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RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo principal analisar os aspectos de violéncia moral,
difundidos numa organizacdo publica federal, contra trabalhadores temporarios e sem
vinculo empregaticio. Verifica-se do ponto de vista dessas pessoas, as vivéncias de
assedio, humilhacao e discriminacdo promovidas pela informalidade dos contratos e pela
falta de direitos e garantias que resultam em ameacas constantes de demissao.

Com base nas teorias defendidas por autores renomados sobre o tema, esse trabalho
destaca alguns aspectos que sdo promotores da alienacdo dos individuos e que séo de
certa maneira, respaldados pela falta de planejamento e acéo da organizacao.
Participaram de entrevistas semi-estruturadas 13 trabalhadores, que responderam as
guestdes relativas ao seu contexto de trabalho, suas percepc¢des e sentimentos.

O resultado apresenta o terror psiquico a que sao submetidos os trabalhadores.

Palavras chaves: violéncia moral, humilhacéo, discriminacao
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1- Introducéao

As transformagdes vivenciadas no mercado de trabalho, fruto dos avangos
tecnolégicos e dos processos de globalizacdo, proporcionaram a flexibilizacdo nas
relacdes de trabalho contribuindo assim, para reduzir o nUmero de empregos, 0 aumento
da carga horaria, assinatura de contratos sem garantias e beneficios, além de uma
competitividade cada vez mais acirrada. A soma de tudo isso fragiliza as relacdes,
gerando no ambito das organizacfes, ambientes cada vez menos solidarios e impeditivos
para a criacdo de lacos e vinculos entre os trabalhadores.

No entanto, as organizacdes alegam que o seu principal produto e fonte de
maior preocupacao sao os trabalhadores, mas o que se vé hoje sdo ambientes cada vez
menos acolhedores, onde as pessoas sdo constantemente incentivadas a competicéo e a
disputa, forcadas a interagirem de forma desleal, sob a constante ameaca de demissédo. O
receio de perder o emprego e ndo conseguir manter o proprio sustento e o de sua familia
é fator determinante para promover relagdes socioprofissionais cada vez mais hostis.

Por outro lado, a reducdo no numero de empregos nao significa
necessariamente a reducdo da produtividade, ao contrario, hoje as empresas para se
manterem num mercado cada vez mais exigente e competitivo precisam oferecer
produtos diferenciados, em grande escala e com baixos custos. Em sua defesa
estabelecem politicas de exploracdo de mao-de-obra, com elevacdo de carga horéria,
maiores exigéncias em termos de conhecimentos e capacidade de adaptacdo as
mudancas, e admite ainda, a reducéo dos custos nos moldes do passado, ja que quando
se fala em cortes, a primeira area afetada € sempre a area de recursos humanos.

Permeando essa obscura realidade, o trabalho € percebido pelas
organizacbes como capital e o trabalhador como o instrumento necessario para a
realizacdo e multiplicacdo desse capital, tal fato € determinante para fortalecer as relacdes
de poder exercido pela pessoa juridica sob o ser humano. Partindo do ponto de vista
dessa premissa é que o trabalhador é subjugado, alienado e muitas vezes obrigado a
abdicar-se de suas necessidades pessoais, 0 que inclui a necessidade de boa
convivéncia com seus pares. Esse viés é percebido no ambito das empresas privadas e
publicas, porém no servi¢o publico a situacdo é ainda mais cadtica, porque as mudancgas
estruturais constantes, ndo permitem a definicdo de estratégias a longo prazo, que lhes
capacitem prever e solucionar os problemas relativos a area de recursos humanos.

Fala-se muito nos dias de hoje em transformacdes, investe-se em melhorias

de infra-estrutura, trabalha-se no sentido de melhorar os locais de producgé&o, o que torna



0s ambientes laborativos mais limpos e esteticamente mais adequados, porém quando a
guestdo se remete as praticas de recursos humanos, verifica-se que as politicas
permanecem sem grandes mudancas, ou seja, nessa area ndo ha reformulagbes
consistentes que contribuam no sentido de tornar os ambientes mais acolhedores e
promissores de relacdes mais harmonicas.

As praticas atuais de recursos humanos ainda estdo a margem da nova
retérica da gestdo de pessoas que compreende o individuo como o seu principal recurso.
Nao hé& perspectiva de desenvolvimento humano, os planos de carreira ndo demandam as
reais necessidades dos trabalhadores, a for¢a de trabalho € cada vez mais reduzida e ao
longo dos anos foram aplicados varios cortes de beneficios e reducdo de salarios no
sentido de garantir a redugdo dos custos. Tudo isso adicionado a processos de
terceirizacdo que intensificam ainda mais a competitividade e promovem os distirbios nas
relacdes entre os trabalhadores.

Esse processo é solidificado pelo surgimento da terceirizacdo de mao-de-
obra, inclusive no setor publico, sobretudo porque nos idos de 1997, por meio do Decreto
2271 o Governo determinou que “no ambito da administracdo Publica Federal, direta,
autarquica e fundacional, passariam a ser objetos de execucédo indireta as atividades
materiais acessorias, instrumental ou complementares aos assuntos que constituem area
de competéncia legal do 6rgdo ou entidade, tais como: conservacdo e limpeza,
seguranca, vigilancia, transporte, copeiragem, telecomunicacdes, informatica, recepcéo,
reprografia e manutencédo de prédios, equipamentos e instalacdes”.

Esse Decreto teve como principal objetivo reduzir os custos com
aposentadorias e mao-de-obra operacional, porém, o seu principal resultado foi a
intensificagdo das relacdes de poder dentro dos organismos publicos, que por
conseqiéncia sao promotores de distingbes e discriminagcdo entre empregados
concursados e terceirizados, afinal esses individuos exercem no mesmo ambiente as
atividades que objetivam o desenvolvimento da organizacdo, com graus de
comprometimento divergentes e vinculos estereotipados que ddao margem a conflitos e
relagBes dispares.

O atual quadro de pessoal do setor publico é composto por profissionais
concursados vinculados ao Regime Juridico Unico — RJU, profissionais terceirizados
contratados por empresas privadas, conhecidamente como prestadoras de servigcos e
ainda, por profissionais temporarios, vistos como trabalhadores auténomos.

O RJU compreende uma estrutura de regras e leis que “protegem” o

trabalhador concursado e o vincula a instituicdo. A proposta de terceirizacdo € oposta, por



tratar-se de uma relacéo fragilizada que impede a vinculacdo do individuo e induz a
percepcdo de injustica, ja que por um desempenho no minimo igual ou geralmente
superior, o trabalhador terceirizado ndo recebe o mesmo salario e nem tem as mesmas
garantias. Quanto ao trabalhador autbnomo e “temporéario” ndo existe nenhum critério e
nenhuma regulamentacao reforcando ainda mais essa percepcao.

Esse trabalho tem como principio fundamental tentar compreender o0s
aspectos relacionados aos contratos temporarios de uma organizac¢ao publica, e verificar
do ponto de vista dos trabalhadores quais sdo as questdes que remetem a violéncia moral
e geram processos de discriminacéo. Parte-se do principio de que a propria informalidade
desses contratos, que nao dispde de regras claras e normas preestabelecidas,
conseqlentemente ja sao fatores que podem resultar em conflitos.

Esta pesquisa pretende ainda, identificar as reais condigbes de trabalho a
gue sédo submetidos os colaboradores temporarios, salientar os aspectos que implicam
em situacdes de humilhacdo e constrangimento e analisar as praticas de gestao,
principalmente no que corresponde a area de recursos humanos.

A andlise dos dados desta pesquisa serd embasada em conhecimentos
empiricos e tedricos e visam num segundo momento propor acdes que possam minimizar
as possiveis irregularidades que por sua esséncia comprometem a saude fisica e
psiquica dessa populacdo, causando sérios prejuizos para as organizacbes e para 0
estado, mas principalmente para os trabalhadores. Vale ressalta diante desse quadro o
discurso de Freitas (2008) que prediz que todos numa sociedade tém um preco a pagar
guando se massacram individuos, ou seja, para cada trabalhador que adoece, existe um
custo real para todos.

Os ambientes laborativos em sua maioria sdo promotores de acidentes,
incapacitacao, afastamentos, pagamentos de beneficios previdenciarios, desestruturacao
das familias, invalidez e até suicidio, assim, 0s impostos e encargos sociais que deveriam
servir para gerar melhoria da qualidade de vida estdo sendo utilizados para “remediar”
situagcdes que se agravam cada vez mais. No geral, isso decorre da falta de planejamento
e das praticas de gestdo despreparadas e imbuidas do desejo insano de produtividade e
resultados.

A falta de planejamento torna as organizagcbes imperativas de
irregularidades e descontroles, pois produz relagcdes cada vez mais conflituosas,
determinadas pela falta de interacdo, compreensdo e amor ao proximo. Surte ambientes
cada vez mais competitivos e pouco solidarios, proeminentes de violéncia, tornando as

relacbes desumanas, onde o mais forte subjuga e humilha o mais fraco.



2.- Fundamentacéo Teodrica

Considerando as pesquisas empiricas, artigos cientificos e publicacdes
atuais relacionadas a prescricdo do assédio e violéncia moral, tais como: a precarizacao
do trabalho terceirizado, prazer e sofrimento no trabalho/psicodinamica do trabalho e
violéncia moral nas organizacdes, essa pesquisa pretende verificar quais os aspectos que
resultam em violéncia moral para os trabalhadores extra-quadro de uma organizagao

publica federal.

2.1- A precarizagéo do trabalho terceirizado

A abertura do mercado internacional e os avangos tecnoldgicos produziram
mudancas nas sociedades de forma generalizada e em todos os campos. O Estado foi
abstraido de suas funcdes e ndo mais detém o poder econémico que lhe permitia definir
as regras de convivéncia social. As coorporacdes ocuparam esse papel e hoje sdo elas
que determinam e produzem as identidades sociais. De acordo com Pochmann (1999
apud Minayo 1999) o trabalhador enquanto ator social, tem estado sistematicamente
alijado com a concomitante reducdo do papel dos estados nacionais na obtencédo de
recursos tributarios e na formulacéo e efetivacédo de politicas, principalmente trabalhistas.

Por outro lado, os imperativos do crescimento econbmico e da
competitividade no mercado regem a alteracdo radical do paradigma produtivo.
Consequentemente as grandes decisbes foram internacionalizadas e decorrem de
interesses individualistas das organizacbes, em sua maioria escusos que visam apenas a
lucratividade, fomentado assim, a flexibilizacdo nas relacdes de trabalho. Para Minayo
(1999) além de visar ao aproveitamento mais eficientes das tecnologias e matérias primas
existentes para um mercado consumidor global, as organiza¢cées de acordo com suas
conveniéncias e conjunturas locais, estabelecem variadas formas de contratacdo: desde
vinculos estaveis nos moldes convencionais ou com diversos niveis de precarizacédo que
conformam os denominados empregos atipicos - terceirizados, temporarios, em tempo
parcial, por tarefas - o que conduz a uma alternancia entre emprego e nao-emprego.

Para se compreender melhor as mudancgas que vém ocorrendo no mundo
do trabalho nas Ultimas duas décadas é necessario compreender o movimento de

globalizagdo econdmica, que € caracterizado pela valorizacdo do capital em detrimento do
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homem e que acima de tudo ndo admite mais os vinculos estaveis entre trabalhadores e
empresas, as pessoas sdo descartaveis na medida em que ndo atendem mais 0s
interesses ou ndo possuem o perfil desejavel, razdo pela qual as vagas oferecidas
constituem-se em empregos sem vinculos e garantias, considerados de menos custos e
mais valorizados pelas organizacodes.

Essa precarizacdo nas relacdes de trabalho consiste em regressédo social.
As leis trabalhistas s6 existem no papel, perderam quase totalmente a sua credibilidade.
Por outro lado, as a¢des organizacionais sao apoiadas por um Estado omisso e ineficaz,
gue nao controla e nem fiscaliza as relacdes empregaticias e que deixam o trabalhador a
mercé das injusticas e desigualdades, fortalecidas diariamente pela falta de politicas que
oportunize mais empregos e garantias para as pessoas.

Para Dejours (2000) a principal fonte de injustica e sofrimento na sociedade
€ 0 desemprego, o grande palco do sofrimento € o do trabalho, tanto para os que estao
excluidos, quanto para os que nele permanecem e que parte dessas adversidades
decorrem da fragilidade crescente das organizagdes sindicais. A precariedade do trabalho
teve como fator incisivo antes mesmo da crise do emprego as negligéncias sociais
resultantes dos prejuizos dos papéis do Estado e das organizac¢Ges sindicais.

E possivel exemplificar tal situacéo a partir de um recente acordo feito entre
uma organizacdo publica, uma empresa privada (indiciada por irregularidades em
licitacbes) e o Ministério Publico para a execugdo de rescisfes de contratos de trabalho
de mais de 1000 empregados terceirizados. Tal acordo restringia os direitos dos
trabalhadores, tais como o0 ndo pagamento da multa de FGTS, parcelamento dos valores
rescisorios dentre outros, foi alegado no momento, que os empregos seriam mantidos, ou
seja, os direitos previstos em lei viraram moeda de troca para a manutencado do emprego.
Esse acordo foi formalizado e divulgado na midia, os aspectos eram de chantagem e
contrariava totalmente a Consolidacéo das Leis de Trabalho — CLT. Contudo, foi assinado
por um Procurador do Ministério Publico e atestado pelo Sindicato da Classe, sobrando
para os trabalhadores na ocasido, apenas a sensac¢éo de impoténcia e injustica e o medo
do desemprego, exemplo este, que reforca o eminente declinio da for¢ca sindical e a
omissao do estado.

Para Minayo (1999) as reivindicacGes inexistem e isso € reforcado pela
necessidade de manutencdo do emprego. Consequentemente, as organizagcdes Sao
fortalecidas e atuam no sentido de reduzir salérios, beneficios e quadro de pessoal,
imprimindo cargas horéarias excessivas e admitindo pessoas em contrato precario sem

garantias ou direitos.
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As organizacdes decidiram trabalhar apenas com o seu principal produto ou
a sua expertise, centralizando todo o seu esfor¢co na area fim e terceirizando a area meio,
intensificando os processos de terceirizacdo. Essa estratégia também foi adotada pelo
setor publico, que extinguiu de suas carreiras 0S cargos que consistiam em suporte e
apoio. Esses desmembramentos enfraqueceram as forcas sindicais, que acabaram por
perder o poder de reacao e tentam sem sucesso restabelecer em meio a forca de trabalho
fragmentada, o seu posicionamento.

Para as organizagfes a contratagdo de mao-de-obra terceirizada ou precaria
significa reducdo de custos, jA que o0s contratos compreendem a inexisténcia de
beneficios, salarios mais baixos, piores condi¢cdes de trabalho, contratos temporarios e
longas jornadas, o que fatidicamente resulta em maior vulnerabilidade a acidentes e
doencas de trabalho. Tudo isso ocorre geralmente, no sentido de burlar a legislacao
trabalhista, num espaco que é dividido por empregos formais e com vinculos e que
fortalece a desigualdade entre trabalhadores.

De acordo com Oliveira (1994 apud Mendes 2007) o que néo for vocagao de
uma empresa deve ser entregue a especialistas. Essa € denominacao dada para o termo
“terceirizacdo”. O comportamento das organizacfes, porém € totalmente adverso a essa
idéia, a contratacdo de mao-de-obra de forma precaria tida como terceirizacdo
compreende a simples reducéo de custos, a troca de contratos formais e com garantia por
subempregos. Nos contratos informais ndo existe regras e normas preestabelecidas isso
dificulta as puni¢des, portanto, sdo considerados extremamente valorosos para as
empresas.

Mendes (2007) acredita que os processos de terceirizacdo deveriam ser
adotados como um modelo de gestdo estratégica e planejada em trés dimensoes:
parceria, qualidade e mudanca, onde para haver parceria seria necessario existir acdo
solidaria, garantindo a qualidade como interesse mutuo. Na continuidade de seu
raciocinio o uso da terceirizacdo poderia ser um processo extremamente vantajoso e dele
poderia se tirar vantagem competitiva para as organizagdes, qualidade de vida para os
trabalhadores e a melhoria dos servicos.

As pesquisas relatam que o reflexo dos processos de terceirizacdo de certa
maneira, deturpa a sua legitimidade, porque gera desemprego em grande escala, causa
inseguranca, fragiliza as relagbes de trabalhos, estimula a competitividade no seio das
organizacles e adoece o trabalhador. A terceirizagdo na forma como € executada hoje, é
totalmente destituida de planejamento e de valores, ndo visa a melhoria da qualidade de

vida das pessoas, mas serve, acima de tudo, para gerar processos discriminatorios e de
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exclusao social.

A respeito da questdo da excluséo social, Minayo (1999) defende a idéia de
gue em sua configuragdo multifacetada, ela se manifesta na subtracdo dos direitos
humanos fundamentais, como o trabalho regular, condignamente remunerado e implica na
negacédo da equidade, da justica e da cidadania.

A precarizacdo do trabalho e o desemprego conduzem a desagregacao da
sociedade do trabalho, aparta 0 modelo de estado de bem-estar social, cujas bases de
sustentacdo pressupunham o pleno emprego, a estabilidade e a seguridade social. Nas
formas de contratacdo atuais, algumas organizacdes além de aplicar um regime de fome
e miséria, com valores infimos de pagamentos, sem previsdo de beneficios e totalmente
flexiveis, deixam de recolher ainda, as contribuicdes e 0os encargos sociais e sem isso é
impossivel o acesso do trabalhador a seguridade social cujo retorno é a aposentadoria, 0

auxilio-doenca, o auxilio-maternidade, dentre outros.

2.2- Prazer e sofrimento no trabalho

A luz da Psicodinamica do Trabalho é possivel perceber os fatores que
promovem o sofrimento, decorrentes dos varios aspectos que estabelecem e mediam as
relacbes no ambito das organizacdes e também, os elementos prescritos que analisam a
organizacdo do trabalho tais como: normas e regras, divisdo do trabalho, jornadas,
horarios, escalas, prazos e pressdes, controle, natureza e contetdo da tarefa e nao
menos importante as relagdes interpessoais.

Sob tais aspectos € possivel perceber que o trabalhador de hoje € um
profissional bem vestido e que trabalha de maos limpas, mas ainda assim, esta sujeito ao
sofrimento, principalmente por ser obrigado a se submeter a critérios e condi¢cdes
contratuais de trabalho cada vez mais flexiveis e sem garantias, além de ambientes
perigosos para a saude humana, tendo que suportar diariamente o terror e o medo de
ficar desempregado. Dejours (2000) acredita que por tras das belas vitrines, ha o
sofrimento dos que trabalham, dos que alias, pretensamente nem existem e que
assumem inumeras tarefas arriscadas para a saude, em condi¢cdes ndo muito diferentes
da era industrial.

Nesse meio a inexisténcia de solidariedade € comum e é fomentada
diariamente pelas préticas gerenciais que induzem os individuos a um nivel exagerado
de competitividade, adicionado a contratos flexiveis e a condi¢cdes de trabalho precarias

tornando os ambientes cada vez mais hostis. Dejours (2000) afirma também, que o
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individualismo é tido como desestruturante psiquico, em que a regra € cada um por si hao
havendo confianca entre os participantes. Conviver em um ambiente proeminentemente
sofrivel exige do trabalhador uma grande capacidade de adaptacdo e aceitacdo, o que a
psicologia compreende como capacidade para negar ou racionalizar o proprio sofrimento,
formas de defesa utilizadas pelos individuos dentro das empresas.

Mendes (2007) concluiu em suas pesquisas que o trabalhador encontra
varias estratégias de defesa do sofrimento nos ambientes organizacionais, agem muitas
vezes inconscientemente, mediante atitudes de conformismo, negacdo de perigo,
individualismo, passividade, agressividade, desconfianca, desanimo, isolamento, ativismo
dentre outras. Para as organizacfes essa capacidade do trabalhador além de ser
interessante € estimulada sob a forma de chantagem em relacdo ao emprego e a
deturpacéo das responsabilidades.

Porém a autora também esclarece que as defesas de adaptacdo e de
exploracdo podem se esgotar mais rapidamente por que exige do trabalhador um
investimento fisico e psiquico muito além do seu desejo e capacidade. As defesas estao
ancoradas na negacao do sofrimento e na submissdo ao desejo organizacional que €&
unicamente de producdo. Negar o proprio sofrimento € uma das estratégias de mediacao
utilizada pelo trabalhador, assim € possivel evitar o contato direto com a realidade que o
faz sofrer e correr o risco de perder o emprego.

De modo geral, as organizagfes também se utilizam dessa estratégia de
defesa, com a finalidade de aumentar a sua produtividade, uma vez que o sofrimento
subjetivado e n&o exteriorizado incapacita a pessoa de pensar, agir e criar recursos que
possam modificar a organizacdo do trabalho, ou seja, o sofrimento negado, subjetivado
aliena o trabalhador.

Para Mendes (2007) o trabalho na modalidade de terceirizacdo esta
vinculado ao desemprego estrutural e a disciplina da fome, onde impera o individualismo
gue desestrutura o coletivo do trabalho e limita os espacos de liberdade para expressao.
Tal fato alude ao desgaste fisico e moral dos trabalhadores que ndo € promovido somente
pela questdo de inseguranca ligada ao contrato, mas pelas sensacdes de insatisfacao e
frustracéo concebidas dentro das empresas.

Entretanto, Siqueira (2006) alega que o trabalho ocupa lugar de destaque na
sociedade contemporanea, tornando-se o centro da vida dos individuos, porém ressalta
gue o nivel de trabalho vem sofrendo com o desemprego em massa e com as
transformacdes sociais, sendo obrigatoriamente submetido ao capital. Nessa lei da mais

valia os aspectos favoraveis do coletivo sdo sucumbidos pelo individualismo, imperativo
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para manutencédo do emprego.

Brant e Minayo (2004) destacam que o sofrimento no trabalho manifesta-se
de forma diferente para os individuos, ou seja, o que é sofrimento para um, nao
necessariamente € para o outro, admitem ainda, que se trata de um estado de expectativa
diante do perigo. Com base nessa afirmacao, percebe-se, que € preciso considerar além
dos elementos prescritos a capacidade de enfrentamento das pessoas diante das
adversidades. Cada um tem a sua historia, uma vivéncia diferenciada dos demais, e isso
somado as crencas, valores e experiéncias certamente conduz para a formacdo da
personalidade, consente-se entdo, que o individuo como ser Unico ndo pode ser analisado
sob uma otica generalista.

Porém, é possivel predizer que além dos aspectos subjetivos e individuais, o
sofrimento no trabalho é reforcado por condi¢cbes precarias em sua infra-estrutura e na
falta de recursos humanos suficiente para execucdo das tarefas, o que impde aos
trabalhadores uma carga horaria excessiva, impelindo-os a passarem mais tempo nas
organizagfes que no proprio lar, rompendo com isso inclusive, os lacos fraternais tdo
necessarios nas relacdes entre pais e filhos, e que solidificam o ser humano, deixando
claro que os aspectos relativos aos ambientes organizacionais ndo sO deturpam as
relacbes no trabalho, como também estabelece e formata as bases das relacdes
familiares no mundo atual.

Diante da escassez de empregos, passa a ser competéncia do trabalhador a
sua empregabilidade, isso insere nos grupos um indice doentio de competitividade que
fragmenta e desestabiliza os relacionamentos dentro e fora das organizacbes. A
consequéncia provocada por esse processo destruidor e aniquilador onera com custos
altissimos as préprias organizagfes, porque resulta em queda na produtividade, aumento
de absenteismo e afastamentos por motivo de doencgas e acidentes.

As evidéncias encontradas nas inumeras pesquisas feitas por varios
estudiosos do tema admitem que o trabalho hoje, ndo é assimilado como um processo de
desenvolvimento individual e coletivo, cuja finalidade seria promover a cidadania e o bem-
estar dos trabalhadores. Todavia, o trabalho compreende na maioria das vezes apenas
um processo individualista composto por diferencas nas formas de contratos e normas e
gue garantem tdo somente a incompatibilidade nos relacionamentos, sendo contributivo
para o adoecimento das pessoas

Em meio a toda essa desordem é de competéncia estrita ao trabalhador
tornar-se herdi de si mesmo, na medida em que tem que conseguir aumentar a

produtividade da organizacdo, praticar diariamente 0s conceitos de exceléncia,
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flexibilidade, eficacia e eficiéncia nos mesmos ambientes onde impera a falta de

solidariedade e as praticas abusivas de subserviéncia e a degradacéo da vida humana.

2.3- Violéncia moral nas organizacdes

De acordo com Hirigoyen (2002) violéncia moral é uma conduta abusiva
(gestos, palavras, comportamentos, atitudes...) que atente, por sua repeticdo ou
sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa,

pondo em perigo sua posi¢ao de trabalho ou deteriorando o ambiente de trabalho.

A caracteristica do perverso, no lar ou no trabalho, € mascarar a sua acao para
livrar-se de alguém sem sujar as maos. O assédio moral consiste justamente
numa situagdo de violéncia onde o réu estabelece uma caracteristica de
perversidade que confunde a vitima e muitas vezes inverte-se 0s papéis,
dificultando inclusive a atuacdo da justica na apuracdo dos fatos que possam

elucidar o processo. (Hirigoyen, 2002)

Para a maioria dos autores o assédio moral, consiste no fenbmeno de
exposicdo dos trabalhadores e em geral a situacdes humilhantes e constrangedoras,
repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas func¢des. O
assedio moral decorre de um desvio no exercicio do poder nas relacdes de trabalho, que
cultiva ambientes hostis e desestabilizadores. Perante tal situacdo, os individuos ao se
sentirem hostilizados e com medo do desemprego, tornam-se ddoceis € menos
reivindicativos. A ocorréncia dessa forma de agressao continuada e silenciosa acaba com
a saude fisica e psiquica de centenas de milhares de trabalhadores no mundo.

Embora esse tema seja objeto de estudos em varios paises ha bastante
tempo, no Brasil quem iniciou o processo de discusséao foi a psicéloga Margarida Barreto,
gue em suas pesquisas tornou evidente que uma grande maioria dos trabalhadores
brasileiros sofrem ou sofreram humilha¢cdes no ambiente de trabalho.

A definicdo do termo humilhagéo, consiste na percepcdo de um individuo do
sentimento de ofensa, menosprezo, inferiorizagdo, submissao, vexame, constrangimento
e ultraje em relag&o a outro ou outros. Tal sentimento tem sido constantemente vivenciado
por trabalhadores nos meios organizacionais, contradizendo a retorica de que o
trabalhador é o principal recurso de qualquer organizacao.

De acordo com Mendes (2007), o assédio moral faz parte de uma rede de
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armadilhas perversas consentida pelos modos de producdo instituidos em diversos
contextos de trabalho. Envolve atitudes e comportamentos visiveis e invisiveis praticados
por gestores, colegas e organizagbes que levam a “destruicdo” do trabalhador, ao
provocar gradativamente, intenso sofrimento, adoecimento e perda do emprego

O assedio moral, consiste exatamente na exposicdo dos trabalhadores a
situacdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas fung¢des, sendo mais comuns em relagfes hierarquicas
autoritarias e assimeétricas, em que predominam condutas negativas, relacbes desumanas
e aéticas de longa duracdo, de um ou mais chefes dirigida a um ou mais subordinados
desestabilizando a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e a organizacao,
forcando-o a desistir do emprego.

De acordo com Gounet (1999 apud Mendes 2007) a terceirizacdo é
consequéncia de um processo de reestruturacdo produtiva decorrente da busca de
alternativas do capital para responder a crise estrutural, possibilitando ainda, observar o
declinio do trabalho na producdo, a modificacdo na sua natureza, no seu significado e no
seu conteudo, aliando-0 a inseguranca e a descentralizacdo nas relagdes de trabalho.
Sendo a terceirizacdo um dos fatores mais eminentes para desestabilizar o trabalhador e
as suas relacdes interpessoais nos ambientes organizacionais.

Mendes (2007) afirma que a terceirizacdo dos contratos de trabalho esta
travestida de discurso falido, de que ha aumento no nimero de empregos e valorizagdo
do trabalhador sendo, no entanto, mais um modo de manter o controle sob a producéo e
sem garantia de estabilidade, continuidade e seguranca, sobrando aos trabalhadores a
escolha entre o emprego terceirizado ou o desemprego.

Para os contratantes de mao-de-obra terceirizada, a forca de trabalho se
resume a simples prestacdo de servico e para as empresas que fornecem esse tipo de
mao-de-obra, significa apenas o repasse de sua responsabilidade contratual para outros
individuos, cuja tarefa deve ser executada sob um controle extremamente rigido.

O controle rigido imposto aos trabalhadores terceirizados € facilitado pelo
medo do desemprego e pela falta de legislagéo social que se interponha em sua defesa,
desestimulando a sua exploracao, fiscalizando os contratos e promovendo a melhoria nas
relacbes entre trabalhadores x  trabalhadores e trabalhadores x organizacoes,
promovendo ambientes favoraveis ao convivio social.

O fato € que a terceirizacdo de mao-de-obra deveria ter sido ancorada num
planejamento estratégico da area de gestdo de pessoas que visasse a satisfacdo dos

envolvidos, sem prejuizo das relagdes e do desenvolvimento da forca de trabalho, porém
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sem essa definicdo antecipada de critérios, o resultado garantido foi tdo somente o
adoecimento dos individuos e a competitividade insana para entrar ou permanecer nos
organismos publicos, implicando diretamente nas rela¢des interpessoais e promovendo a
violéncia moral.

E consensual a existéncia de assédio moral nos meios organizacionais,
sendo que sua esséncia pode estar vinculada as diversas formalidades de contrato, a
cultura organizacional, a diversificagdo da forca de trabalho, as formas de poder
constituidas nos ambientes e a outros tantos fatores.

Barreto (2002) identificou em sua pesquisa que o assédio moral embora nao
seja uma novidade, tornou-se muito mais intenso, com consequéncias mais graves e
ainda assim, banalizado no mundo globalizado, sendo geralmente inferido aos individuos
e a sua incapacidade de adaptacdo e competividade. O medo do desemprego associado
a competitividade desregrada do mundo globalizado expfe os trabalhadores a situactes
de humilhacao e vergonha, onde as vitimas geralmente se calam, induzidas pelo pacto de
tolerancia. Ainda, de acordo com Barreto (2002) a humilhagdo pode ser percebida sob
dois focos vertical e horizontal, sendo vertical quando estabelecida a partir de uma relacao
hierarquica autoritaria desumana e aética onde prevalece os desmandos das chefias. O
trabalhador com receio de perder o emprego se submete a essa relagcdo e nega o
sofrimento. Na forma horizontal existe quando um colega agride o outro e ndo ha
intervencdo. No geral as organizacbes sao promotoras de atitudes como essas,
reforcando a competitividade entre os individuos. Tanto em um processo guanto no outro
os trabalhadores se silenciam e resistem sob a ameaca de demissdo ou de parecer
incapaz.

Para Dejours (2000) esse processo compreende uma forma de dominacgao e
medo. O medo € permanente e gera condutas de obediéncia e submissao, quebra a
reciprocidade entre os trabalhadores, desliga o sujeito do sofrimento do outro que também
padece da mesma situacdo. Existe também, a vergonha espontanea de protestar quanto
outros sdo muito mais desfavorecidos (os desempregados) o que torna o trabalho um
fardo cada vez mais pesado de se carregar nos dias de hoje. Submete-se assim, as
pessoas a situacbes de humilhacdo e desgastes fisicos e psicoldgicos provocados por
excessos das chefias ou da competitividade entre esses trabalhadores.

Segundo a maioria das pesquisas a violéncia moral nos ambientes
organizacionais pode ser percebida por gestos, condutas abusivas e constrangedoras,
humilhacbes repetidas, inferiorizacdo, ameacas, menosprezo ou desprezo, difamacéo,

ridicularizacdo, piadas jocosas relacionadas ao sexo, indiferenca a presenca do outro,
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estigmatizacdo dos adoecidos em funcéo do trabalho, exposicdo a situacdes vexatorias,
falar baixinho acerca da pessoa, olhar e ndo ver ou ignorar sua presenca, rir daquele que
apresenta dificuldades, ndo cumprimentar, sugerir que pecam demissao, dar tarefas sem
sentido ou que jamais serdo utilizadas ou mesmo irdo para o lixo, dar tarefas através de
terceiros ou colocar em sua mesa sem avisar, controlar o tempo de idas ao banheiro,
tornar publico algo intimo do subordinado, ndo explicar a causa da perseguicao.

A violéncia moral funciona como uma lepra no seio das organizacoes, e
aparentemente ndo tem cura, aumentando e incomodando cada vez mais no mundo
inteiro. A médica do trabalho Margarida Barreto, em sua tese de mestrado “Jornada de
Humilhacdes”, concluiu que 42% dos 2.072 trabalhadores pesquisados declararam ter
sofrido repetitivas humilhagdes no trabalho. De acordo com a pesquisa o assédio moral
no trabalho vem adquirindo tais propor¢cfes que ja tramita no legislativo, projetos de leis

gue tratam exclusivamente do assunto.

Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou o desempenho de
servidor publico ou empregado, em razéo de subordinacéo hierarquica funcional
ou laboral, sem justa causa, ou tratd-lo com rigor excessivo, colocando em risco
ou afetando sua saude fisica ou psiquica. Pena - detengcdo de um a dois anos.
(Decreto-Lei n° 2.848, Caodigo Penal Brasileiro Art. 136A)

Considera-se, porém, que apenas a criacdo de leis punitivas ndo inibe ou
extingue o problema, apesar de uma eventual probabilidade de penalidade, inclusive com
detencdo para os casos de assédio moral, Freitas (2002) defende que a chantagem
relacionada a manutencdo do emprego, torna-o um privilégio em troca do siléncio sobre
as condi¢bes de trabalho causando o desastre psiquico promovido pelas atuais praticas
de gestdo. Conquanto, ndo basta apenas prescrigdo legal, o assédio moral é tacito nas
organizacfes, sendo necessario coibi-lo e elimina-lo, para tanto os processos de gestdo
deveriam compatibilizar o bem-estar dos individuos com 0s interesses organizacionais,
essa pratica, porém, é vista como utdpica no mundo do trabalho.

Sado varios os fatores que impulsionam o0s aspectos que resultam em
violéncia moral, partem das chefias de forma verticalizada e dos colegas de forma
horizontalizada. H& que ressaltar com mais minucias, os fatores que provém
necessariamente da organizacdo ou dos aspectos derivados da globalizacdo, que
prescreve e cultua as palavras de ordem do mundo moderno: produtividade, exceléncia,
flexibilidade, eficacia e eficiéncia e devem ser adotadas como regra de conduta,
comportamento e atitude nos meios organizacionais.
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A violéncia moral no trabalho ndo € um fenébmeno novo, podendo-se dizer
gue é tao antiga quanto o proéprio trabalho. A globalizacdo e a flexibilizacdo das relac6es
trabalhistas agravaram, generalizaram e intensificaram a banalizagédo do problema, tendo
o individualismo como a forgca propulsora que caracteriza as relagées de trabalho do
mundo moderno e que exige do trabalhador um novo perfil: autbnomo, flexivel, capaz,
competitivo, criativo, qualificado e empregavel, tornando o individuo o Unico responsavel
por sua carreira, destituindo as empresas de quaisquer responsabilidades.

O grande acervo de exigéncias que inferem na garantia da
“empregabilidade” estimulam a competitividade, impulsionam os conflitos nos
relacionamentos interpessoais, dificultando o dialogo e descaracterizando a solidariedade.
As pessoas se sentem cada vez mais sozinhas e incapazes de ajudar ou pedir ajuda,
apenas agem como se a questao nao existisse ou nao fosse um problema generalizado,
racionalizam e escondem o proprio sofrimento.

Do trabalhador é cobrado o 6nus das mudancas, dos avancos tecnolégicos
e de decisbes politicas e econdmicas sem planejamento. Essa transferéncia de
responsabilidades causa uma série de disturbios e sofrimentos individuais e coletivos. As
organizacdes, todavia, ndo se preocupam em cumprir as regulamentacdes disponiveis,
tdo pouco, coibem as situacdes de violéncia moral. No geral atuam como oposicionistas,
permanecem executando as contratacdes precarias, as terceirizacdes sem planejamentos
estratégicos, enxugamentos de folhas de pagamentos com reducdo de salérios e
desemprego, mudancas nas estruturas organizacionais, mesmo cientes da
impossibilidade de didlogo e da desumanizacdo dos ambientes, que acabam por minar
completamente o espirito de cooperacéao e solidariedade.

Evidentemente que o Estado ndo esta de todo imdvel com a situacdo e tem
se mostrado ativo no sentido de apelar para os direitos fundamentais prescritos na
Constituicdo Federal. Os magistrados tém atuado com veredictos desfavoraveis as
organizacfes, no intuito de proteger o trabalhador, a exemplo do texto produzido pelo

TST, descrito a seguir:

Conscientizem-se os empregadores de que a busca do lucro ndo se sobrepde,
juridicamente, a dignidade do trabalhador como pessoa humana e participe da
obra que encerra o empreendimento econdémico.(Tribunal Superior do Trabalho,
12 T., Ac. 3.879, RR 7.642/86, 09/11/1987, Rel: Min. Marco Aurélio Mendes de

Farias Mello).
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N&o é a condicdo econbmica de poder ofertar emprego, com pagamento de
salarios que assegura eventual direito do empregador e ou seu preposto tratar o
empregado como mera mercadoria, praticando atos discriminatérios que o
atinjam inclusive em sua dignidade laboral. O trabalhador deve ser tratado com
respeito e urbanidade, da mesma forma que o empregado deve tratar seu
empregador. O trabalhador deve ser tratado pelo empregador com o mesmo
respeito com que ele proprio deve tratar o patrdo. AMERICO PLA RODRIGUEZ
(Curso de Direito do Trabalho", LTr, fl. 155)

Vale ressaltar que o individuo na maioria das vezes desconhece a legislacao
ou tem medo de apelar para a justica. Acrescenta-se também, o receio de ser eliminado
em processos seletivos. Esse amontoado de sentimentos sdo comuns e impeditivos e
muitas vezes calam as pessoas. Diante disso € possivel compreender que nao basta
propor leis regulamentadoras e agir apenas em funcdo da acdo movida pelo individuo é
necessario que haja processos de conscientizagdo nos ambientes organizacionais e
também, fiscalizacdo continua por parte dos 6rgdos competentes. Toda a energia gasta
em prol da qualidade de vida das pessoas € pouca para diminuir os gastos com doencas
laborativas, ja que o0s prejuizos causados por elas sinalizam sérios prejuizos financeiros
para as organizacdes e para os cofres publicos.

A visdo das organizacdes é o alcance de resultados cada vez mais positivos
em detrimento da vida humana, ndo ha reconhecimento nem valorizagdo dos
trabalhadores, ndo ha sequer predisposicéo por parte da maioria das organizacdes em se
preocupar com o bem-estar das pessoas, a Unica questdo importante é a lucratividade e
essa deve ser alcancada a qualquer preco. Os trabalhadores estdo a mercé desses
interesses, fragilizados, sem defesa, manipulados e chantageados por um sistema falho,
onde o capital é fortalecido e 0 homem degenerado.

Segundo os estudos de Dejours, as novas formas de organizacdo do
trabalho revelam um modo de dominag¢do social muito mais sofisticado e dificil de ser
identificado, diferentemente do modelo taylorista, onde o trabalho era orientado com foco
na organizacdo cientifica do proprio trabalho, de modo a minimizar os prejuizos e
intensificar a producdo, a partir dos estudos de tempos e movimentos, moldando o
trabalhador para a melhor maneira de realizar o trabalho. O novo modelo aplicado na
atualidade é ainda, muito mais exigente do que o realizado no taylorismo, porque

compreende ndo so a tarefa, mas exige do individuo flexibilidade fisica e mental para
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realizacdo de varias atividades ao mesmo tempo que sobrecarregam o trabalhador.

Siqueira (2006) afirma que “a natureza do trabalho esta tdo intricada com a
natureza humana, que o homem ndo consegue mais se perceber fora dos ambientes de
trabalho e que nas organiza¢des o individuo que ndo se sujeita ao jogo e quiser mais
liberdade tem a opcdo de deixar a empresa. Por outro lado, corre o risco do
desemprego...”

Aparentemente parece que o grande vildo desta histéria é o desemprego, as
vagas séo insuficientes para comportar a totalidade de pessoas em condi¢des laborais,
mas para Dejours (2000) a questédo central ndo € o numero de vagas disponiveis e sim 0
fato de que houve aumento da carga horéria e das atribuicdes dos trabalhadores, com fins
de reducéo de custos com contratagdo. As organizacdes visando mais lucro sucumbiram
as vagas, e hoje, sdo cada vez menos trabalhadores contratados para executar um maior
volume de trabalho.

Embora, ao se pensar em terceirizacdo acreditava-se no aumento do
ndamero de vagas o que se percebe, na verdade, é uma reducdo continuada e freqiente e
aumento da carga horéaria para os trabalhadores empregados. Segundo levantamento do
IBGE, 1997, os trabalhadores informais no ambito do servigco publico, cumprem jornada
de mais de 44 horas semanais, ganham menos que dois salarios minimos e ndo tém os
direitos previstos na legislacao.

As adversidades relativas ao trabalho precéario sdo evidenciadas por altas
cargas de trabalho em ambientes doentios e sem propostas de qualidade de vida,
corroboradas por constantes ameacas de demissdo. As organizacfes se aproveitam
acima de tudo, de que a méo-de-obra estd fragmentada em razdo dos processos de
terceirizacdo e contratagbes irregulares, impedidas de se aglutinarem de modo a
fortalecer as representagdes sindicais e se posicionarem contra os desmandos.
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3- Aspectos Metodoldégicos

Foi realizada uma pesquisa qualitativa e descritiva, com o objetivo de
verificar se o0s problemas de relacionamentos interpessoais vivenciados pelos
trabalhadores extra-quadro no ambito de instituicdo publica federal, sdo resultantes da
falta de vinculacdo em funcéo da contratacdo de mao-de-obra temporaria e ainda, qual a
percepcdo dessa forca de trabalho em relacdo a pratica de violéncia moral, bem como
analisar o papel da area de gestdo de pessoas no gerenciamento desses conflitos. A
pesquisa esta baseada em atividades de campo e leituras bibliograficas, enfatizando os
artigos, livros e periodicos que discutem o tema e déo suporte a fundamentacéo teorica e
metodoldgica do trabalho, atendendo ao disposto por Vergara (2004).

Em relacdo a pesquisa de campo os dados foram coletados numa
organizacdo publica federal de grande porte, que mantém em seu quadro mais de 1000
trabalhadores temporarios. Tais contratacdes ndo sédo imbuidas de planejamento e néo
prevéem quaisquer garantias para os trabalhadores, nem mesmo em relacdo ao
recolhimento do INSS, impossibilitando inclusive as futuras aposentadorias ou as
contrapartidas do estado em relacdo a licenca-maternidade, auxilio-doenca, seguro-
desemprego, suporte em caso de acidente de trabalho etc.

Essa pesquisa baseia-se quanto aos fins em exploratoria e descritiva, e
guanto aos meios em bibliogréfica e de campo, composta de entrevistas individuais, cujas
respostas servirdo para identificar a existéncia ou ndo de violéncia moral, procurando
enfatizar as respostas com foco no referencial tedrico, estabelecendo um nexo entre os
estudos dos autores citados e as respostas dos trabalhadores, enfatizando os tépicos:
precarizacao do trabalho terceirizado, sofrimento no trabalho e violéncia moral, que séo
as referéncias essenciais da fundamentacao tedrica e metodologica desse estudo.

Os dados a serem apresentados foram colhidos por meio de entrevistas
individuais, onde se utilizou da técnica de entrevista semi-estruturada que visava
especialmente averiguar a percepcdo dos prestadores de servicos, sem vinculo
empregaticio e sem garantias trabalhistas, lotados numa organizacdo publica federal,
guanto da predisposicao a vivéncia de violéncia moral.

O processo ocorreu seguindo um roteiro contendo 17 (dezessete) questdes
gue abrangiam o contexto de trabalho, as relacfes interpessoais com colegas e chefias,
0s aspectos de discriminagdo e os sentimentos em relacao as vivéncias de assédio moral

e humilhacgéao.
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3.1- Participantes da Pesquisa

Foram convidados a participar dessa pesquisa, na forma de convite e
voluntariamente, 13 trabalhadores temporarios, sem qualquer vinculo empregaticio com a
organizacdo onde laboram, contratados sob o regime de prestacdo de servicos, sem

direitos ou garantias trabalhistas, lotados em areas de atuacfes diversificadas

3.2- Instrumentos da coleta de dados

As perguntas foram feitas a luz da fundamentacéo tedrica, com a finalidade
de cobrir os topicos que possam refletir nos aspectos de violéncia e assédio moral. A
metodologia utilizada foi a de entrevistas semi-estruturadas que permite as modificacoes
necessarias no decorrer do processo, garantindo com isso maior efetividade em sua
aplicabilidade (Vergara, 2004).

O leque de perguntas foi conduzido individualmente de forma a preservar 0s
individuos e manter o sigilo absoluto e com isso obter também maior profundidade nas
respostas, atentando principalmente para os aspectos relativos ao contexto de trabalho
gue produzem os processos de discriminacdo, humilhacao, pressao, excesso de tarefas,
rigidez no comportamento das chefias e relacionamentos interpessoais.

O resultado desse trabalho pretende elucidar os problemas relativos a
precarizacado dos contratos de trabalho e os agravos para a saude fisica e psiquica das
pessoas, decorrentes dessa informalidade. Pretende-se entdo, a partir dessa analise
propor praticas menos agressivas e mais adequadas principalmente no que se refere a
legalidade e que possibilitem minimizar os aspectos de violéncia moral em ambientes

como este.

3.3- Procedimentos de coleta de dados

A pesquisa foi realizada de forma transparente com horério e local definidos,
com a anuéncia dos entrevistados e ainda com o compromisso por parte do entrevistador
da manutencdo do sigilo sobre o conteudo das informacfes obtidas e da omissédo da
identidade dos envolvidos no processo, sendo-lhes garantido ainda, caso haja interesse, 0

repasse dos resultados ao término do trabalho de analise.
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3.4- Anéalise do conteudo

A andlise de conteldos das entrevistas e categorizacdo dos dados foi
realizada de maneira a se fazer uma correlagdo com o referencial tedrico pesquisado. As
entrevistas foram conduzidas levando-se em consideracdo a linguagem do sujeito e a
utilizacdo de técnicas como: associacdo livre, deflexdo e estimulacdo, objetivando
investigar o que se refere ao contexto de trabalho, conforme descrito por Mendes, (2007).

O entrevistado foi incentivado a falar livremente sobre suas percepcoes e
sentimentos em relacdo aos aspectos de discriminacdo, tratamento diferenciado e as
relacdes interpessoais entre colegas e chefias. Houve também estimulo por parte do
pesquisador para que o entrevistado descrevesse situacfes vivenciadas por outros, das
guais ele néo tivesse participacdo ativa mais interagisse de alguma forma ou como mero
observador, de forma a possibilitar que ele expressasse nao apenas fatos, mas
conseguisse se escutar e tomar consciéncia do conteudo falado, o que ainda, de acordo
com Mendes, (2007) favorece a identificacdo das mediacfes e analise do trabalho real.

Numa pesquisa qualitativa € necessério compreender o significado que os
acontecimentos e interagdes tém para os individuos em situacdes particulares, o que faz
sentido para eles, e a exposi¢cado das idéias muito além do contetdo verbalizado.

Nessa pesquisa as respostas foram gravadas seguindo o roteiro de
apresentacao dos questionamentos que considerou primeiramente 0s aspectos relativos
ao trabalho, esforco desprendido, a infra-estrutura, os custos fisicos e psicologicos para
chegar ao trabalho e executar as tarefas etc. Em seguida, o entrevistado foi estimulado a
falar sobre seus sentimentos em relacdo ao trabalho, com objetivo mais preciso de se
explorar os aspectos subjetivos em relacdo a questao.

Todo material coletado foi gravado e transcrito de modo que se pudesse
comparar as respostas, fazer correlacdes e compreender as idéias explicitas e implicitas
dos entrevistados. Para Bardin(1994) os procedimentos de andlise utilizam o processo de
categorizacdo. Uma operacédo de classificacdo de elementos constitutivos de um conjunto,
por diferenciacdo e reagrupamento segundo o género, com 0S critérios previamente
definidos. A analise do conteddo quando bem aplicada produz um sistema de categorias
gue possuem as seguintes qualidades: a exclusdo mutua, a homogeneidade,a
pertinéncia, a objetividade e a produtividade. Tais elementos podem comprovar a

veracidade do material colhido e dar confiabilidade a pesquisa.
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3.5- Perfil dos entrevistados

Entrevista Género Idade Escolaridade Tempo de

Servigo/Anos

01 F 26 Fundamental 04
02 F 39 Fundamental 10
03 F 55 Fundamental 15
04 F 57 Fundamental 15
05 M 27 Fundamental 06
06 F 21 Médio 02
07 F 37 Médio 10
08 F 43 Fundamental 19
09 M 43 Fundamental 11
10 M 41 Superior 13
11 F 50 Médio 12
12 F 26 Sup. Incompleto 04
13 M 45 Médio 10

O quadro demonstra que a média de tempo de servico dos trabalhadores

temporarios na organizacdo é de 10(dez) anos que a média de idade é de 39 anos.

4.- Apresentacao e discussédo dos resultados

Infere-se dos dados que as contratacdes tém aspectos de irregularidades,
posto que, esta evidente que os trabalhadores em média estdo contratados ha mais de 10
anos, em regime de prestacdo de servigos temporaria. Porém, a lei prevé que no ambito
do servico publico, essa forma de contrato s6 pode ocorrer em carater emergencial, para
atender uma situacao especifica, cujo prazo é fixado no maximo em 02 anos.

Na tabela é possivel constatar também que as pessoas estdo envelhecendo
num regime de informalidade de contratacdo, o que porventura néo ira Ihes assegurar
futuramente a aposentadoria condigna, extremamente necessdaria para garantir a
subsisténcia no periodo da terceira idade.

Quanto a evolucdo em termos de conhecimentos e aprendizagem, no que
se refere principalmente a educacdo formal, percebe-se que houve falha ou ndo houve
guaisquer incentivos para que os trabalhadores se desenvolvessem e o resultado disso é
gue a maioria sequer concluiu o ensino medio.

De acordo com os trabalhadores entrevistados a organizacao os reconhece

pela nomenclatura de “colaboradores” e que hoje eles sdo maioria em relagdo aos
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servidores do quadro permanente, distribuidos em todos os setores e departamentos da
organizacdo. Alegaram ainda, que foram contratados em carater temporario para suprir as
necessidades de pessoal, ndo atendidas pelo Governo Federal, por meio de concursos
publicos.

Em suas respostas disseram que tém que apresentar resultados e que
existe a cobranca diaria em relacdo aos aspectos que inferem em comprometimento,
assiduidade, responsabilidade, disciplina e produtividade. Disseram também, que sao
muito mais exigidos que os servidores concursados, pressupondo a existéncia de
tratamento diferenciado.

Nesta pesquisa tantos os homens, quanto as mulheres alegaram que ja
chegam ao trabalho irritados e cansados, porque moram longe, acordam muito cedo e
permanecem em pé no Onibus as vezes por até duas horas, dependendo dos
congestionamentos. Trés pessoas alegaram que ja tiveram o ponto cortado em fungéo de
atrasos e foram mandados de volta pra casa.

Diante do exposto, é possivel constatar que de fato existem exigéncias
rigidas na fiscalizacdo e controle da mao-de-obra contratada em situacao precéria, porém,
cabe ressaltar que de acordo com os trabalhadores entrevistados, para os direitos e
garantias nao estdo sendo atribuidas as mesmas provas, porque eles sequer recebem o
auxilio transporte.

Pode-se supor que a manutencao de pessoas nessa forma de contrato esta
sendo gerada pela falta de empregos formais, jA& que de acordo Dejours (2000) o
desemprego é a maior fonte de injustica e sofrimento, pois parte dele o estimulo para as
organizacfes atuarem como palco de sofrimento. Tais adversidades também podem ser
resultados ainda, da inexisténcia de uma fiscalizagdo por parte dos 6rgdos competentes e
do enfraguecimento das organizagdes sindicais.

4.1- O trabalhador: Oreia seca

Os colaboradores temporarios contratados pela organizacdo tém ainda,
segundo eles - outro codinome - um estereétipo que lhes foi dado pelos servidores do
guadro permanente, eles sdo chamados de oreia. O termo oreia seca é um pejorativo que
discrimina e exclui e de acordo com o dicionario informal da lingua portuguesa significa:
“Pessoa ruim de servico. Pedo de servico bracal.”

Para Freitas (2008) as organizacdes funcionam como palcos de
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interpretacdes e acdes de individuos e de grupos que explicitam algumas condicdes e
situacbes que faciltam a emergéncia de comportamentos violentos, abusivos e
humilhantes. No que concerne a organizacdo pesquisada, as condi¢des de trabalho, os
aspectos discriminatérios sao determinados pela préopria informalidade dos contratos que
regem normas e regras desiguais entre os trabalhadores e promove comportamentos
desrespeitosos, potencializados, estimulados e exequiveis, mediante uma cultura
organizacional conivente.

Freitas (2008) ressalta ainda, que as organizacdes detém um terreno feértil,
onde os autores da pratica de violéncia ndo encontram resisténcias ou reprovacdes, nem
nas regras, nem na filosofia, nem na cultura da organizacdo. Pode ser que em relagédo a
organizacéo pesquisada, tal premissa de impunidade surge a partir de uma presuncéo de
gue o outro € menos importante. O estereétipo dado ao trabalhador temporéario tem como
objetivo coloca-lo em seu lugar, determinando fortemente os aspectos que induzem a
discriminacao e a retaliacdo. Tal pratica é concretizada pela falta de vinculo empregaticio
e pela inexisténcia de normas e regras de contratagcdo que sao facultadas apenas aos
servidores do quadro.

Hirigoyen (2002) alega que no nosso dia-a-dia ndo ousamos falar de
perversidade; no entanto as agressdes ddo animo a um processo inconsciente de
destruicdo psicoldgica, evidentes ou escondidos, que partem de um ou de varios
individuos sobre o outro, na forma de palavras insignificantes, alusdes, sugestdes e nao
ditos, que efetivamente podem desestabilizar alguém ou mesmo destrui-lo, sem que o0s
gue o cercam intervenham. O agressor pode engrandecer-se rebaixando 0 outro, sem
culpa e sem sofrimento; trata-se da perversdo moral.

As declaragbes a seguir evidenciam a existéncia de tratamento disforme e

os sentimentos de inferioridade vivenciados pelos “colaboradores oreia”

“Eu estudava mais chegava na aula sempre atrasada, no
segundo horario, porque a chefe ndo me liberava para pegar o
O6nibus quinze minutos antes, entdo desisti. Eu tenho outro
emprego e |4 as pessoas me cumprimentam e me tratam bem,
aqui quando a pessoa tem um cargo de encarregado, ja fica com

o rei na barriga e chamam a gente de oreia.” (Entrevista n.1)

“Quando me agridem com apelidos ou piadas eu digo que nao

estou aqui para ler a biblia, mas para trabalhar.” (Entrevista n.03)
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“Eu sou uma profissional que ja trabalha aqui ha 19 anos, se meu
trabalho ndo fosse bom ja teria sido mandada embora, ndo gosto

de ser tratada como oreia.” (Entrevista n.8)

“Me sinto inferiorizado quando me chamam de oreia € como se
eles quisessem dizer que eu ndo sou capaz de passar num

concurso.” (Entrevista n.10)

“Me sinto revoltada e discriminada quando me chamam de oreia,
porque sou um colaboradora, eu trabalho e ndo gosto de me
sentir constrangida.” (Entrevista n.11)

Hirigoyen (2002) conceitua o assédio moral como uma conduta abusiva,
intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente de trabalho e visa humilhar,
vexar, constranger e desqualificar um individuo ou um grupo. De acordo com o0s
entrevistados a pratica de apelida-los € uma atitude comum, utilizada por varias pessoas,
em varias situacfes e que até mesmo alguns desses colaboradores ja se intitulam como

“oreia”.

4.2- Dois pesos e duas medidas

Muito havia que ser guestionado e analisado exaustivamente antes da
assinatura do Decreto que extinguiu os cargos de apoio no ambito do servico publico
federal, ou quando da admissdo de trabalhadores de forma precéria. Infelizmente essa
falta de planejamento resultou em situacdes adversas para milhares de trabalhadores, ja
gue fatidicamente gerou processos de discriminacdo e exclusdo, fomentados por
tratamentos extremamente diferenciados.

Mendes (2007) acredita que os processos de terceirizacdo deveriam ser
adotados como um modelo de gestdo estratégica e planejada em trés dimensoes:
parceria, qualidade e mudanca, onde para haver parceria seria necessario existir acao
solidaria, garantindo a qualidade como interesse mutuo. Todavia, esta pesquisa apresenta
dados conclusivos que ressaltam a falta de planejamento e que denotam o quanto esta

sendo prejudicial para os individuos a manutencdo de modalidades de contratacdo tao
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diferentes em um mesmo ambiente.
Quando questionados sobre serem mais exigidos que outros trabalhadores,
a maioria dos “colaboradores” alegou que freqientemente eram mais exigidos e ainda,

ameacados de demisséo.

“Meu pai é esquizofrénico, ndo tenho mée e as vezes preciso me
ausentar para acompanha-lo ao médico ou cuidar dele, em todas
as vezes que isso acontece, minha chefe me manda compensar
0 horéario no periodo noturno ou corta o meu ponto. Ela é do
quadro pode se afastar para acompanhar filho, marido ou quem
ela quiser e quando isso acontece sou obrigada a fazer o

trabalho dela sem queixas.” (Entrevista n.2)

“A chefe mora proximo ao trabalho e ndo compreende quando a
gente chega atrasada, ela manda voltar pra casa. Eu moro em
Planaltina de GO e tenho que estar no trabalho as 07 horas da

manh&.” (Entrevista n.3)

“sempre fui mais exigido que outros colegas e me sentia

ameacado de demissdo” (Entrevista n.6)

“Trabalho h& mais tempo, por isso sou mais exigida, mas ndo me

sinto segura.” (Entrevista n.7)

“E muito trabalho e pouca gente para fazer, estou ficando

cansada” (Entrevista n.8)

“Sim, porque trabalho mais e outras pessoas e que ganham

mais” (Entrevista n. 9)

“H& um excesso muito grande de trabalho, precisa de mais
pessoal, mais espaco fisico, ja estamos cansados. S6 tem hora

para chegar, ndo tem hora pra sair.” (Entrevista n.10)

Mendes (2007) concluiu em suas pesquisas que o trabalhador encontra
varias estratégias de defesa do sofrimento nos ambientes organizacionais, agem muitas

vezes inconscientemente, mediante atitudes de conformismo, negacdo de perigo,
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individualismo, passividade, agressividade, desconfianca, desanimo, isolamento, ativismo
dentre outras. Para as organizacfes essa capacidade do trabalhador além de ser
interessante € estimulada sob a forma de chantagem em relacdo ao emprego e a
deturpacéo das responsabilidades.

Os trabalhadores entrevistados podem estar se utilizando das estratégias
descritas, porque diante da falta de expectativas no mercado de trabalho, é necessario
“engolir o choro” e se conformar com a situagéo. Contudo, trabalhar num ambiente como
esse, exposto a violéncia moral, diaria e continua é impraticavel, inclusive do ponto de
vista legal. E dificil compreender uma situac&o de trabalho tdo diferente, onde alguns tém
todas as garantias, baseadas nos preceitos legais e outros sdo mantidos apenas pelos
resultados apresentados. Uns vivendo com o receio e o temor diario de serem demitidos,
enquanto outros ainda que atuem de forma desidiosa estdo amparados pela organizacao

e pela legislacdo em vigor.

4.3- A relacéo gerente-subordinado

A falta de planejamento infelizmente, ndo se fixa apenas nos processos de
contratacdo, estd também impregnada no despreparo das chefias para administrar as
situacdes de conflitos ou mesmo no que corresponde ao tratamento imposto a mao-de-
obra precaria.

Apenas 02(dois) dos trabalhadores entrevistados alegaram que as chefias
eram preparadas, conheciam as atividades e mantinham bons relacionamentos com 0s
colaboradores, os demais admitiram que ou sabiam mais que seus chefes ou nao tinham

por parte deles quaisquer reconhecimento, sendo muitas vezes destratados e humilhados.

“Meu chefe atual ndo, mas o anterior mudava a equipe de local o

tempo todo e ndo avisava nunca” (Entrevista n.8)

“As vezes diz que quer uma coisa e depois muda, ja houve vez
em que fiz o mesmo trabalho mais de cinco vezes.” (Entrevista
n.6)

“Tenho mais experiéncia que o meu chefe eu conheco melhor as

rotinas.” (Entrevista n.12)
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“As vezes ndo entendo nada, pede para desfazer o trabalho e a

gente vai levando devagarinho” (Entrevista n.9)

“Me chama a atenc¢édo na frente de todo mundo, até os mosquitos
ouvem, eu ndo gosto disso, fico irritado. Hoje mesmo ela me

chamou a atencéo na lanchonete.” (Entrevista n.9)

“Como estou aqui ha mais tempo, conhego o trabalho mais que
meu chefe.” (Entrevista n.10)

“Me chama a atencdo na frente de todo mundo, isso é

humilhante” (Entrevista n.2)

H& indicios nestas falas de que os entrevistados estdo sendo vitimas, nao
s6 do despreparo técnico das chefias, mas também do abuso de poder demando por elas,
porque sao submetidos a formas de tratamentos consideradas violentas e injustas. Tais
formas de tratamento, ndo deixam marcas visiveis no individuo, mas podem levar a
graves problemas psicolégicos e emocionais, sendo as vezes irrecuperaveis.

Por outro lado existe também nas falas evidéncias de assédio moral porque
esta predominando ai as condutas negativas, as relacdes desumanas e anti-éticas de
longa duracéo, executadas pelos chefes e dirigida aos subordinados, tornando instaveis a
relacdo das vitimas com o ambiente laborativo.

A manutencdo das relacdes entre chefes e subordinados, quando
caracterizada por demonstracbes de poder, aplicados mediante tratamentos vexatorios,
constrangedores e humilhantes, suscitam em danos para a saude. A vitima tem prejuizos
principalmente para a sua auto-estima, que no geral sdo seguidos de doencas como a

depressao e o alcoolismo.

4.4- Trabalhadores subjugados e humilhados

Para Dejours (2000) nas relacdes de trabalho existem uma alienagéo e
banalizacdo do mal, porque os trabalhadores estdo se utilizando de mecanismos
psiquicos de defesa que modificam e minimizam a percepcdo da realidade que os faz
vivenciar o sofrimento. Estratégias como estas podem ao longo do tempo se manifestar

de duas formas, no abatimento, no desespero, que causa alcoolismo, depressao e até
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suicidio ou em revolta que pode gerar atos violentos tais como: vinganca ou sabotagem.

Conquanto, Mendes (2007) em suas pesquisas percebeu também que os
trabalhadores se utilizam dessas estratégias coletivas de negacado, que incluem desafio
ante as torturas, escarnio, resisténcia a dor, invulnerabilidade, banalizacao da prépria vida
e consumo de alcool. Isso visando a adaptacéo, a necessidade de se manter no trabalho,
gue faz com que as pessoas continuem produtivas.

O medo do desemprego vem criando nos ambientes de trabalho,
dificuldades de expressdo e rejeicdo ao sofrimento. Mesmo sem compreender 0s
aspectos de violéncia moral na sua totalidade, quando foram indagados sobre como se
sentiam a respeito das situacfes humilhantes e vexatdrias a que eram expostos, alguns

dos entrevistados argliram que fingiam ndo notar, porque precisavam do trabalho.

“Eu tinha pesadelos, ndo conseguia dormir direito e quando
acordava ndo tinha a menor vontade de ir para o trabalho, hoje

estou melhor.” (Entrevista n.6)

“Eu ndo gosto, mas tento levar na esportiva, preciso do emprego”

(Entrevista n.7)

“Me senti um lixo e fiquei revoltada, a pessoa ndo tinha moral
para fazer isso comigo, mas aqui ninguém faz nada.” (Entrevista
n.8)

“Uma vez fui reagir e perdi o emprego, entdo fico tranquilo, ndo

faco nada.” (Entrevista n.9)

“Tenho familia, tenho dependéncia financeira, por isso fico sob

esse julgo, as condi¢des sao intoleraveis” (Entrevista n.10)

“Nao me sentia reconhecida, ela me humilhava, queria que eu

pedisse demisséo, solicitei remanejamento.” (Entrevista n.12)

Como os resultados do assédio moral ndo sao visiveis e imediatos,
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Margarida Barreto, prediz que ao ser atentado contra a sua dignidade e sua identidade, os
assediados sao violados principalmente em seus direitos fundamentais, sendo que o risco
para a saude € eminente, tanto fisico quanto mental, e os efeitos muitas vezes sao
irreversiveis.

4 5- O desconhecimento e a falta de combate ao assédio moral

Como exposto anteriormente, ndo ha expressao por parte dos
trabalhadores em relagéo a violéncia a que sdo submetidos diariamente, sabe-se, a partir
dos depoimentos, que alguns trabalhadores ja estdo adoecendo e que a capacidade de
enfrentamento ante essas dificuldades vem se esgotando ao longo do tempo. Porém,
existe receio e medo de denunciar, em funcéo talvez do desconhecimento da legislacao.

A Consolidacéo das Leis Trabalhistas — CLT, em seu artigo 483, prevé a
possibilidade do rompimento do contrato de trabalho por parte do empregado, sem
prejuizo da devida indenizacdo quando |hes forem exigidos servicos superiores as suas
forcas, proibidos por lei ou contrarios aos bons costumes e também nas hip6teses em que
o trabalhador seja tratado pelo empregador ou superior hierdrquico com rigor excessivo
ou com préticas de atos abusivos e lesivos a honra e a imagem das pessoas.

Porém, de acordo Hirigoyen (2002), além do desconhecimento o assédio
moral leva a destruicdo das redes de comunicacdo, o que, por sua vez, perturba o
exercicio do trabalho e viola os direitos fundamentais, como a saude, o trabalho, a
dignidade, a igualdade e a integridade pessoal.

Quando questionados sobre denuncias e punicdes aos agressores, 07 dos

entrevistados responderam o que se segue:

“Nao tenho conhecimento se alguém ja foi punido.” (Entrevista
n.5)

“Ninguém denuncia, a gente sabe de casos mas ninguém fala

nada.” (Entrevista n.6)

“Meu chefe descarrega seus problemas em mim, pra quem eu

vou falar.” (Entrevista n.7)

“Nunca ninguém é punido, todos tém conhecimento é por isso

que as pessoas continuam fazendo.” (Entrevista 8)

34



“Ja ouvi falar que pessoas foram punidas, mas ndo sei quem e

nem como.” (Entrevista n. 10)

5- Conclusao

Violéncia moral, a maioria das pessoas nao sabe ao certo do que se trata
gual a sua definicdo mais precisa e como lidar com ela nos casos de sua ocorréncia, e
realmente ndo é de facil compreensao ou entendimento.

Violéncia significa opressao, abuso de forga, tirania. Moral pode ser o
conjunto das faculdades psiquicas. Os dois termos juntos podem se compreendidos como
a opressao, o abuso e a tirania a que sdo expostos o0 ser humano e que degrada a sua
iImagem, aniquila as suas defesas e o induz a sentir-se incapaz.

No tocante ao tema, a maior dificuldade ao realizar esta pesquisa foi
encontrar pessoas que se dispusessem a falar sobre uma questdo tdo grave e extrair
delas as informacbes necessarias que possibilitassem identificar os processos de
violéncia moral. O assunto ainda € tabu e imperativo difusor de demissdées nos ambientes
organizacionais.

Por outro lado, ndo € dificil encontrar essas mesmas pessoas laborando
diariamente na escuriddo dessa perspectiva, ao contrario, no mundo atual do trabalho, as
pesquisas apontam justamente para essa questdo. Nas organizacdes os profissionais em
sua maioria, ndo sdo reconhecidos e nem respeitados nos seus direitos, sdo acometidos
por situagBes que lhes ferem a dignidade e Ihes degradam e cujo vértice € determinado
pelo medo e pela inseguranca.

“E como se tivesse um machado na minha cabeca, me sinto inseguro.”
Como € possivel exigir de um trabalhador cuja fala denota sua fragilidade, sua
vulnerabilidade, um alto nivel de produtividade, eficiéncia e eficAcia em suas rotinas de
trabalho? O resultado desta pesquisa tem fortes indicios de que as pessoas “matam um
ledo por dia” para se manterem no emprego e o fazem por necessidade ja que 0s postos
de trabalho séo cada vez mais reduzidos e geram desemprego em massa.

A Carta Magna, no Art. 5° quando trata dos direitos fundamentais,
determina, no Inciso Il que: ninguém sera submetido a tortura nem a tratamento
desumano ou degradante. O resultado desta pesquisa traz inGmeras evidéncias de que
existe um desrespeito a Constituicdo Federal e que essa pratica ocorre inclusive nos

bY

orgdos publicos. As pessoas estdo sendo expostas a tratamentos desumanos e
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degradantes ao longo de sua vida, nos ambientes de trabalho e isso € fato. Porém o que
€ mais surpreendente é que as acfes sao iniciadas principalmente pelas organizacoes,
porque sao elas que admitem pessoas em contratos irregulares e as expde aos maus
tratos e constrangimentos.

Ainda que a lei determine a protecdo a vida e a dignidade da pessoa
humana, observa-se a ineficacia em sua aplicabilidade, porque os direitos fundamentais
tém sido feridos diariamente, posto que, a inversdo de valores, a ansia desmedida das
organizacBes em obter lucro se sobrepuja as pessoas. A figura juridica emprega toda a
sua energia para maximizar resultados e produzir riguezas apenas para uns poucos,
desse modo fica a maioria em situacao de precariedade.

Em praticamente todas as falas dos entrevistados existem, evidéncias de
assédio moral, eles passam por processos de humilhacdo e constrangimentos e isso
ocorre de forma consciente e quase palpavel, mas com pouca ou nenhuma capacidade
de reacdo, porque sabem que a procura € maior que a demanda de empregos.

Em contrapartida as organizagdes acreditam realmente que saem no lucro,
guando contratam pessoas sem garantias e de forma irresponsavel, mas o prejuizo ndo
esta apenas para o trabalhador, os alto indices de absenteismo, acidentes de trabalho e
afastamentos para tratamento de doencas laborativas, se bem contabilizados,
demonstram que os altos custos com mao-de-obra poderiam ser reduzidos, se 0s
ambientes de trabalho propusessem qualidade de vida e relacionamentos mais
amistosos, solidarios e menos competitivos.

Contudo, as pessoas precisam de trabalho e as organizacbes precisam
produzir, entdo € necessario que haja um esforco conjunto para amenizar os efeitos
observados nos resultados aqui descritos. Neste sentido, esta pesquisa ressalta a
necessidade de continuidade de estudos e investigacdes mais aprofundados na
organizacdo pesquisada e propde abaixo, algumas acdes, que nao significam
necessariamente a solucdo de todos os problemas enfrentados pelos trabalhadores, mas
pretende minimiza-los, de forma que os individuos possam laborar com mais dignidade e

menos exposicao a situacdes de humilhagcdes e constrangimentos.

- Incluir no plano de desenvolvimento institucional programas de capacitacao
e desenvolvimento para estes trabalhadores;

- Promover processos de comunicagcdo mais claros e transparentes — de
forma que o papel e a finalidade de cada um, bem como as tarefas e

responsabilidades sejam de conhecimento de todos;
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- Treinar as chefias nos aspectos relativos as relagdes humanas, para que
possam gerenciar melhor os conflitos e promover um clima organizacional
mais propicio ao bem-estar coletivo;

- Propor atos punitivos contra a discriminagao e humilhacao de trabalhadores,
independente da sua forma de contrato;

- Criar unidades de fiscalizacdo e controle (ouvidorias), onde as pessoas
possam relatar as situagdes vivenciadas sem constrangimentos ou medo de

retaliacao.
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