolsista até o inicio de 2007, depois foi admitido na
empresa contratada ganhadora da licitacio para contratacio de trabalhadores
terceirizados. Espera fazer concurso publico apds terminar a faculdade para ter

estabilidade e ndo recear ser demitido.
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Mahatma - Operador de médquina copiadora

Mahatma tem 27 anos, possui o ensino médio completo, € solteiro, tem um
filho e estd na SES a quatro anos. Também foi indicado por um funciondrio. Ele era
bolsista e foi admitido na empresa contratada para prestar servigo a instituicdo. Espera

conseguir outro trabalho, porque considera o saldrio muito baixo.

Anita - Psicéloga

Anita tem 45 anos, € solteira, tem um filho, foi indicada por um funciondrio
para ocupar o cargo. Trabalha na SES a sete anos e meio. Foi admitida em 2001. No
primeiro ano trabalhou como autdonoma, cujo pagamento € efetuado através do recibo de
pagamento de autdonomo (RPA). No segundo ano, o vinculo mudou para bolsista onde
permaneceu por cinco anos e meio. No ano passado o vinculo mudou para cooperativa e
no ano de 2007 foi contratada pela empresa prestadora de servigos. Pretende prestar
prova para concurso publico para ter estabilidade e assim determinar metas para sua

vida, que ndo consegue realizar por ndo receber o saldrio em dia.

Maria da Penha - Fisioterapeuta

Maria da Penha tem 27 (vinte e sete) anos, é casada, tem dois filhos,
trabalha na SES a quatro anos. Ela foi trabalhar na institui¢do logo ap6s o término da
graduacdo. Ela relata que entrou muito motivada e percorreu todas as unidades para
conhecer a realidade da institui¢do. Nos primeiros dois anos trabalhou em um hospital.
Com a mudanga da chefia que a indicou para trabalhar no hospital precisou procurar
outro lugar para trabalhar. Foi trabalhar na administracdo central da instituicio onde
ficou durante dois anos. No inicio do ano de 2007, foi aprovada no concurso para
servidor tempordrio para trabalhar no mesmo lugar. Aguarda a realizacdo de concurso

para tornar-se servidora estdvel.

Dandara - Assistente administrativo

Dandara tem 26 anos, casada, sem filhos, estava cursando o segundo

periodo da faculdade de marketing, parou, porque receou ser mandada embora nos
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grupos de terceirizados que estavam sendo demitidos. Trabalha a cinco anos e

meio na SES. Durante cinco anos foi bolsista e no inicio do ano passou para empresa
contratada pela SES. Seu marido trabalha no mesmo departamento que ela. Ambos
foram indicados por um funciondrio. Aguarda a possibilidade de retorno e futura

conclusdo da faculdade para se candidatar a uma vaga em outra empresa.

Clarice - Digitadora

Clarice trabalha empresa de informadtica que presta servicos a SES, tem 34
anos, separada, tem um filho. Formada em administracdo, trabalha na institui¢do a dez

anos. Foi indicada por uma funciondria.

Candido - Auxiliar administrativo

Céndido tem 43 anos e € casado. Trabalha na SES desde fevereiro de 2004.
Entrou como bolsista € no inicio do ano passado também mudou para a empresa
contratada pela institui¢do. Foi indicado por um funciondrio. Ao sair do trabalho vai
para outro, sua segunda jornada, em virtude de seu cargo ser de ensino fundamental e o

saldrio ndo ser suficiente para pagar todas as despesas da familia.

Borba - Técnico operacional

Borba tem 27 anos. Trabalhou como bolsista durante cinco anos, depois foi
contratado pela empresa contratada. Tem o terceiro grau completo, € solteiro, sem
filhos. Foi indicado por uma terceirizada. Tem estudado para prestar prova em

concursos publicos nos tltimos anos para ter estabilidade no emprego.

Cora - Assistente administrativo

Cora tem 47 anos, € casada, com dois filhos. Tem o ensino médio completo
e trabalha na SES a dez anos como bolsista, no inicio do ano passado também foi para a
empresa contratada pela instituicdo. Também foi indicada por um funciondrio amigo

seu. Também estuda para concursos publicos para se tornar servidora estavel.
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Cecilia - Analista administrativa

Cecilia tem 35 anos, é casada, com dois filhos. E p6s-graduada e trabalhou
durante quatro anos na Fiocruz. Foi indicada por uma ex-terceirizada. Nos primeiros dez
meses trabalhou como autoénoma, depois passou para a empresa contratada pela
institui¢do. Foi aprovada no concurso publico realizada pela instituicdo em 2002 e

convocada para tomar posse em 2004.

Renato - Profissional de gréifica

Renato tem 48 anos, € solteiro e nao tem filhos. E mestre em comunicacio e
trabalha a sete anos na Fiocruz. J4 foi servidor publico, mas ndo se identificou com o
trabalho, pediu demissdo das institui¢cdes publicas que trabalhava para atuar na édrea de

sua formacao.

A pesquisa académica objetiva trazer beneficios para os sujeitos envolvidos
e para a sociedade. Apesar da impossibilidade desse estudo alterar as condi¢des e a
organizacdo do trabalho onde foram encontrados os problemas relatados pelos
trabalhadores, a realizacdo das entrevistas propiciou aos trabalhadores uma reflexao
sobre a realidade vivida com a perspectiva de futuras transformacdes.

A andlise de contetido tematica foi a técnica escolhida para tratar os dados
obtidos, possibilitando a andlise da comunicacdo, através da leitura das falas e dos
depoimentos e posteriormente buscando maior profundidade de interpretacio,
extrapolando as primeiras impressdes que estdo apresentadas no texto e assim responder
aos questionamentos da pesquisa (Minayo, 2006).

A andlise foi iniciada com a leitura horizontal do material colhido nas
entrevistas, onde foram anotadas as primeiras impressdes. Esta fase visou a
familiarizacdo com o discurso dos trabalhadores, suas vivéncias e realidade.

Apos essa leitura intensa do material, foram separadas as falas recorrentes,
falas que possuiam o mesmo sentido e significado. Logo apds, foi realizada uma leitura
transversal, com intuito de agregar os dados em torno das categorias tedricas centrais
(Minayo, 2006). Nesta fase, as semelhancas e as diferencas entre os trabalhadores foram

identificadas e interpretadas em relacdo as categorias: precarizacdo do trabalho,
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violéncia no trabalho, vulnerabilidade e repercussdes da precarizacdo e da

violéncia na saude do trabalhador.
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Capitulo V - Trabalhadores terceirizados e

instituicdes publicas de saude

5.1 Vivéncias e acoes dos trabalhadores terceirizados

O trabalho de campo foi realizado em duas institui¢des publicas de saude
localizadas na cidade do Rio de Janeiro (RJ). A Secretaria de Estado de Saude (SES) e a
Fundag¢do Oswaldo Cruz (Fiocruz). A SES possui unidades em outros municipios do
estado do RJ e objetiva prestar servigos de saide de média e alta complexidade para a
populacdo do estado do RJ. A Fiocruz possui unidades no Rio de Janeiro, e em outros
estados da federacdo e atua: no desenvolvimento de pesquisas, na prestacdo de servicos
hospitalares e ambulatoriais de referéncia em saide, na fabricacio de vacinas,
medicamentos, reagentes e kits de diagndstico, além de outras atividades nas areas do
ensino, formacao de recursos humanos, informa¢do e comunicagdo em satide, ci€ncia e
tecnologia, controle da qualidade e implementac¢do de programas sociais.

Na realizagdo do trabalho de campo todos os trabalhadores relataram
problemas ocorridos com eles ou com colegas no local de trabalho. Nao houve
resisténcia, nem medo de expor casos, pelo contrdrio, queriam falar sobre as ofensas
sofridas por eles ou pelos colegas e identificar os responsdveis pelas humilhacdes.
Apenas duas trabalhadoras ndo atenderam ao convite para participar da entrevista,
possivelmente por medo e receio de serem demitidas, reforcando a vulnerabilidade
oriunda do trabalho terceirizado. O sentimento de impoténcia em relacdo as
determinagdes politicas impacta diretamente a vida de todos, bem como o de se estar a
mercé do que os governos decidem com relagdo a for¢a de trabalho terceirizada, foi

presente em quase todos os discursos.
Precarizacio e terceirizacao do trabalho
Antunes (2007) indica diversas formas de contratacdo: terceirizagdo,

subcontratacdo, trabalho tempordrio, por tarefas. A grande diversidade de vinculos

empregaticios contribui para aumentar o numero de vinculos precarizados. Encontramos
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algumas dessas formas de contratagdo na SES e na Fiocruz. No entanto,

verificamos uma tendéncia nas formas de terceirizacdo, conforme relatam os

trabalhadores a seguir:

Eu fui RPA [profissional autbnomo] e depois terceirizada. Como RPA
dez meses [trabalhou durante]. A{ entrou a empresa e eu fui
contratada pela empresa (...). Passou a ter todos os beneficios que a
CLT concede (...). (Cecilia - Analista administrativo).

Nos ultimos anos houve mudanga nessas formas de contratacdo, na
administracdo da SES. Os terceirizados foram todos contratados pela empresa
prestadora de servigos. No entanto, nos hospitais ainda existem diferentes formas de
contratacdo. Na Fiocruz também, ao longo dos tultimos anos, as diversas modalidades
de contratos foram paulatinamente transferindo os terceirizados para empresas
contratadas ou substituidas por concurso publico.

O tempo de vinculo com as institui¢des, relatado pelos trabalhadores, varia
de trés anos e seis meses a dez anos e seis meses, sendo que na maioria dos casos,
ficaram muitos anos sem registro na carteira de trabalho, especialmente os que eram
bolsistas, de acordo com o relato: “Em carteira desde marco [2007], sem carteira sem
direito nenhum, desde 2002” (Borba - técnico operacional).

Os terceirizados entrevistados vivenciam demissdes; emprego de duracdo
limitada; dificuldade de encontrar emprego em virtude de pouca qualificagdo. Esses
aspectos encontram-se nas falas a seguir, em que, os trabalhadores da SES relatam as
demissdes que ocorreram em 2007 de aproximadamente 300 terceirizados dos 917

existentes na administracao central.

Ocorreram demissoes. Em alguns lugares tiveram umas baixas
terriveis. No (x) andar um monte de prestadores foram mandados
embora. De 917 prestadores que nos éramos ficaram 600. Trezentos
sairam. (Candido - Auxiliar administrativo).

Praticamente total, quase cem por cento, nesse meu lado aqui foi
quase cem por cento. (Borba - Técnico operacional).

Na Fiocruz, em virtude de uma norma do Tribunal de Contas da Unido
(TCU) firmada pelo Termo de Ajuste de Conduta (TAC), para cada concursado que

toma posse deve sair um terceirizado, a fim de diminuir a terceirizacdo na instituicao.
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Isso ocasiona uma expectativa de demissdo iminente, com clima de tensdo

constante, na época que se convocam os novos concursados para serem empossados. A
grande maioria dos terceirizados ndo passa no concurso publico.

A dificuldade de conseguir trabalho de melhor qualidade no mercado deriva
da baixa qualificacdo e remuneracdo desses trabalhadores, dificultando o investimento

em capacitacao:

Vocé quer fazer uma pos-graduacdo, ai teu saldrio ndo entra [nio
depositam o saldrio na conta na data correta], ai vocé ndo pode fazer
a pos, pois é, ai vocé vive [parou de falar]. (Anita - Psic6loga)

Como também no caso da assistente administrativo, Dandara que fazia o
curso de graduacdao em Marketing, e tinha dificuldade em paga-lo em virtude do baixo
saldrio. Ela receava ndo poder conclui-lo.

A falta de responsabilidade e compromisso no pagamento dos saldrios
desses trabalhadores acarreta ndo apenas problemas financeiros como condiciona uma
trajetdria:

(...) quando a gente era bolsista tinha aquela dificuldade toda de
atrasar o pagamento, até mesmo em repasse demorava de 5 a 6 dias
pra poder entrar o pagamento na conta, sem falar que a gente
também ndo tinha carteira assinada, alguns beneficios. (...) quando
nos fomos contratados, convidados para trabalhar avisaram que
quando houvesse oportunidade de vocé ser despedida, eles dariam
um aviso prévio de 15 dias e realmente isso ndo é verdade. Vocé era
convidada para trabalhar ai se eles ndo gostassem mais, eles
convidavam vocé para se retirar e acabou. Ndo tinha nada (...).
(Dandara - Assistente administrativo)

H4 relatos de situacdes em que os trabalhadores terceirizados tém
dificuldade de conseguir liberacdo para realizarem tratamento de saide, mesmo com

gravidade evidente:

(...) na época tinha uma bolsista, que tinha problemas de saiide, ela
tinha cdncer e a diretora do departamento implicava com as saidas
dela para fazer o tratamento (Clarice - Digitadora).

Foi mandada embora uma grdvida de 8 meses, sem direito nenhum e
também ndo ligou para procurar os direitos, porque poderia até
ganhar, mas sé Deus sabe como, né? Quando ela ia receber isso??
Talvez nunca! (...) porque quando vocé td empregado e geralmente
quando vocé trabalha de carteira assinada, vocé tem uma
estabilidade, tem auxilio-desemprego, fica recebendo porque
trabalhou tal tempo, se contribuiu para o INSS tem direito. De
repente, vocé trabalha num lugar que ndo tem nenhum compromisso,
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esse lugar ndo tem compromisso com vocé, ndo paga os seus
direitos e de repente te olha assim e fala: Vocé estd dispensada,
porque ndo serve mais. Eu acho que dd pra entrar em desespero. Eu
mesmo jd até chorei sem ser mandada embora, sé pensando que isso
poderia acontecer comigo (Dandara - Assistente administrativo)

Com relagdo as férias os trabalhadores aguardavam a chefia determinar se
eles teriam ou ndo alguns dias de descanso, ja que ndo havia previsdo de férias para
bolsistas:

Eu era bolsista, ndo tinha garantia nenhuma. Como se fosse um
estagidrio. Nos éramos tratados como estagidrios (...). Nos estamos
em 2007, no século XXI, era tipo uma escraviddo. Vocé trabalha de
ano a ano e ndo tem férias. A chefia em uma reunido deu uns dias
depois de quase dois anos (...). As pessoas eram tristes, tinham medo,
porque nés ndo tinhamos a carteira assinada. Eles brincavam com a
gente. Nos recebiamos no dia 20 e eles s6 iam pagar no dia 28 ou
depois, entdo as contas de todo mundo sempre dobravam, todo
mundo sempre devia. Hoje, qual é o padrdo de vida? Trabalhar,
receber no dia certo, pagar as contas e ainda guardar para passar
até o final do més e a gente vivia apertado, vivia apertado. E a
cobranga do trabalho é muito grande e as pessoas viviam estressadas
(Candido - Auxiliar administrativo).

Muitos sdo os exemplos de auséncia de direitos e de prote¢do social. Sem
direito a aviso prévio a trabalhadora se surpreende e se sente humilhada pelo tratamento
dado aos terceirizados dispensados. Alguns foram comunicados da demissdo pelo
telefone. Com receio de piorar a situagdo também ndo reclama, ndo procura seus
direitos e mantém a esperanga de encontrar outro setor para trabalhar. Como
cooperativada ndo tinha direito a férias e quando teve seu primeiro filho retornou ao
trabalho depois de dois meses do nascimento do bebé, com medo ser mandada embora.

No entanto, apds trés meses foi demitida:

A gente veio trabalhar normalmente e af tinha uma lista no niicleo de
pessoal informando que estdvamos sendo colocados a disposicdo.
Ndo foi avisado pelo chefe, ndo chamou em reunido nenhuma para
comunicar. O niicleo de pessoal que encontrava a gente pelo
corredor e pedia para ver se o nosso nome estava na lista, entdo foi
muito constrangedora realmente essa situacdo e quem ndo estava
naquele dia ld foi comunicado por telefone. Eu me senti humilhada,
eu chorei e tudo de raiva mesmo, pela forma que fui tratada eu achei
um absurdo. Ndo tinha férias, ndo tinha décimo terceiro. Ndo tinha
licenca maternidade. Isso cabe ao chefe. O que o chefe sugere a
gente acata. (...) Com 2 meses [ap6s o filho ter nascido] eu voltei a
trabalhar com medo de ser mandada embora. Com 5 meses, quando
meu bebé tinha 5 meses eles me mandaram embora. Nunca mais fagco
isso. (Maria da Penha - Fisioterapeuta).
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Hirata (2009) descreve trés caracteristicas do trabalho precério:

“auséncia de protecdo social e de direitos sociais; horas reduzidas de trabalho; e niveis
baixos de qualificacdo” (p.26), estas situagdes sdao encontradas nos relatos dos
terceirizados antes e durante a época de transi¢do dos bolsistas e cooperativados para as
empresas prestadoras de servico. Como afirma Hirata (2009), atualmente quando ha
aumento dos empregos, ha tendéncia de serem terceirizados, com maior instabilidade e

serem com frequéncia mal remunerados e pouco valorizados socialmente.

Enfraquecimento dos coletivos

Atualmente, a SES e as secretarias municipais de satide possuem
aproximadamente 56mil trabalhadores terceirizados, enquanto na Fiocruz hd em torno
de 6,5mil terceirizados. Podemos nos perguntar por que um contingente tdo grande de
trabalhadores terceirizados na SES e na Fiocruz, ndo € fortalecido como grupo? Quais
os fatores presentes neste contexto que contribuem para a desmobilizacao coletiva?

A grande maioria dos trabalhadores terceirizados encontra-se nos hospitais
da rede, que estdo distribuidos no territério do Estado do Rio de Janeiro, em vérios
municipios. Os trabalhadores dos hospitais trabalham no sistema de plantdes,
impossibilitando o encontro de todos os profissionais, como num trabalho tipico
realizado no hordrio comercial. E habitual os profissionais da drea da satide trabalharem
em mais de uma instituicdo, o que acarreta uma sobrecarga no hordrio, restando pouco
tempo para as atividades sociais e para a familia. Esses fatores: distancia entre os
hospitais e trabalho por turnos em mais de um emprego, dificultam disponibilizar um
tempo para o fortalecimento do coletivo e reflexdo sobre as questdes voltadas para as
condi¢Oes e organizacdo do trabalho. Mesmo assim, a grande maioria das categorias
profissionais dentro dos hospitais possui sindicatos ou conselhos de classe que t€ém por
objetivo resguardar os direitos da categoria e fiscalizar as a¢des das institui¢des.

Com relacdo aos trabalhadores da administracdo central da SES, e aos
trabalhadores da Fiocruz, que pertencem a diversas categorias profissionais, nao
possuem representacao, nem associagao de trabalhadores, nem sindicato.

Com os coletivos fragmentados cria-se “um manto de invisibilidade sobre
esses trabalhadores” (Antunes, 2007). Conforme afirmam Thebaud-Mony e Druck
(2007), a precarizacdo enfraquece os coletivos de trabalho. Pezé (2004) ratifica, quando

também afirma que a precarizacao neutraliza a mobilizacdo coletiva, e complementando
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que a precarizacdo produz o siléncio, o “cada um por si” e o0 medo de perder o

emprego, que leva “as condutas de dominacgao e de submissao” (Pezé, 2004, p.3, Tittoni

e Nardi,2011, p.375), além de diminuir a solidariedade entre os trabalhadores e

enfraquecer os coletivos de trabalho, aumenta o individualismo (Tittoni e Nardi,2011,

p.377).

Violéncia no trabalho

A violéncia no trabalho definida pela OIT como “incidentes em que o

trabalhador sofre abuso, ameaga ou ataque em circunstancias relacionadas ao seu

trabalho, inclusive no trajeto de ida e volta ao mesmo, envolvendo ameaca explicita ou

implicita, para sua seguranca, bem-estar ou saide" (OIT/OMS/CIE/ISP, 2002) pode ser

reconhecida nas experi€ncias dos trabalhadores.

Os relatos a seguir demonstram a realidade de trabalhadores expostos a

violéncia no ambiente de trabalho. Em todos os casos hd o abuso de poder, pois todos os

relatos de violéncia foram cometidos pelos superiores hierdrquicos.

Tém alguns servidores que desprezam os prestadores. Aqui entdo!!
Acham que sdo os donos da verdade! Mas vou fazer o qué? Tem que
levar né? E o ser humano é assim mesmo. (Mahatma - Operador de
maquina copiadora).

Dandara (assistente administrativo) relatou como o marido foi vitima de

racismo dentro do ambiente de trabalho.

Ah! Eu jd presenciei sim. Ah jd, inclusive meu proprio esposo. Meu
esposo trabalha aqui. Hd trés anos atrds quando ele entrou na
faculdade ele ganhou uma bolsa, estudou um periodo na boa e logo
depois ele tinha que arrumar um meio de renovar [a bolsa] e ele
tinha uma pessoa na faculdade que comegou a ajudd-lo pra ver se
podia manter essa bolsa até o final do curso. E eu lembro de uma vez
que ele tinha que sair pra ver essa bolsa e o chefe dele o humilhou,
inclusive ele ficou chorando pelos corredores, eu também fiquei
muito nervosa, eu como mulher ndo podia me meter e aqui a gente
ndo é marido e mulher a gente é colega de trabalho. Eu ndo podia
me meter em um problema dele com o chefe. Ele foi humilhado!
Chamou-o de macaco, por ele ser “de cor”. A gente podia até levar
isso adiante, mas so que a gente preferiu se calar pra ndo ficar
perdendo tempo, ficar faltando trabalho para ir a audiéncia e
também ndo ia nos acrescentar em nada, entdo assim foi humilhado,
os colegas de trabalho ficaram muito revoltados e ele ainda falou
uma palavra pra ele, que ele ndo ia conseguir bolsa nenhuma que ele
tinha que se contentar com aquilo, que ele ndo ia ganhar bolsa
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alguma (...) mas eu jd vi coisas assim bem, bem macabras!
(...). (Dandara - Assistente administrativo)

O trabalhador vitima de racismo no ambiente de trabalho, chorou, sofreu,

mas preferiu se calar. O medo e receio de ir a justica, e no final do processo, além de ter

sido humilhado, ainda perder o emprego fez o trabalhador se calar frente a violéncia

sofrida.

Outros casos foram relatados como o de Clarice, que presenciou uma colega

de trabalho ser obrigada a pegar os processos que a chefe havia jogado no chio:

Houve uma época que uma pessoa que era de alto escaldo tinha uma
secretdria [que era terceirizada]. Entdo essa secretdria entrou na
sala, a chefe jogou os processos no chdo de raiva e mandou a pessoa
se abaixar e catar tudo pra ela. Ela disse: “Sai daqui! Entrou sem
pedir permissdo! Sem bater na porta!” So que ela sempre deu essa
liberdade, porque ela era a secretdria. Ela misturava as coisas, de
repente tinha alguns problemas. A secretdria era uma senhora
inclusive. “Cata aqui entdo!!! — ela disse. E a pessoa precisa se
submeter a algumas coisas. (Clarice - Digitadora)

Borba também passou por uma situagdo onde o chefe gritou e o ameagou de

demissao:

Foi extremamente grosseiro, dizendo por que eu fiz aquele trabalho,
eu fiz porque alguém me passou. Quem era o meu chefe, que o meu
chefe ndo era a pessoa que me passou o servico que o meu chefe era
ele. Perguntou o que eu fiz e antes de terminar o sermdo falou que a
funciondria estava afastada e que eu estava demitido. (...) Foi uma
ofensa! Até porque ndo tinha nada a ver com o trabalho. Pedem para
eu fazer uma coisa. Eu faco. (...) Mas ele estava com raiva e queria
descontar, descontar em quem? No menor! (...) Estava falando alto!
(...) Com certeza quem estivesse na antessala escutaria tudo. (Borba -
Técnico operacional).

Renato trabalhou durante anos com a chefia que gritava e falava palavras

obscenas para ele:

Ela falava comigo aos berros, ela me mandava fazer uma coisa
quando eu estava comecando ela me mandava fazer a segunda,
quando eu comecava a fazer a segunda ela me mandava parar para
fazer uma terceira e cinco minutos depois me perguntava por que,
que a merda da primeira ainda ndo estava pronta. Merda era a
palavra mais “soft” do vocabuldrio dela. (Renato - Profissional
gréfico)

Quando é que vocé vai levar seu trabalho a sério? [pausa] Eu
desliguei o computador e falei para ela o seguinte: eu ndo sou
obrigado a owvir isso. Ela comecou a gritar: E!! Vocé tem sim,
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porque vocé é pago para isso!! [era 17h30m e ja& havia
passado do hordrio de trabalho].

Ela volta no outro dia e diz: Esse trabalho td uma merda! Esse verde
tinha que ser mais claro! Vocé ndo estd sabendo fazer o seu
trabalho! Isto tem que acabar!

Ela falava comigo aos berros, ai eu disse para ela que ela ndo podia
gritar. Al ela era suavemente cruel e perversa. Ela me mandava e-
mail tarde da noite avisando que eu estava de plantdo, por que que
merda que eu ndo tinha ligado para ela no sdabado ou no domingo.
Qualquer coisa minima que dava problema ela tinha crise histérica.

Os casos relatados revelam a pratica de violéncia verbal, denotando abuso
de poder contra os trabalhadores nas duas instituicdes. O abuso ocorre quando nas
relagdes sociais o individuo que detém poder ultrapassa os limites considerados
permitidos e aceitos pela sociedade (Brandao, 1984). De acordo com as caracteristicas
encontradas nos relatos, podemos dizer que esses terceirizados sofreram violéncia no

ambiente de trabalho.

Assédio moral

Tomando por base os conceitos de Leymann (1996) “mobbing ou terror
psicologico nas relagdes de trabalho envolve comunicagdo hostil e aética, a qual €
dirigida de forma sistemdtica por um individuo contra outro” e de Hirigoyen (2005)
“qualquer conduta abusiva, gesto, palavra, comportamento, atitude que atente, por sua
repeticao ou sistematizagdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho”, entendemos que
as caracteristicas da agress@o sofrida nos ultimos relatos sdo préticas de assédio moral
nas duas instituicoes.

Luiza, Clarice e Borba passaram por situacdo semelhante por estarem
lotados no mesmo departamento, em que a chefia os deixou oito meses sem realizar
nenhum trabalho. Todos desse departamento aguardaram a decisdo de quem seria
demitido e quem permaneceria. Mesmo sendo as duas primeiras vinculadas a empresa
de informatica que presta servicos a institui¢do, também corriam o risco de serem
demitidas. De acordo com os autores referenciados essas situacOes demonstram a
ocorréncia de assédio moral vertical, o que ocorre do superior hierdrquico contra o

subordinado, conforme descri¢do abaixo:



66
O acesso a chefia € facil? Ndo é fdcil. Ela ndo recebe
ninguém, so via e-mail... Faz 8 meses... A gente se sente mal, porque
ela ndo quer receber a gente.. A gente se sente rejeitada nessa
relagcdo. (Luiza - Digitadora)

Até o momento anterior estava bem. Agora ndo. Agora estd ligada a
outra pessoa, que estd como porta voz da chefia. S6 quando
chamado, mas se quiser falar com a pessoa ndo é recebido. (Borba -
Técnico operacional).

O pior de tudo além dos terceirizados foi os funciondrios
concursados sofreram muito com humilhagdo. Eles eram barrados,
ndo podiam entrar no departamento. Vocé jd viu em um Orgdo
publico alguém ser barrado? As pessoas tém acesso. Como pode
barrar o funciondrio da casa? (Clarice - Digitadora).

A situagdo descrita acima é uma forma de manifestacdo de assédio moral
coletivo, que ndo se encontra nem na literatura de Hirigoyen, nem de Leymann, porém,
tem sido encontrada em empresas brasileiras e veiculada na midia escrita (matéria da
Folha de Sao Paulo 17/12/2006). O assédio moral coletivo ocorre quando a chefia
humilha todo o grupo regularmente e por um periodo razoavel de tempo, meses a anos.

Cecilia relata o tratamento da chefia com toda a equipe:

Minha chefe me chamou de burra, me chamou de incompetente.
Chamava a todos nos terceirizados de burro, batia a porta e saia.
Sem dar satisfacdo, sem nada. Era horrivel! (..) Nem tanto os
servidores, com os servidores ela ndo podia fazer essas coisas,
porque eles rebatiam, eles ndo tinham como ser mandados embora,
eles rebatiam na hora. Mas nds que éramos terceirizados, ndo
podiamos fazer isso se ndo éramos mandados embora, e ai? [Quanto
tempo que durou essa situagdo?] Um ano por ai. (Cecilia - Analista
administrativo)

Nas falas estdo presentes atitudes que caracterizam o assédio moral,
encontradas na lista de Hirigoyen (anexo 1), representado por isolamento e recusa de
comunicacdo, onde superiores hierdrquicos ou colegas niao dialogam com a vitima e a
comunicacdo com ela € unicamente por escrito (Hirigoyen, 2005). Em virtude do longo
tempo de isolamento, podemos afirmar que esses trabalhadores, ou melhor, toda a
equipe sofreu assédio moral.

Também pode ser encontrado no Inventdrio sobre terror psicoldgico de
Leymann (anexo 2), quando descreve ac¢des de assédio como: “reduzir as possibilidades
da vitima de se comunicar adequadamente com outros, inclusive com o préprio
assediador; e acOes de assédio moral através do descrédito profissional, quando nado lhe

passa trabalho ou qualquer tarefa” (Barreto,2005 apud Soboll,2006)
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Outro exemplo das préticas descritas abaixo € de Renato, quando

relata que a chefia imediata se negava a comunicar-se com ele.

Tanto que em muitos momentos que ela se recusou a falar comigo, se
recusou a responder os meus e-mails, pediu a uma outra pessoa da
drea, para que me pedisse para parar de mandar e-mail. Eu sou
profissional de arte e ela é a chefe, para fazer toda a relagdo com ela
intermediada e na cartilha do TJ isso é o primeiro item de assédio
moral. Eu reportei isso ao coordenador, s6 que na época que
aconteceu isso, um “pega pra capd brabo” que a gente teve. Ela
pediu demissdo. Para que ela ndo pedisse demissdo, ele teve que
negociar. A tinica coisa que ele negociou e que ela aceitou foi ndo se
comunicar mais comigo. Entdo ele aceitou um dos itens do
comportamento abusivo que configura assédio moral, para que ela
ndo saisse. Isso coloca claro para mim a situagdo.

As 1h18m da madrugada do dia 1° na noite do Reveillon, bébada,
bébada, ela me liga, me xinga, grita comigo. Eu em Vitoria com a
minha familia. Me bota abaixo de cachorro. Eu tentando explicar
para ela o que tinha acontecido e ela ndo aceita. Ela falou que eu
era um incompetente, que eu tivesse falado com a supervisora, se eu
tivesse falado com o meu chefe ndo teria acontecido, porque ele é
responsdvel e eu era um irresponsdvel. Ah e feliz ano novo td?
[pausa]. E ai ligou para a supervisora também e a supervisora tinha
tido gémeos, perdeu um dos bebés, foi prematuro e a outra menina
estava com 2, 3 meses de vida, tinha passado o dia inteiro doente,
tinha acabado de dormir, acordou com o telefonema, também xingou
ela o tempo inteiro. E chegou no outro dia para conversar com ele
sobre isso. Foi nesse dia que o chefe conversou com ela avisando-a
que o que ela fazia era assédio moral, foi nesse dia.

Vulnerabilidade e trabalho decente

A terceirizacdo, principal forma de contratacdo de trabalhadores nas duas
instituicdes € a principal responsdvel pelo que indicamos como precarizagdo do
trabalho. Recorremos a Carelli (2007) e sua proposta para humanizar a terceirizagao,
através de trés acdes a seguir:

A primeira é a responsabilizacdo das obrigacdes trabalhistas referentes aos
trabalhadores terceirizados. Pode ser percebida uma tendéncia para regularizacdo dos
contratos de trabalho dos terceirizados, tanto na SES quanto na Fiocruz.

A segunda consiste na igualdade de direitos e beneficios entre terceirizados
e servidores. As duas institui¢des através das empresas contratadas concedem beneficios
similares aos dos servidores, inclusive na SES os terceirizados t€ém a remuneracdo

equivalente aos desses.
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Quanto a terceira proposta, seria a possibilidade de adesdo ao

sindicato da categoria dos trabalhadores. Esse item favoreceria a mobiliza¢ao coletiva
dos terceirizados em busca da diminuicao das repercussdes da precarizacdo. Opcao que
hoje inexiste nas duas institui¢oes.

A caracteristica da vulnerabilidade pela inexisténcia ou impossibilidade de
sindicalizagdo fica expressa quando ndo possuem quem OS represente nas suas
reivindicagdes. Resta-lhes como canal somente dentncias nas Delegacias Regionais do
Trabalho que passardo para o Ministério Publico do Trabalho (MPT), muitas vezes
culminando na demissdo do trabalhador ou em processos trabalhistas que nao visam
mudar a cultura do abuso de poder no ambiente de trabalho. Tudo isso faz com que se
perpetuem essas situagdes de abuso e imprimam no comportamento do trabalhador a
resignacdo e a aceitacdo de atitudes arbitrdrias executadas por suas chefias. Os
trabalhadores desejam que a situacdo seja reparada, para que prossigam com seu
trabalho.

A questdo politica no servico publico € outro fator de vulnerabilidade
relevante na vida do terceirizado da SES, pois quando muda o governo ou os dirigentes

das institui¢des, mudam as chefias e o terceirizado fica a mercé das novas decisdes:

O cooperativado, enquanto estiver [no poder] quem te indicou, vocé
td dentro, mudando a pessoa que te indicou vocé jd ndo sabe se vai
ficar. Entdo corre sempre esse risco. Entdo eles tratam vocé como se
fosse de passagem. Vocé vai a gente fica. Mais ou menos assim que
funciona entendeu? (...) Entdo assim seria um risco pra gente expor,
reclamar, se exporia, chamaria muita a atengcdo, mas o medo de ser
mandada embora, entdo a gente se cala e procura outros meios pra
tentar ficar em outros setores, tentar remanejar, relotar. (Maria da
Penha - Fisioterapeuta).

Visando diminuir a vulnerabilidade através das diretrizes que convergem
para o que se entende por trabalho decente (promog¢do do emprego de qualidade,
protecao social e equidade), as duas instituicdes buscaram garantir aos trabalhadores
remuneracao sem atraso e direitos trabalhistas - férias, décimo terceiro saldrio, direito a
licengca saide e licenca maternidade. Essas agdes contribuem para estabilizacdo da
organizacdo do trabalho, diminuindo as tensdes, a ansiedade, o sofrimento e o esfor¢o

do trabalhador para se manter equilibrado, aumentando sua autoestima:

Agora que nés fomos contratados pela empresa a gente se trata de
igual para igual, mesmo, porque a gente tem 0s mesmos privilégios
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que eles praticamente. Ndo tem estabilidade de estar
empregado pelo resto da vida, mas a gente tem igualdade,
financeiramente falando.
(...) Eu sinto que isso muda principalmente dentro de nos, porque a
gente ficava se rebaixando muito, se sentia meio humilhada e assim
verdadeiramente incomodou os servidores, isso traz um incémodo
pra eles de ter o mesmo nivel. E tanto que eu presenciei isso dentro
da minha sala, do tipo por exemplo: Ah! Chegou o ticket dos
prestadores! Ah! A carteira assinou! Tinha servidores que faziam
caras e bocas de ficar sem falar com o prestador por essa razdo. Mas
eu acho que isso traz um incomodo muito grande. (Dandara -
Assistente administrativo)

A trabalhadora relata que houve uma equiparagdo dos saldrios dos
terceirizados com os saldrios dos servidores, apds o inicio dos servicos da empresa
contratada na SES.

A carteira de trabalho assinada é um instrumento de regulamentacdo e
legalizacdo do trabalho. Ela representa a insercdo formal no mercado de trabalho, a
identidade do trabalhador e o sentimento de pertencer a um grupo social. O relato acima
demonstra que ha possibilidade de aumentar o prazer e a satisfacdo no trabalho mesmo
no caso dos terceirizados, regularizando o vinculo e adotando medidas que possibilitem

melhoria nas relacdes de trabalho.

Repercussées da precarizacao e da violéncia na saiide do trabalhador

O medo de perder o emprego foi uma constante nos relatos dos
trabalhadores. Alguns afirmavam ndo té-lo. No entanto, no decorrer da conversa
acabavam relatando o receio de serem demitidos. Cecilia conta que no ultimo ano em
que trabalhou como terceirizada a chefia imediata aterrorizava a equipe com ameaca de

demissao:

No comecgo, quando eu comecei bem, porque a chefia ndo deixava
transparecer a diferenca entre os servidores da sala e os
terceirizados. No decorrer dos anos, principalmente mais no final,
[préximo dela ser convocada] ela botava nitidamente que ia mandar
embora, qualquer coisa errada: [a chefe dizia] vou mandar embora,
quando tinha alguma paralisacdo, alguma greve: “vocé ndo vai fazer
greve porque vocé ndo é servidora”. No final foi bem dificil. Um ano
por ai [que durou esse tratamento]. Eu me sentia horrivel, deprimida,
chorava o tempo inteiro. Em casa, ndo na frente dela. Deprimida, né!
Humilhada!!! Foi bem ruim!”(Cecilia - Analista administrativo).
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No entanto, chega um momento em que o trabalhador mesmo com

receio da demissdo, prefere ser demitido e assim resolver o problema do vinculo
precdrio em que se encontra, e cessar a ansiedade de ficar meses na expectativa de ter o

nome inserido na préxima lista de demissao, como relata Anita trabalhadora da SES:

Com essa mudanga eu falei assim: otimo! Quem vai perder é a
instituicdo ndo sou eu! Entendeu? Chega uma hora que se estd por
um triz [pausa] de cansaco, desrespeito! Vocé tem que estudar para
concurso, vocé tem que [pausal tem que fazer! Vocé quer fazer uma
pos-graduacdo, ai teu saldrio ndo entra [ndo depositam o saldrio na
conta na data corretal, ai vocé ndo pode fazer a pés, pois é, ai vocé
vive... [parou de falar]. (Anita - Psic6loga)

Os dois relatos a seguir referem-se aos dois trabalhadores da Fiocruz que
foram assediados e procuraram tratamento médico para resolverem problemas que eles
afirmam terem sido resultado dos maus tratos dos chefes durante um longo periodo.

A primeira fala pertence a Cecilia, analista administrativo, que deixou de ser

terceirizada por ter passado no concurso:

Ndo consigo [agir normalmente como uma servidora na nova unidade
que trabalha). Apesar de ser funciondria hoje, ndo consigo me
desvincular do fato de ser terceirizada. Eu continuo com aquele
mesmo receio de ser mandada embora, no fundo né, de ser mandada
embora, ndo superei, mas o medo de responder criou um trauma na
minha cabegca, um medo de responder as pessoas, de me tratarem
mal. Ficou muito ruim!

Prejudicou-me profissionalmente, muito! Pelo fato da discriminacdo
que tem com os terceirizados, me afetou profissionalmente. Hoje sou
uma pessoa que estou em tratamento por causa disto, porque eu ndo
consegui me desvincular, e o tempo vai passar pra me tratar. Fazer o
qué?

Estou fazendo tratamento com uma psicologa. Eu tive que fazer,
porque eu fiquei com complexo de inferioridade, fiquei com
complexo de inferioridade altissimo. Ndo consigo me enxergar como
uma pessoa capacitada. Foi isso que aconteceu comigo, pelo fato de
ser terceirizada tanto tempo.

A chefia que a assediava conseguiu fazé-la acreditar que ela ndo era
competente. A saude fisica da trabalhadora ndo foi atingida, no entanto, ela sentiu
necessidade de buscar apoio psicolégico. Entrou em tratamento e logo apds, percebeu
algumas melhoras no préoprio comportamento, como o fato de nao ficar nervosa ao ser

chamada pelo chefe, ter coragem para escrever no quadro que fica disposto na sala,
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participar das reunides e dar opinido. Tudo isso ndo ocorria em virtude do

assédio moral sofrido e infringido por sua antiga chefe imediata.

A segunda fala pertence a Renato, profissional gréifico:

No inicio quando eu comecei a ter os problemas com ela, eu fui
reportando ao meu chefe e levando cacetada durante 3 anos. (...)Ela
falava comigo aos berros.

O que me interessa é que o trabalho seja bem feito. Eu ndo tenho
nenhuma garantia, que se ela sair, o novo ndo vd fazer a mesma
coisa. Ndo importa se é com ela ou sem ela. Ndo estou pedindo a
demissdo dela ndo. Ndo é isso que eu quero. O que eu quero é ser
tratado com dignidade que eu tenho direito.

Eu comecei a ir em um psiquiatra, que me dizia que eu ndo tinha que
lutar contra ela, que se eu entrasse na justica eu so ia arranjar mais
problema para minha vida e queria me medicar. (...) esse remédio
vai te ajudar a vencer ela. (...) eu ndo posso me anestesiar, eu
preciso tomar uma atitude. E o psiquiatra dizia para eu ndo tomar
atitude, ndo lutar contra ela. Passei trés meses sem voltar ld.

Por que eu sempre fugi dessas situacées, por causa de uma coisa que
Nietsche disse: nunca combata o mau, para ndo se tornar como ele,
quando vocé olha para dentro do abismo, o abismo olha dentro de
vocé. Entdo sempre que eu vivia uma situacdo na minha vida que eu
conflitava os interesses de alguém que estava no poder e essa pessoa
utilizava de mecanismos perversos para me prejudicar, eu falava
assim: o mundo é grande demais tem lugar para mim. Picava minha
mula e ia para outro lugar. Eu vou recomecar do zero a minha vida
inteira? E eu vi o seguinte, aprender a se defender ndo significa usar
as mesmas armas. Por isso que eu fui mudando de armas. Eu me
recusava a utilizar as mesmas armas dela.

Em uma das situacoes que ela me deixou tdo desquadrado que eu sai
da sala para desabar e chorar, chorar na escada, a outra
subcoordenadora veio me viu, ligou para [o chefe]. Nesse interim ela
jd tinha ido reclamar com ele por abandono de emprego. Ai ele ligou
para mim e eu falei: eu estou desesperado eu ndo estou aguentando,
ele falou: Pois se recomponha e volte para a sua sala, porque a
situagdo vai ficar muito complicada pro seu lado.

Na fala desse trabalhador, estd presente a preocupacdo em mostrar que o
trabalho dele € feito com qualidade e dedicacdo. Sempre afirmando que as coisas que
aconteciam de errado ndo eram culpa dele. Sua luta para provar capacidade profissional
e qualidade de servico, comprometeu sua saude, com diagndstico de gastrite e
tratamento psiquidtrico.

Dentre os doze entrevistados, ressaltamos que os dois trabalhadores acima
estdo em tratamento psicoldgico, em virtude dos danos causados pelo assédio moral que

sofreram de suas chefias imediatas. Os danos ndo cessaram e nao regrediram, nem com
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o término da relacdo com as assediadoras. Precisaram de cuidados, para

restabelecer a autoestima e a saide mental perdidas com a exposi¢do a ofensas e maus
tratos repetidos. Os demais entrevistados também apresentam outras formas, nao tao
graves, de baixa autoestima. No entanto, essas situagdes ainda nao t€m visibilidade e os
assediadores ficam impunes.

Nessas situagdes de violéncia no trabalho, o siléncio é uma caracteristica
marcante. A equipe da SES que ficou durante oito meses sem contato com a chefia e
sem realizar trabalho algum, foi um exemplo. Ndo se reuniram, ndo foram até niveis
hierarquicos acima para relatar o que estava ocorrendo. Nao falaram nem mesmo com a
Ouvidoria, formalizando a queixa, ficaram em siléncio, aguardando quem estaria ou
ndo, na lista de demissdo. O medo e o siléncio presentes nos discursos dos terceirizados,
expressam o que Pezé (2004) denomina de condutas de dominagdo e submissdo. O

medo do desemprego € expresso diferentemente por Pagés:

“admitir ou demitir-se, aceitar ou renunciar € a Unica alternativa possivel
(...). O problema ¢é colocado dentro de uma ldgica bindria, onde o terceiro é
excluido. Nao ha lugar para uma dialética, uma negocia¢do da regra, uma
contestacdo. Esta hipotese estd fora do campo mental, nem mesmo ¢
evocada, a l6gica bindria é implacavel”. (Pagés 2006, p.58)

A partir da anélise desse autor, com exce¢do de Renato, todos desejavam
que a chefia saisse do comando (ou eu, ou o chefe), mas a0 mesmo tempo receavam que
outro pior assumisse. No caso de Renato, este decidiu mudar a relacdo com a chefia, que
seria a terceira alternativa indicada por Pagés (2006), ou seja, nenhum dos dois iria
embora. Isso demandou uma série de atitudes e estratégias por parte de Renato que
permitiram, que trabalhassem no mesmo lugar, mas com limites determinados pelo
superior hierarquico de ambos. No entanto, essas estratégias ndo deixaram de repercutir
na saude desse trabalhador.

Os mecanismos utilizados pelas instituigdes publicas para contratar pessoal
sem concurso publico tornam esses trabalhadores vulneraveis, sujeitando-os aos abusos
de poder cometidos pelas chefias e mantendo-os em siléncio. Esses trabalhadores estao
cientes que a realizacdo de concurso publico seria a solu¢do desses problemas. No
entanto, isto representaria a demissdo de todos para substituicdo imediata pelos
servidores concursados. Com o sentimento de que a sua situacdo € ilicita, esses
trabalhadores ficam mais retraidos, assim o tempo passa e eles garantem mais um ano

de trabalho remunerado. A estratégia coletiva do siléncio chega ao ponto de desejarem
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realmente que paire sobre eles o "manto de invisibilidade" descrito por Antunes

(2007, p.13).

5.2 Acoes das instituicoes frente aos conflitos nos ambientes de

trabalho

Em virtude dos trabalhadores terceirizados pertencerem aos quadros da SES
e da Fiocruz buscamos conhecé-las e verificar de que maneira vem enfrentando os
conflitos no local de trabalho, expostos pelos trabalhadores.

As institui¢des abriram concurso ou sele¢do publica para admissdo de novos
quadros nos ultimos anos.

A Fiocruz tem realizado concursos periddicos hd mais de dez anos, mas s6
recentemente com um quantitativo maior de vagas. No entanto, a SES concluiu seu
ultimo concurso em 2001, mas atualmente vem realizando processos seletivos para
servidores tempordrios. Contudo, nenhuma das duas instituicdes conseguiu através
desses concursos suprir a caréncia de profissionais compativel com crescimento da
demanda de trabalho. Isso ocasionou o aumento maci¢o da contratacdo de trabalhadores
terceirizados para resolver o problema da defici€éncia da mao de obra nessas instituig¢des.
A contratacdo de terceirizados ndo s6 ocorreu nas esferas federal, estadual, como
também na municipal.

Como estratégia para levantamento das informagdes, procuramos os setores
de Recursos Humanos e de Ouvidoria. A seguir apresentamos as informagdes obtidas na
SES e em seguida da Fiocruz.

A SES pertence a administracdo direta, presta servigo de saide de média e
alta complexidade para a populacdo do estado e tem por missdo: formular, implantar e
gerenciar as politicas publicas de saide no Estado do Rio de Janeiro. Composta por 16
unidades hospitalares de urgéncia e emergéncia, 32 unidades de pronto atendimento
(UPA), servico de atendimento movel de urgéncia e emergéncia (SAMU), sete
institutos, um posto de assisténcia médica (PAM), vigilancias sanitdria e epidemioldgica
(SES,2011).

Utilizamos o Plano Estadual de Saidde (PES) 2008/2011 e o Relatério de

Gestao (RAG) 2010, como fonte de informacdo por ndo ter sido possivel entrevistar o
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nimero de funciondrios e os tipos de vinculos existentes na SES somado aos

profissionais de todos os municipios do estado do RJ.

Quadro 9 - Tipos de vinculos existentes no SUS do Estado do Rio de Janeiro

Sem tipo 24.303
Estatutario 54.346
[Emprego publico 9.123
Contrato por prazo determinado 38.054
Cargo comissionado 4.414
Celetista 12.116]

Totall 142.356

Autdnomo

Sem tipo 2023
Intermediado por organizagado social (OS) 8
Intermediado por org. da sociedade civil de interesse publico (OSCIP) 332
Intermediado por organizag¢do nio governamental (ONG) 12
Intermediado por entidade filantrépica e/ou sem fins lucrativos 2.336]
Intermediado por empresa privada 2.095
Consultoria 67
Sem intermediacdo (RPA) 807
Intermediado por cooperativa 234

Total 7.914

Cooperativa
Sem tipo 6.268
Outros

Bolsa 1.589
Contrato verbal 788
Proprietério 70

Total 2.447

Residéncia

Sem tipo 2.139

Total 2.139

Estagio

Sem tipo 49

Total 49

Fonte: Relatério de Gestdo Estadual 2010

Apesar de ndo ter conseguido uma entrevista com representante do RH da

SES, entrevistei uma funciondria do setor que prestou informagdes sobre o quantitativo

de servidores da SES. Segundo ela, no momento contam com aproximadamente com

15.000 servidores estatutdrios. Falou também que a SES ainda nao possui contrato com

Organizagdes Sociais (OSs) e Organizagdes da Sociedade Civil de Interesse Publico

(OSCIPs), na administracdo central s6 ha contratacdo de terceirizados através de

empresas.
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Verificamos que o Quadro 9 - Tipos de vinculos existentes no SUS

do Estado do Rio de Janeiro demonstra que o quantitativo de terceirizados em relagao
aos servidores € alarmante. Os terceirizados constituem-se mais de 56mil trabalhadores,
enquanto os servidores 54mil.

No Plano Estadual de Saidde (PES,2008), pode ser encontrado o diagndstico
situacional da Gestdo do Trabalho onde estdo descritas a formacdo do quadro de
servidores da secretaria e as propostas para melhoria das relagdes de trabalho. Além da
determinacdo do MS sobre a realizacdo de uma politica de gestdo do trabalho, nas
esferas estadual e municipal, em que haja parceria entre os gestores e 0s profissionais, e
que nessa politica estejam garantidos os requisitos bdsicos para a valorizacdo do
trabalhador da saiide e do seu trabalho.

Ainda presente nesse documento encontra-se os resultados de uma pesquisa
realizada pelo Instituto de Medicina Social (IMS) da Universidade do Estado do Rio de Janeiro
(UERJ) em 2006 e pelo Conselho Nacional de Secretdrios de Satide (CONASS) em 2004, para
avaliar a Capacidade Gestora de Recursos Humanos de Satde em Sistemas Estaduais e
Municipais do Estado do Rio de Janeiro. Os resultados apontaram para os gestores a
necessidade de um sistema de avaliacdo de desempenho e de incentivos para aumentar a
motivacdo dos trabalhadores. O desdobramento foi a realizacio em 2007 de uma
pesquisa de Clima Organizacional em parceria com Programa de Pesquisa Aplicada da
UERJ (PRESTAP UERJ). Essa pesquisa apontou para a necessidade de se promover
cursos para a melhoria do processo de trabalho e mais da metade dos funciondrios
concordaram na implantacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho dos
trabalhadores.

As pesquisas mencionadas demonstraram que os servidores consideram o
trabalho precério um obstaculo para o desenvolvimento do sistema publico de saide. A
SES argumentou que “por um lado existem as pressdes de expandir o emprego para
atender aos principios do SUS, por outro as politicas de restri¢ao fiscal e a legislagao
trabalhista induzem a ado¢do de modalidades heterodoxas na contratagdao do trabalho”
(PES,2008,p.94).

A Lei n° 8080/1990, no art.7° e a NOB/RH-SUS estabelecem a “Instalacao
das Mesas Estaduais e Municipais de Negociagdo Permanente do SUS” reunindo
gestores e trabalhadores nos estados e municipios. Dentre os principais objetivos da
Mesa destacam-se: “instituir processos de negociacdo permanente entre trabalhadores e

gestores com a finalidade de debater e pactuar questdes pertinentes as relacdes de
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trabalho em sauide; contribuir para o pleno funcionamento do SUS; negociar a

pauta de reivindicacdo dos trabalhadores do SUS” (PES,2008,p.94).
No Relatério de gestdo estadual 2010, no item que trata da Gestdo do
trabalho, sdo encontradas diretrizes estratégicas para propor solucdo para os pontos

levantados nas pesquisas:

(1) Estimulo a desprecarizagdo do trabalho no Sistema Unico de Sadde,
através da criacdo de Comités Regionais de Desprecarizacdo de Trabalho em
todas as regides do estado, com o objetivo de reduzir pela metade o nimero
de trabalhadores do SUS com vinculos precarios;

(2) Motivagdo da forca de trabalho, cujo objetivo € estimular a valorizagio
da forga de trabalho do SUS. Através do desenvolvimento e implantacdo de
um sistema de avaliacdo de desempenho para 30% dos servidores piiblicos
integrantes do SUS. E desenvolver e implantar programas de
reconhecimento do profissional para 100% dos trabalhadores do SUS
submetidos a avaliacdo de desempenho” (RAG, 2010, p.96-97; PES, 2008,
p-120).

O histérico da criacdo do servigco de Ouvidoria nas SES e sua estruturacao
foram explicados na entrevista com ouvidora. Esta ouvidoria se constituiu como um dos
componentes da Politica Nacional de Gestdo Estratégica e Participativa e tem como
principal atribuicdo “acolher as manifestacdes oriundas da populagdo, encaminhd-las
aos Orgaos competentes para as providéncias necessdrias, além de cobrar os resultados”
(SES, 2011). E um instrumento de gestdo piiblica e do controle social para a defesa do
direito a saude e do aperfeicoamento da qualidade e da eficicia das acdes e servicos
prestados pelo SUS. Através do fortalecimento da gestao participativa, com a escuta ao
cidadao e aos profissionais vinculados ao SUS, esse setor poderda identificar os

principais problemas e captar as reais necessidades da sociedade.

“Os canais mais utilizados por todos os usudrios e trabalhadores do SUS
sdo: (1) email - 40%; (2) telefone - 25% (3) pessoal - 15%; (4) ouvidor SUS
- 10%; (5) Alerj/Disque dentincia/carta - 5%.

Quanto a natureza do atendimento: (1) reclamacgdo - 45%; (2) denincia -
25%; (3) solicitacdo - 15%; (4) informacdo - 10%; (5) elogio - 5%; (6)
sugestdo - 1%” (SES, 2011).

Foi disponibilizado, além do canal da Internet, um servico telefonico de
0800, para todos os 92 (noventa e dois) municipios do estado do Rio de Janeiro, que
atende de segunda-feira a sexta-feira de sete horas as 17h, exceto feriados, recebendo

chamada de aparelhos fixo e celular.
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O Ministério da Saide (MS) tem Ouvidoria desde 2003 e em 2006

publicou um decreto que a institui em todo SUS. Na SES, ela foi implantada em 2007 e
¢ ligada a Subsecretaria Juridica. Esta ouvidoria ndo tem instancia deliberativa, com
1$s0, ndo tem como tomar decisdo, mas monitora as questdes, muitas vezes age como
esclarecedor de questdes bésicas de direitos e deveres de servidor. Antes de 2007 apenas
havia no RH um servi¢o de acolhimento realizado por assistentes sociais.

A Ouvidoria objetiva implantar 100% desse servico na rede estadual e
apoiar os municipios nessa implantacdo. Em agosto de 2010 foi realizado o I Seminério
de Ouvidorias do SUS no Estado do Rio de Janeiro, com o objetivo de capacitar
gestores e técnicos para prestar esse servico no ambito estadual. O semindrio contou
com a participacio de 244 pessoas, com representantes de 61 municipios dentre os 92
existentes no estado.

O setor possui 100 trabalhadores, entre servidores e terceirizados. A equipe
de servidores coordena a andlise e tratamento de informagdes SUS e é formada por
psicélogos e assistentes sociais que se reinem semanalmente para avaliar as novas
situagdes. Quanto ao processo de trabalho, primeiramente, a informacdo € acolhida via
sistema, € feita uma escuta qualificada onde o tempo médio € de sete minutos. Ha
prazos para resposta da unidade onde ocorreu a demanda: dois dias uteis para
emergéncias; 15 dias para questdes administrativas; 30 dias para processos
administrativos. A ouvidora participa de uma reunido semanal com o secretdrio de
saude e os subsecretérios para discussdo dos problemas mais complexos.

Desde que iniciou o trabalho, o teleatendimento passou a receber queixas
relacionadas aos conflitos no ambiente de trabalho. As demandas sdo encaminhadas
para o RH ou para o juridico, conforme a situacdo. A demanda € organizada pelo
sistema do MS, que é muito limitado para a diversidade de reclamacdes, mas realiza um
controle estatistico. Os conflitos sdo analisados e classificados conforme o
conhecimento da equipe das situagdes. H4 muitas queixas relacionadas ao assédio
moral. No entanto, a ouvidora esclarece que poucos realmente sdo casos de assédio. Os
casos existentes de assédio moral ocorrem principalmente na drea da assisténcia, na
maioria dos casos contra os técnicos de enfermagem. A maior parte das reclamacdes
refere-se ao desconhecimento dos direitos e deveres dos servidores.

Por nado existir comissdo de ética, ou conselho deliberativo na SES, o
conflito é administrado caso a caso. Segundo a ouvidora, o servidor realiza a queixa,

normalmente resolve o conflito sozinho e ndo retorna a equipe. Os profissionais da
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equipe o procuram para saber como estd o andamento da resolucdo do problema,

que frequentemente é resolvido com a transferéncia do servidor. Até hoje a SES nao
buscou auxilio externo para resolu¢cdo dos problemas levantados.

O que observamos em relacdo a SES € que tem realizado poucas acdes de
prevengcdo e enfrentamento relacionadas a resolucdo dos conflitos no trabalho. A
pesquisa de clima que realizaram, tinha o objetivo de descobrir os anseios dos
servidores, com o intuito de motivd-los. O desdobramento foi a implementagao do
programa de capacitacdo que os servidores estdo fazendo a pouco mais de um ano.
Quanto a prevengdo e enfrentamento dos conflitos no trabalho, a SES esta preparando
somente uma cartilha que objetiva esclarecer o conceito e as caracteristicas do assédio
moral, a fim de diminuir o engano em relagdo ao tema no momento da queixa e tornar
mais célere a resolucdo do problema. Esta acdo ocorreu devido a grande quantidade de
reclamacoes dos trabalhadores recebidas pelos canais de atendimento. Os representantes
da SES conhecem a lei estadual que proibe a pritica de assédio moral, mas nao a
utilizam para informar aos servidores. Nao possuem um controle dos casos, a0 menos
foi o que informaram. O sistema disponibiliza trés alternativas de situagdes problemas,
que possibilitam obter controle e produzir informagdes a partir desses dados. No
entanto, a ouvidora ndo me concedeu essas informacdes. Apesar disso, ela relatou que
os casos constatados de assédio moral ocorrem mais contra os técnicos de enfermagem,
pois sdo muitas vezes agredidos pelos usudrios, pela chefia e pelos colegas.

Apesar de ndo ter sido obtida a informacdo exata do quantitativo de
terceirizados, observa-se que o percentual de terceirizados no SUS, ultrapassa o
quantitativo de servidores em todo o estado do RJ, hd mais trabalhadores com vinculos
precarios do que trabalhadores estdveis. A auséncia de informacdo relacionada aos
trabalhadores terceirizados na SES: no site, no relatério de gestdo e no plano, confirma a
falta de visibilidade desses trabalhadores na institui¢ao.

Como foi descrito anteriormente, a SES ndo realiza concursos para
servidores a dez anos, somente abrindo selecdo publica para trabalho tempordrio.
Contraditoriamente ao proposto no Plano, estad se preparando para implementar as OSs,
conforme aprovacdo na Assembleia Legislativa do Estado do RJ (ALERJ) *, em

setembro de 2011, para tentar suprir a demanda dos hospitais e das UPAs. Na hipétese

<http://www.jb.com.br/rio/noticias/2011/09/13/sob-protesto-alerj-aprova-organizacoes-sociais-nas-

unidades-de-saude>. Acessado em: 01 jan. 2012.
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de conseguir diminuir em 50% os vinculos precdrios, como previsto nas

diretrizes estratégicas, os trabalhadores precarizados serdo demitidos, aumentando o
desemprego. Para evitar que isso ocorra, € necessario um planejamento adequado e um
preparo para a dispensa desse quantitativo de trabalhadores no mercado de trabalho.

Apesar da grande quantidade de terceirizados, foi falado muito pouco sobre
essa categoria de trabalhadores. A entrevista voltou-se quase exclusivamente para os
servidores, denotando a necessidade de politicas especificas para o grupo dos
terceirizados. Analisando as queixas dos terceirizados em relacdo aos servidores, pode-
se perceber que hda uma subnotificacio dos problemas relativos aos conflitos dos
terceirizados, indicando que quando estdo com problemas nas relacdes interpessoais, na
grande maioria vezes se mantém calados. Esses canais institucionais acabam por nao
atender as necessidades dos terceirizados.

Por fim, a ouvidora relata que hé repercussdes na satde dos trabalhadores
relacionadas aos conflitos no ambiente de trabalho, visto os pedidos de afastamento por
depressdo e problemas concernentes a saide mental que tem aumentado
consideravelmente. A ouvidora acredita que a maioria dos problemas relativos aos
conflitos decorre da ma gestdo e do desconhecimento do estatuto dos servidores com
seus direitos e deveres, que causa mal entendido no cumprimento das normas.

A segunda instituicdo pesquisada foi a Fiocruz, que estd vinculada ao
Ministério da Sadde e tem por atividades: desenvolvimento de pesquisas; a prestacdo de
servigos hospitalares e ambulatoriais de referéncia em saudde; a fabricagdo de vacinas,
medicamentos, reagentes e kits de diagndstico; ensino e a formacdo de recursos
humanos; informag¢do e a comunicacdo em saudde, ci€ncia e tecnologia; controle da
qualidade de produtos e servigos; e a implementacdo de programas sociais.

A Fiocruz possui 4.487 servidores ativos, sendo 82,4% (3.696) com
provimento de cargos efetivos e 17,6% (791) com provimento de cargos em comissao.
Em relagdo aos ultimos, cabe destacar que 94,2% (745) sao servidores de carreira
vinculados a Fiocruz, revelando que a institui¢io prestigia seus servidores delegando-os

cargos de chefia.
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Quadro 10 - Tipologia dos cargos na Fiocruz

Tipologia dos cargos Qtde
1 Provimento de cargo efetivo 3.696
2 Provimento de cargos em comissio 791
3 Total 4.487

Fonte: SGA RH Servidores/Direh, 2011

H4 aproximadamente 2.000 trabalhadores de empresas prestadoras de
servigos de limpeza e vigilancia em todas as unidades, inclusive as localizadas fora da
sede. No que diz respeito aos demais contratos de prestagdo de servicos de mao de obra
foram aproximadamente 4.500 trabalhadores envolvidos em servigos prestados em
2010, estando a maior parte vinculada as atividades administrativas de apoio (servigcos
gerais, informética, servigcos gerais) e as atividades operacionais de producao (fabricas).

Quanto as entrevistas, tive a oportunidade de conversar primeiramente com
a profissional do Nucleo de Humanizacdo do Trabalho (NUHT) da Coordenacdo de
Saide do Trabalhador (CST), que me esclareceu o que estd sendo feito em relagdo a
resolugdo dos casos de conflitos entre trabalhadores. Ela relatou como se deu o processo
da construcido da Politica de Prevencdo e Enfrentamento da Violéncia e do Assédio
Moral para a Fiocruz que foi aprovada em 2011 pelo Conselho Deliberativo.

Esse processo iniciou com a nomeagdo em outubro de 2009 da referida
Comissdo, que se reunia periodicamente para analisar os casos de conflitos entre
trabalhadores que chegavam até eles. A Comissao foi constituida por representantes dos
Recursos Humanos, da Ouvidoria, da Associacdo dos funciondrios da Fiocruz
(ASFOC), da Saude do Trabalhador e de outros profissionais da drea de recursos
humanos das unidades técnico-cientificas. A Comissdo continua recebendo
trabalhadores em busca de orientagdo e estruturando um fluxo para recepgdo e
acompanhamento dos casos.

Em novembro de 2010, realizaram o I Semindrio de Humanizagcdo da
Gestdo do Trabalho, com a participacao dos seguintes representantes: gestores dos RHs
das unidades, membros do comité pré-equidade de género; membros da comissdo e
representantes da Associacdo dos funciondrios da Fiocruz (ASFOC). Abordaram os
temas relacionados com trabalho e subjetividade, ética no trabalho; mediacdo de
conflitos; politica nacional de humanizagdo; violéncia e assédio moral; e palestras da
Ouvidoria, da Coordenacdo de Processos Administrativos Disciplinares e da Comissao

de Pré-equidade de Género da Fiocruz. A Ouvidoria contratou um curso de mediacao de
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conflitos, de uma empresa especializada para complementar a capacitacio do

seminario. Ainda em novembro, como desdobramento do Semindrio, ocorreu a
formacdo da Comissio Permanente de Assessoramento, Acompanhamento e
Implementacdo da Politica de Prevencao e Enfrentamento da Violéncia e Assédio Moral
no Trabalho.

A conversa com a representante do NUHT, a leitura do relatério do
semindrio e da politica de RH possibilitaram a constru¢cdo do panorama, proporcionando
um direcionamento nas questdes levadas para a entrevista com a responsdvel pelo
Desenvolvimento de RH. Com isso, as questdes abordaram: como é a formacdo da
comissdo de prevencdo de conflitos e assédio moral; como se compdem cada
representa¢ao; como sdo classificados os conflitos; como sdo solucionados os conflitos;
quais os desdobramentos; e quais sdo as proximas acoes a serem realizadas.

A representante do setor de Desenvolvimento de RH relatou que quando o
atual diretor chegou em 2009, ndo havia uma comissao, ndo existia um didlogo sobre
conflitos existentes nas relacdes de trabalho, mas ja existia uma iniciativa da
funciondria, na época do Nucleo de Saide do Trabalhador (NUST), que atendia as
queixas dos trabalhadores, inclusive terceirizados. Tudo ainda muito incipiente. Essa
funciondria € a mesma que me atendeu prontamente, me colocou a par do que foi
realizado e do que estd sendo realizado em relacdo a politica de enfrentamento e
prevengdo de violéncia e assédio moral. Segundo a representante do RH, essa
funciondria desenhou uma politica de enfrentamento de conflitos.

Atualmente, o objetivo da Comissao € pensar politica e colocd-la em prética,
além de discutir casos. A representante do RH acredita ser preciso discutir mais com os
RHs sobre as questdes relacionadas aos conflitos entre trabalhadores. Para ela, a
Ouvidoria e a ASFOC sao dois importantes canais de acolhimento, mas a competéncia
da resolucao do problema € do RH. Ela levanta a questdo: o que ¢é ser servidor? Relata
que os ultimos governos privilegiaram a contratacdo de RH, sem planejar a inser¢do no
servico publico desses novos concursados e que isso dificulta a politica de RH, pois
falta regulacdo dessas pessoas. O principio da equidade, que prega tratar diferente os
diferentes, ndo consegue ser implementado, em virtude da falta de planejamento dos
gestores das institui¢des. Para ela, é preciso oportunizar, com capacitacdo e avaliacao de
desempenho. Ela tem restricdes quanto ao vocabulo prevencdo, ela prefere promogao,

que busca espacgos de transparéncia e publicizacdo. Segundo ela, é preciso expandir
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espacos de didlogo dentro da instituicio e alguns tipos de conflitos sdo

promotores de ideias, e prevenir todo conflito é uma forma de impedir a criacdo de
novas ideias.

Apesar de haver vérios canais de recep¢do das queixas dos funciondrios, ela
afirma: Quando o conflito chega até nos, a situacdo estd muito séria. Tem um caso
emblemdtico, denominado Caso M... que demorou um ano e meio para ser resolvido.
Envolveu direcoes de RH. A repercussao foi a estigmatizacao da servidora, eles chamam
o caso M... de caso indice.

A formacdo da Comissdo contempla todas as dreas. Ha representantes da
Ouvidoria, da ASFOC, dos Servigos de Recursos Humanos (SRHs) e do comité de
equidade de género. Nao tem representante do RH de todas as unidades, porque hd um
férum de RH permanente onde sdo debatidos todos esses assuntos.

Os conflitos sdo classificados pela Comissdao. Antes, eram abertos processos
administrativos, burocratizando ainda mais as relacoes.

Contrataram a empresa Mediare para realizar capacitacdo dos gestores de
RH sobre mediacao de conflitos. Esta empresa atua em tribunais de conciliagdo.

As proximas agOes estdo relacionadas a recep¢do dos novos concursados
que serao empossados nos meses de setembro e outubro de 2011. Existe a previsdo de
curso de didlogo, da Lei 8112/90 e de ética, que a fun¢do do servidor de servir ao
publico. E preciso que o novo servidor encare o estdgio probatério com seriedade e os
antigos o recepcionem bem. Contudo, com a determinacdo do TCU, onde cada servidor
empossado dever-se-4 demitir um terceirizado, cria-se um ambiente desfavoravel para o
novo servidor, que assume o posto de alguém que era um colega de trabalho da equipe.
Segundo a gestora, alguns servidores publicos ndo respeitam as normas estabelecidas,
isso € considerado um problema de cultura organizacional.

Com relagdo a resolucdo das situacdes de conflitos, o relatério aponta que a
grande maioria, dos casos sdo resolvidos através da remocao do servidor. Perguntada se
esta era a melhor solucdo, a gestora esclarece que: Para os trabalhadores, a remog¢do é
o melhor, para cessar o sofrimento, mas para a politica ndo é o melhor. Para ela,
corresponde a um retrocesso: O fato é que ndo se resolveu o problema, separamos as
pessoas e os problemas continuam existindo.

A entrevista com o ouvidor da institui¢do iniciou com o histérico do setor,
que surgiu no IV Congresso Interno, no final de 2004, como reivindicacdo dos

funciondrios. No primeiro momento, o objetivo era criar uma Ouvidoria como Central
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de Atendimento, no formato de 0800. Apds visitas a outras instituicoes,

concluiram que: Ouvidoria é absolutamente diferente de Central de Atendimento. O
papel da primeira € o de receber reclamacodes e acompanhar até o processo final.

Atualmente, a equipe é composta pelo ouvidor, quatro analistas, € uma
secretdria. Os canais utilizados sdo: Internet (quase 90%); telefonemas, que aumentou
em virtude da farmdcia popular; carta que € bem pouco utilizada; atendimento pessoal; e
as caixas de sugestdes nas unidades assistenciais. As classificacdes sdo: sugestdo,
denuncia, reclamacao, elogio.

O processo da recep¢do ocorre da seguinte forma: as demandas podem ser
externas ou internas. Dependendo do assunto, é remetido ao gestor encarregado, diretor,
vice-diretor, até conseguir resolver o problema. O tempo estipulado médio de espera da
resposta € de sete dias, apds a resposta do gestor verifica-se se o trabalhador estd
satisfeito. O ouvidor acredita que esse setor possui uma fun¢do pedagdgica para o gestor
e cidaddos. Os trabalhadores quando estdo com conflitos, primeiramente encaminham a
queixa para eles, ndo se dirigem ao RH ou a dire¢ao. Mas ele alerta que é preciso antes
ir aos Orgdos administrativos. No entanto, ele acredita que os servidores temem
represdlias e estigmatizac@o e buscam no servico uma forma de se manterem andnimos
evitando a exposi¢cdo, com o intuito de se preservarem.

A Comissao de prevencao e enfrentamento da violéncia e do assédio moral
no trabalho funciona como ultima instancia na resolucdo dos problemas na Fiocruz. As
questdes sao encaminhadas a unidade, direcdo, RH, caso ndo sejam solucionadas sdo
levadas para a comissao. Para ele, muitos casos de adoecimento s@o fruto da ma gestao.

Ap6s o relato dos trés representantes da Fiocruz, foi possivel perceber que
existe o desenvolvimento de algumas agdes em relacdo a resolucdo dos conflitos no
trabalho. A Comissdo com representantes dos RHs, da Ouvidoria, da Asfoc e do Comité
pré-equidade de género € uma acdo positiva. No entanto, a partir do relato da
representante do RH é possivel perceber que os casos de conflitos sdo subnotificados,
sendo possivel observar quando ela afirma que o problema chega aos canais de
atendimento, quando a relacdo ja estd muito desgastada, a ponto de alguns trabalhadores
perderem o respeito e a educacao entre si.

E preciso ressaltar a iniciativa de uma das unidades, que construiu um plano
de acdo para resolucdo de conflitos que envolvem gestor-subordinado(s): os casos sdao
analisados em reunides com as equipes de saude do trabalhador e desenvolvimento de

RH.
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Quanto a precarizacdo, observa-se que o percentual de terceirizados

ultrapassa o quantitativo de servidores, hd mais trabalhadores contratados, com vinculos

instaveis.

Quadro 11 - Percentual de terceirizados pelo total de servidores

Precarizacdo Servidores|Terceirizados| Total |% Terceirizados / total de trabalhadores

FIOCRUZ 4.387 6.500%10.887 59,70%

* setores de limpeza e vigilancia = 2.000

Fonte: SGA RH Servidores/Direh, 2011

A Fiocruz tem realizado concursos para substituir a mao de obra terceirizada
por concursada. No entanto, nos relatérios de gestao observa-se que os diversos tipos de
vinculos estdo diminuindo, mas hd inimeras empresas prestando servi¢os dentro do
campus.

Apesar do quantitativo de terceirizados ser maior do que os servidores, 0s
representantes falaram muito pouco sobre essa categoria de trabalhadores. Todos se
voltaram quase exclusivamente para os servidores. Aqui também identificamos que ha
uma subnotificagdo dos problemas relativos aos conflitos referentes aos terceirizados e
que as politicas implementadas ndo alcancam este grupo.

Existem muitos pedidos de afastamento por depressao e problemas
concernentes a saide mental que tem aumentado consideravelmente, segundo o relato
dos representantes, dados disponiveis apenas dos servidores. Eles também creem que a
maioria dos problemas relativos aos conflitos decorrem da md gestdo e do
desconhecimento do estatuto dos servidores com seus direitos e deveres. Por isso, a
institui¢do estd capacitando, sobre a legislacdo que rege os servidores e sobre ética nas
relagdes de trabalho, inicialmente os gestores dos RHs e posteriormente os outros
gestores e os novos concursados. De acordo com os dois representantes da Fiocruz, ter
competéncia técnica nao significa ter competéncia para gerir pessoas que consiste na
unido de aspectos relacionados as caracteristicas individuais e a cultura organizacional.

Ao analisar as duas institui¢des foi possivel visualizar algumas acdes frente

a incidéncia de conflitos dentro do ambiente de trabalho. As institui¢des:
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e Reconhecem a existéncia de conflitos entre os trabalhadores;

® Recepcionam, registram, identificam e analisam as situagdes de conflitos
que chegam até elas através dos canais de atendimento;
® Propdem medidas e acdes de prevengdo e enfrentamento relativas aos

conflitos (somente a Fiocruz ja realiza, a SES ainda ndo implementou).

Em contrapartida, as duas institui¢des possuem uma visao muito limitada de
temas como: relacdes interpessoais, lideranca, conflitos e comunicacdo. Sendo
necessario um estudo mais profundo dos referidos assuntos. Além de proporem acdes
ainda muito infimas frente as demandas do grande quantitativo de trabalhadores sejam
ou nao terceirizados.

Ao observar acdes relacionadas a informacdo e capacitacio, a Fiocruz tem
se mobilizado quanto as duas acdes, com a constituicilo de uma Comissdo com
representantes de diversas dreas para resolver questdes relacionadas a violéncia e
assédio moral no trabalho, realizacdo de cursos, primeiramente para gestores de RH,
posteriormente para outros gestores, sobre mediacao de conflitos.

A SES se mobilizou para acdes de informacdo, de maneira bem simples,
com a confec¢do da cartilha para divulgar e esclarecer sobre o tema do assédio moral.
No entanto, ndo tem proposto a¢ao voltada para capacitagao dos gestores.

Os representantes das duas instituicdes afirmaram que a grande maioria dos
casos de conflitos dentro do ambiente de trabalho sdo resolvidos pelos proprios
trabalhadores, sendo a transferéncia a estratégia mais utilizada. Isso denota auséncia de
governanca sobre questdes relacionadas aos conflitos interpessoais.

Dentro do universo das relacdes dentro das organizacdes, hd varios fatores
que podem ocasionar o desgaste dessas relacdes. E possivel perceber numa primeira
observacdo das duas institui¢des, dois fatores relacionados aos aspectos fisicos que
podem contribuir para esse desgaste e que sdo marcantes: a grande dimensao fisica das
institui¢des e o grande nimero de funciondrios, que aumentam a distancia até os setores
competentes para resolucdo do problema; e outro fator que ndo estd relacionado a
estrutura fisica € o receio de se expor, ao realizar uma queixa, de ser estigmatizado e
tido como exemplo de funciondrio que cria desavengas.

Pelo exposto, € possivel perceber que apesar da iniciativa das duas
instituicdes ha um longo caminho a ser percorrido para conquistar a confianca desses

trabalhadores para que eles procurem os setores competentes para resolucdo dos
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conflitos antes que a relacdo esteja desgastada ou a saide j4 tenha sido

comprometida de alguma forma. Além de ac¢des futuras que promovam o respeito nas

relacdes entre os trabalhadores.
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Consideracdes finais

A pesquisa possibilitou conhecer as situagdes de vulnerabilidade dos
terceirizados da SES do RJ e da Fiocruz e as repercussdes na saide dos trabalhadores.
Verificou-se uma tendéncia de predominio das formas de terceirizacdo e agdes voltadas
para centralizacdo desses trabalhadores para as empresas contratadas. A Fiocruz tem
realizado concursos publicos para tentar modificar essa realidade. Observou-se que o0s
terceirizados da SES e da Fiocruz estiveram expostos a violéncia no trabalho. Em todos
os casos as acOes de violéncia foram cometidas pelos superiores hierdrquicos dos
terceirizados. Desde humilhacdes, gritos, xingamentos, ameacas de demissdo até
racismo. Evidenciou-se também casos de assédio moral nas instituicdes. Dentre os doze
entrevistados, dois estdo em tratamento psicolégico, para resgatarem a saide mental
desgastada no trabalho.

Visando diminuir a vulnerabilidade através das diretrizes que convergem
para o que se entende por trabalho decente (promog¢do do emprego de qualidade,
protecdo social e equidade), as duas instituicdes buscaram garantir aos trabalhadores
remuneracdo sem atraso e direitos trabalhistas. No entanto, anos de desigualdades
conformaram formas de tratarem terceirizados que se transformaram no principal de
desafio dessas institui¢des.

O sentimento de medo presente nos discursos dos terceirizados e o siléncio
foi a estratégia coletiva mais utilizada pelos trabalhadores. Apenas um deles conseguiu
utilizar outras estratégias para alcancar o objetivo desejado, manter o trabalho dele e da
chefia imediata.

A terceirizagdo como principal forma de contratacdo de trabalhadores nas
duas institui¢des ndo parece facil de ser superada, pois se estd longe de responder as
novas demandas de funciondrios, seja a SES por aumento constante de suas
responsabilidades, seja pela Fiocruz que vem se expandindo por todos os estados do
pais. A proposta de humanizacdo do trabalho terceirizado volta-se para o trabalho
decente e aponta para a necessidade da responsabilizacdo das obrigacdes trabalhistas
pela SES e Fiocruz, equalizacdo dos direitos e beneficios entre terceirizados e

servidores e possibilidade de associacdo aos sindicatos dos servidores.
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Mesmo diante de a¢des de regularizacdo do trabalho terceirizado na

SES e na Fiocruz, as relagdes continuam desiguais, as tensdes nao foram diminuidas,
nao ha perspectiva de encarreiramento para esses trabalhadores, que apesar dos relatos
terem ocorrido em 2007, continuam com as mesmas atividades, excetuando-se um
terceirizado que foi para a iniciativa privada. Perante o Tribunal de Contas, acdes estdo
sendo tomadas, contudo, para garantir um emprego de qualidade aos terceirizados €
preciso mais que regularizacdo em relagdo aos direitos trabalhistas, € preciso
oportunidade de didlogo e perspectivas para o futuro.

Além das instituicdes estudadas, houve no ano de 2011 um ciclo de
palestras no Hospital Universitdrio Clementino Fraga Filho (HUCFF) da Universidade
Federal do Rio de Janeiro (UFRIJ), para debater o tema do assédio moral. Segundo
relato dos profissionais dos Recursos humanos, organizadores do evento, essas palestras
foram motivadas pela demanda de pedidos de transferéncia de trabalhadores da
institui¢do, somada aos afastamentos por saide, em especifico por estresse e depressao.
De acordo com o superintendente, estd sendo analisada pelo Conselho Universitario
uma resolucdo elaborada pelos profissionais que participaram da palestra, para ser
aprovada e publicada. Acredita-se que a partir desse momento haverd uma
uniformizacdo das agdes relacionadas aos casos de assédio moral registrados pela
instituicao.

As instituigdes tém se mobilizado frente aos conflitos no ambiente laboral.
Exemplos como o Ministério da Saide (MS,2009), o Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE, 2009), através da Subcomissdao de Género com participagdo da Comissdo de
Etica, e o Sindicato dos Trabalhadores na Inddstria do Petrdleo no Estado do RJ
(SINDIPETRO) elaboraram uma cartilha para ser distribuida entre os trabalhadores. O
material esclarece o tema do assédio moral, explicando o conceito, as atitudes
caracteristicas, a quem recorrer no caso de vivenciar ou testemunhar essa pratica.
Medidas como essas objetivam esclarecer que determinados conflitos sdo, na verdade,
atitudes aéticas, resgatando questdes bdsicas nas relacdes sociais, como educacdo e
cordialidade. No entanto sabemos que sao muito aquém do necessério.

Assim, apesar das agOes realizadas, as institui¢des estudadas precisam
reconhecer e retificar a alarmante situacdo apresentada e desenvolver politicas internas
que busquem a equidade entre seus funciondrios, sejam servidores ou terceirizados. E

preciso mais empenho para regularizar essa realidade.
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Anexos

Anexo I - Lista de atitudes hostis caracteristicas do assédio moral segundo

Hirigoyen (2005).

Deterioracao proposital das condi¢des de trabalho

Retirar da vitima a autonomia.

Nao lhe transmitir mais as informacdes uteis para a realizacado de tarefas.
Contestar sistematicamente todas as suas decisoes.

Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada.

Priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador...
Retirar o trabalho que normalmente lhe compete.

Dar-lhe permanentemente novas tarefas.

Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas competéncias.
Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores as suas competéncias.
Pressiond-la para que ndo faga valer seus direitos (férias, horarios, prémios).

Agir de modo a impedir que obtenha promocao.

Atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos.

Atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua saude.

Causar danos em seu local de trabalho.

Dar-lhe deliberadamente instrucdes impossiveis de executar.

Nao levar em conta recomendacdes de ordem médica indicadas pelo médico do
trabalho.

Induzir a vitima ao erro.

Isolamento e recusa de comunicagdo

A vitima € interrompida constantemente.

Superiores hierarquicos ou colegas nao dialogam com a vitima.
A comunicacdo com ela € unicamente por escrito.

Recusam todo contato com ela, mesmo o visual.

E posta separada dos outros.

Ignoram sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros.
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Proibem os colegas de lhe falar.

Ja ndo a deixam falar com ninguém.

A direcdo recusa qualquer pedido de entrevista.

Atentado contra a dignidade

Utilizam insinuagdes desdenhosas para qualifica-la.

Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares desdenhosos, levantar de
ombros...).

E desacreditada diante dos colegas, superiores ou subordinados.

Espalham rumores a seu respeito.

Atribuem-lhe problemas psicolégicos (dizem que € doente mental).

Zombam de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico; é imitada ou
caricaturada.

Criticam sua vida privada.

Zombam de suas origens ou de sua nacionalidade.

Implicam com suas crengas religiosas ou convicgdes politicas.

Atribuem-lhe tarefas humilhantes.

E injuriada com termos obscenos ou degradantes.

Violéncia verbal, fisica ou sexual

Ameacas de violéncia fisica.

Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, é empurrada, fecham-lhe a porta na
cara.

Falam com ela aos gritos.

Invadem sua vida privada com ligacdes telefonicas ou cartas.

Seguem-na na rua, é espionada diante do domicilio.

E assediada ou agredida sexualmente (gesto ou propostas).

Nao levam em conta seus problemas de saude.
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Anexo II - Inventario LIPT - Leymann Inventory of Psychological

Terrorization de Heinz Leymann (1990).

A. AcgOes de assédio para reduzir as possibilidades da vitima de se comunicar
adequadamente com outros, inclusive com o préprio assediador:

. O chefe ou assediador ndo permite que vocé se comunique com ele e isola vocé.

. Interrompe continuadamente vocé enquanto fala.

. Impede vocé de se expressar.

. Grita, xinga e espalha rumores e maldades contra vocé€ em voz alta.

1
2
3
4
5. Faz ataques verbais, criticando trabalhos realizados.
6. Faz criticas sobre a sua vida privada.

7. Amedronta vocé com ligacdes telefonicas.

8. Ameaca verbalmente.

9. Ameaga por escrito.

10. Evita o contato com vocé€ (ndo cumprimenta ¢ o contato visual se dd através de
gestos de rejei¢cao, menosprezo ou despeito, etc.).

11. Ignora a sua presenca, por exemplo, passando a tarefa para voce via terceiros.

B. A¢des de assédio para evitar que a vitima tenha a possibilidade de manter contatos
sociais:

1. Ndo fala nunca com voceé.

2. Nao permite que fale com outras pessoas.

3. Vocé € isolado em posto de trabalho que a isola dos seus companheiros.

4. Seus companheiros sdo proibidos de falar com ele.

5. Voceé € ignorado.

C. Acdes de assédio dirigidas a desprestigiar ou impedir vocé de manter sua reputacao
pessoal ou profissional:

1. Xinga e calunia voce.

2. O chefe espalha boatos, rumores e fofocas sobre vocé.

3. Vocé é ridicularizado em tudo que faz.

4. Espalham que vocé é doente mental.

5. For¢am voceé a fazer ou passar por um psiquiatra para exame ou diagndstico de satude

mental.
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6. Espalham que vocé estd doente.

7. Seus gestos, sua postura, sua voz sao imitados, ridicularizando-o.

8. Atacam suas crencas politicas ou religiosas.

9. Faz piada acerca da sua vida privada.

10. Faz piada sobre sua origem ou nacionalidade.

11. Obriga vocé a realizar trabalho humilhante.

12. Controlam, monitoram, anotam, registram tudo o que vocé faz visando desqualificar
seu trabalho.

13. Suas decisdes sao constantemente questionadas.

14. Usam termos obscenos ou degradantes contra voceé.

15. Assedia sexualmente vocé, com gestos ou proposicoes.

D. Acdes de assédio moral através do descrédito profissional:

1. Nao lhe passa trabalho ou qualquer tarefa.

2. Nao lhe passa tarefa e até impede voc€ de encontrd-las ou realiza-las.

3. Passa tarefas totalmente intteis ou absurdas.

4. Passa tarefas inferiores a sua capacidade ou competéncias profissionais

5. Sobrecarrega vocé com novas tarefas.

6. Faz vocé executar trabalhos humilhantes.

7. Passa tarefas que exigem uma experiéncia superior as suas competéncias

profissionais.

E. Acdes de assédio que afetam a sua sadde fisica ou psiquica da vitima:

1. Obriga vocé a realizar trabalhos perigosos ou especialmente nocivos para a sua saude.
2. Fazem ameacas fisicas.

3. Agride fisicamente voc€, mas sem gravidade, a titulo de adverténcia.

4. Agride fisicamente, mas sem conter-se.

5. Ocasionam propositalmente gastos com a intencao de prejudicar voce.

6. Ocasionam problemas no seu posto de trabalho.

7. Agridem vocé sexualmente.

(Barreto,2005 apud Soboll,2006)
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Apéndice

Roteiro orientador para entrevista individual com os trabalhadores

Forma de contratagdo;

Tempo de trabalho na institui¢ao;

Funcdo/cargo;

Escolaridade;

Formacao profissional.

Forma de sele¢do;

Motivo da contratagao;

Defini¢do e transmissdo das tarefas;

Acesso aos instrumentos adequados de trabalho;

Descri¢do do cotidiano de trabalho;

Autonomia no cumprimento das tarefas;

Possibilidade de cumprimento de todas as tarefas no prazo estabelecido;
Motivacdes, estimulos do trabalho na instituicao;

Aspectos que podem ser melhorados no trabalho;

Possibilidade de ascensdo profissional;

Possiveis problemas relacionados a satide;

Situagdes diversas que podem mostrar tratamento desigual entre terceirizados e
servidores:

Cumprimento de horarios;

Escala de férias;

Ocorréncia de falta e adoecimento;

Tempo exigido para realizacao das tarefas;

Participa¢do em eventos;

Possiveis mudancgas detectadas ao longo do tempo em relagdo a chefia e aos
colegas de trabalho;

Possiveis situagdes que poderiam levar o trabalhador a pedir demissao;
Experiéncias agradaveis e desagradaveis no trabalho;

Possiveis manifestagdes percebidas de discriminagdo: étnica, religiosa, politica,

orientacdo sexual e naturalidade;
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Expressoes diversas de agressividade;

Algo que nao tenha sido mencionado e gostaria de falar.

Roteiro orientador para a entrevista individual com instituicoes -

Ouvidoria/RH:

Inicio do recebimento de denuncias de assédio moral;

Sigilo das dentncias;

Modo de investigagdo para saber se € assédio moral ou outra forma de violéncia
organizacional, ou conflitos decorrentes das relacdes humanas;

Quantitativo de queixas dos terceirizados em relagao aos servidores.

Tratamento pds-dentincia:

Caracterizado o assédio moral, qual € a estratégia adotada pela instituicao;

N° de denuncias caracterizadas como assédio moral;

Existéncia de um protocolo, norma, ou politica de enfrentamento e/ou prevengdo
dessa pratica;

Buscou-se auxilio externo: universidades, Ministério Publico, sindicatos;
Desdobramentos desse acompanhamento: demissao/transferéncia/mudanca de
atitude do terceirizado/assediador;

Repercussdes da implementacdo da politica de enfrentamento e/ou prevencao no

cotidiano das relacdes de trabalho;
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Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé estd sendo convidado (a) para participar da pesquisa “Assédio moral com
trabalhadores terceirizados no servico piuiblico”. Voceé foi selecionado (a) por ser um(a)
trabalhador(a) terceirizado(a) e sua participacdo ndo € obrigatdria. A qualquer momento
vocé pode desistir de participar e retirar seu consentimento. Sua recusa ndo trard

nenhum prejuizo em sua relacdo com a pesquisadora ou com a instituicao.

O objetivo deste estudo € investigar possiveis formas de manifestacdo de assédio moral
no servigo publico em trabalhadores terceirizados ou com outros tipos de relagdo de
trabalho, que nao configurem formalmente um vinculo estdvel. Sua participagdo nesta

pesquisa consistird em participar de entrevistas individuais com a pesquisadora.

Nao ha riscos relacionados com sua participacdo, principalmente ndo hd risco de
demissdo. As informacdes obtidas através dessa pesquisa serdo confidenciais e
asseguramos o sigilo sobre sua participagdo. Os dados ndo serdo divulgados de forma a
possibilitar sua identificacdo e sua denominagdo seré: entrevistado (a) mais o nimero da
entrevista realizada até aquele momento. As gravacdes e anotagdes das entrevistas serao
destruidas apds a apresentacdo da dissertagdo a banca.

Vocé receberd uma cépia deste termo onde consta o telefone e o endereco da
pesquisadora principal, podendo tirar suas ddvidas sobre o projeto e sua participacao,

agora ou a qualquer momento.

Adriana Fernandes Martins

Rua Leopoldo Bulhdes, 1480 sala 314

Manguinhos — Rio de janeiro — RJ

2125982863

Comité de Etica em Pesquisa

Rua Leopoldo Bulhdes, 1480 sala 314

Manguinhos — Rio de Janeiro — RJ

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participagdo na pesquisa

e concordo em participar.

Sujeito da pesquisa



