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1. CONSIDERACOES INICIAIS

Este trabalho resulta de pesquisa acerca dos impactos da reestruturagdo produtiva sobre
a qualificacdo de trabalhadores terceirizados em uma industria de refino de petroleo no
Estado da Bahia. Paralelamente a reestruturagdo da industria e de sua conseqiiente perda
de importancia como geradora de empregos, houve, nos anos 90, crescimento de
flexibilizagdo na contratagdo de mao-de-obra, como atestam trabalhos de Cardoso
(2003), Dedecca (2003), Waquant (2003), dentre outros. E no interior desse contexto de
crise mundial, na qual as condigdes econdmicas sdo pouco favoraveis ao pais que se
encontra a petroquimica brasileira, que tem um de seus marcos fundadores no Pdélo

Petroquimico de Camacgari, na Bahia, nos anos de 1970/80.

Muito se tem escrito sobre as caracteristicas desse complexo quimico, bem como sobre
as origens de sua implantacdo, nos anos de 1970, a 60 km. de Salvador, no municipio de
igual nome. Resumidamente, pode-se considerar que a implantagdo desse complexo
constitui uma etapa em que a industrializagdo, incentivada pelas Leis 3.995/61 e
4.239/63, favoreceu o deslocamento de consideravel massa de inversdes para os
segmentos produtores de bens intermediarios. Como resultado dessas agdes, ocorreu a
integracdo do setor de ponta da economia brasileira, priorizada pelo II Plano Nacional
de Desenvolvimento (II PND), formulado pelo governo em 1974, o que ocasionou uma

nova divisdo regional do trabalho.

Essas mudangas, vitais para o desenvolvimento do Nordeste brasileiro, influenciaram
decisivamente a aceleracdo do ritmo e o alcance da expansdo industrial do Pais e nesse
processo, Salvador tornou-se, juntamente com Recife e Fortaleza, embora esses tltimos
em menor escala, um importante nucleo de crescimento incentivado no Pais, a tal ponto
que o desenvolvimento da regido nordeste, impulsionado quase exclusivamente por

essas acoes, levou alguns autores a comparar o esforco de desenvolvimento na regido



com o que ocorrera no Japao, durante a “Revolucao Meiji”’; mas nem ali, os indices de

formacao bruta de capital foram iguais aos apresentados no Nordeste.

Com o crescimento das atividades industriais do Estado, houve um aumento acentuado
na absorcdo de mao-de-obra, ocorrido principalmente na classe das industrias
dinamicas. O trabalho petroquimico representou, naquele periodo, um meio de ascensdo
social para os candidatos a profissdes de nivel médio, oriundos das camadas populares
mais prosperas ou da classe média empobrecida. No meio urbano de Salvador, o jovem
que terminava o curso secundario tinha, na petroquimica, a op¢do de percorrer uma
carreira técnica com nivel de remuneragdo igual ou superior ao que auferiria quatro anos
mais tarde, mesmo se, uma vez graduado num curso superior, tivesse acesso a uma
empresa industrial (Guimaraes, 1995). Mas ¢ preciso saber o que os anos 80/90
trouxeram para o Polo Petroquimico de Camagari, com repercussdes na organizagdao do

trabalho e no desempenho dos trabalhadores.

e O Polo Petroquimico de Camagari em tempos de reestrutura¢do: efeitos sobre o uso
do trabalho

Os primeiros anos da década de 80 caracterizaram-se por condi¢des econdmicas pouco
favoraveis ao Pais, impulsionando todos os setores produtivos no sentido de buscar
melhores indices de eficiéncia produtiva. Essa crise, de ambito mundial, apresentou-se
como um desafio para a petroquimica, o que levou as empresas do P6lo a se voltarem
para o mercado internacional, ja em franca reestruturacdo face aos sucessivos choques

do petroleo.

Os efeitos da crise mundial também se abateram sobre a maquina do Estado,
dificultando fortemente a manutencdo de subsidios € mecanismos que apoiavam as
condi¢des de mercado da petroquimica no Pais. Tal conjunto de fatores desaguou na
procura de novas formas de gestdo empresarial na petroquimica brasileira,

fundamentadas em algumas medidas como:

. racionalizagdo de custos e elevagdo da produtividade, expressos na moderniza¢ao da
tecnologia de processo, requisito para o €xito nos ‘“desgargalamentos”, e do seu
controle, condicdo para minimizar perdas e estabilizar o processo produtivo,

garantindo maior qualidade nos produtos e precos mais competitivos;



. estimulo a integragdo dos sistemas decisorios de natureza gerencial e técnica que

estivessem em permanente articulagao.

Com base nesses principios, a década de 90 se tornou um periodo de profundas
transformagdes para a petroquimica brasileira, quando seu desenvolvimento passou a
ocorrer pautado em novos principios organizacionais, tendo como horizonte a
privatizacdo do setor. As dguas calmas em que navegava a industria petroquimica no
Brasil desde a sua criagdo e que a protegiam de maiores preocupacdes, seja na politica
de pregos subsidiados da nafta — principal matéria-prima do setor —, nos subsidios
fiscais e financeiros a implantacdo e ampliagdo de unidades produtivas, na prote¢ao
contra a concorréncia estrangeira, no estimulo a renovagao tecnologica, na regulacao

das relagdes industriais, tornaram-se repentinamente agitadas no inicio dessa década.

O governo Collor trouxe consigo grande inquietagdo a essa industria, até entdo livre de
sobressaltos. O bloqueio dos ativos financeiros, a falta de liquidez na moeda nacional, a
reducdo das aliquotas de importacdo de varios produtos petroquimicos, a diminuigdo dos
subsidios a nafta (de 89 para 90 teve seus pregos aumentados em 35,2%) e o
congelamento de precos, estancaram abruptamente os movimentos de expansao do setor

petroquimico (TEIXEIRA, 1992; GUERRA, 1994).

Ao lado dessas medidas, foram formulados grandes projetos de natureza politico-
administrativa, encabegados pelo programa de privatizagdes, que impds outros rumos ao
papel da estatal Petroquisa (Petréleo Quimica S/A), empresa até entdo encarregada de
organizar o setor além de, como sdcio minoritario, controlar as participagdes acionarias
do Estado. Nesse periodo, um forte movimento de fusdes, incorporagdes, cisdes, troca
de posi¢des aciondrias e de ativos operacionais, além de parcerias com novos negocios,
desativagdo de unidades produtivas, especializagio em ramos completos e
redirecionamento de negdcios, marcaram a reestruturacdo e flexibilizacdo da

petroquimica.

Esse processo ocasionou significativas e rapidas estratégias politicas e administrativas
na reestruturagdo da petroquimica no Brasil, destacando-se as mudangas no modelo
tripartite de controle acionario, formado pelos esfor¢os do Estado, do capital privado e

dos investidores multinacionais, além de alterar as estratégias de mercado, a estrutura



organizacional das empresas, as estratégias de renovagdo tecnologica e de organizacao

da producdo e a natureza das relagdes industriais.

Em meio a tantas e profundas modificac¢des, torna-se pertinente indagar que desafios
sdo postos aos trabalhadores quanto ao uso do trabalho nessas industrias onde, no atual
movimento de reestruturacdo, sdo adotadas medidas de redugdo de niveis hierarquicos,

enxugamento e, principalmente, terceiriza¢do da forca de trabalho ?

Tais medidas, com ampla execu¢do nas industrias do Pdlo Petroquimico de Camagari,
visam suprimir todo e qualquer trabalho que ndo seja aquele que diz respeito
diretamente ao coragcdo da empresa, ou seja, o produto final que a empresa se dedica a
produzir. As fungdes antes tidas como coadjuvantes da petroquimica — limpeza,
alimentagdo, seguranca patrimonial, vigilancia etc.— sdo agregadas tarefas centrais,

como as de manuten¢ao, subcontratando-as a terceiros.

Em um estudo de caso na petroquimica brasileira, Castro (1996) elencou uma série de

procedimentos que constituiram o cerne das mudancas na gestao daqueles efetivos:

. énfase no trabalho em grupos e nos aspectos atitudinais que propiciam o
autocontrole, como a aboli¢do do cartdo de ponto;

. diminuigdo de praticas que marcavam desigualdades de status, como diferencas de
cores dos crachas segundo a hierarquia, diferencas nos refeitorios, que passaram a
ser unificados etc.;

. destinacdo de tarefas pobres de contetidos a terceirizados;

. mudancas nos requisitos de qualificagdo, possibilitando que as chefias técnicas
qualificadas, como, por exemplo, dire¢do de unidades produtivas, sejam exercidas
por profissionais de nivel médio, de comprovado desempenho profissional; essas
funcdes, antes privativas de profissionais de nivel universitario, hoje abrem espaco
para profissionais de nivel médio, evidenciando que o desempenho profissional
pode vir a ser mais importante que o grau escolar;

. implementagdao de um novo plano de carreira “por competéncias e habilidades”, com
mudan¢as na nomenclatura, no contetido dos cargos e no perfil das carreiras,

adequando-as a nova forma de gestdo da empresa;



. desativagdo do antigo 6rgdo de recursos humanos, com a transferéncia dos temas

relativos a gestdo de pessoal para o programa de qualidade da Empresa.

Em trabalho recentemente concluido sobre a Refinaria Landulfo Alves, na Bahia, Fartes
(2000) observou que essas mudangas acabam por influenciar a propria estrutura
organizacional das “empresas-mae”, ocasionando, de imediato, um enxugamento da
estrutura, além de uma importante diminuicao dos niveis de hierarquia. Essa empresa,
entretanto, preserva um razodvel contingente de trabalhadores proprios nos setores de
produgdo e, para esses “sobreviventes”, reserva muito de seus esfor¢cos no sentido de

continuamente promover e atualizar seus niveis de qualificagdo.

Encontrou-se, na referida pesquisa, alguns indicios bastante significativos quanto a
forma de qualificagdo; a aprendizagem no proprio local de trabalho, em contato com os
colegas mais experientes tem se mostrado uma modalidade extremamente eficaz,
reconhecida tanto pelos operadores — que na sua maioria atribuem ao exercicio diario de
suas funcdes e ao contato com os colegas mais experientes, a mais importante forma de
aquisicdo de qualificacdes — quanto pela propria geréncia, que busca a constante
realizacdo de cursos e treinamentos para os trabalhadores, além de fazer desses cursos e

treinamentos, um meio para certificar e promover funcionalmente os operarios.

Quanto a mudanga na natureza das novas qualificacdes requeridas, registrou-se a
preocupacdo com a multiqualificacdo, tanto por parte das geréncias, quanto por parte
dos operadores. Essa preocupacdo ¢ uma das marcas mais importantes no
gerenciamento do pessoal da operagdo, do qual se requer a capacidade de operar as
diversas unidades do setor, de forma recambiavel, de acordo com a dindmica da
producdo automatizada. Todavia, essa ¢ uma pratica vista de forma conflitante pelos
operadores: enquanto para uns ¢ uma forma de aperfeicoamento e de elevagdao de
responsabilidades, para outros, ndo passa de acimulo de servigo para uma forca de
trabalho que a reestruturacdo reduziu e substituiu por processos automatizados, além de

sobrecarregar os “sobreviventes com as tarefas dos que foram descartados.

No que se refere as fontes de qualificacdo, a pesquisa procurou entender o papel da
educagao formal, bem como da educa¢do nao-formal e da educagdo informal. Pelo

estudo das formas de recrutamento, percebe-se que, tanto a empresa, quanto os



trabalhadores, valorizam a educacdo formal, de nivel médio, particularmente na
modalidade do ensino técnico, menos pelo conjunto de conhecimentos que o operador
possa trazer dessa sua experiéncia, € mais como uma forma de acesso ao emprego,
como se fora um passaporte formalizado para o ingresso na carreira. Isso porque, o
discurso recorrente dos operadores ¢ o de que tudo o que sabem, relativo ao trabalho
desempenhado atualmente, foi aprendido no exercicio do trabalho. No mdaximo,
admitem que a escola propiciou as bases do conhecimento — ler, escrever, contar, € o

ensino técnico, um pouco de fundamento cientifico.

Cursos e treinamentos sdo considerados indispensaveis, tanto para acompanhar as
modificacdes tecnologicas, quanto para sobreviver na empresa, mostrando as geréncias o
empenho em manter-se em sintonia com 0s principios organizacionais, que requerem um

trabalhador engajado com as metas da producao.

A educagio informal, oriunda do meio social, os trabalhadores reservavam muito da
percepcao do senso comum, que considera a influéncia familiar como decisiva para a
formacgdo do carater, da luta por “progredir e melhorar na vida”. Todavia a variante da
educagdo informal considerada pelo estudo — as qualificagdes tacitas — investigada
através das representacdes dos operadores sobre algumas de suas experiéncias didrias,
constituiu-se como uma das mais valiosas fontes de aquisi¢ao da qualificagdo. Seja por
meio da experiéncia de aprendizagem com os colegas; seja pela reflexdo coletiva, em
grupos de treinamentos, ou encontros promovidos pelas geréncias com o propoésito de
envolver os operadores nas metas da empresa; seja através da significagdo atribuida as
experiéncias cotidianas, o fato ¢ que reconhecem e valorizam a aquisicdo da

qualificacdo como um processo continuo na dindmica da produgao.

Essas importantes mudangas foram retratadas tendo como foco as condi¢des de uso e
gerenciamento do trabalho do pessoal efetivo da empresa, mas as analises deixaram
em aberto uma relevante questio: terdo tais transformac¢des na organizacio do
trabalho algum impacto sobre as condicdes de qualificacdo dos trabalhadores das
empresas prestadoras de servico, ditas “terceirizadas”? as chamadas novas
competéncias exigidas dos trabalhadores do efetivo proprio das empresas estariam
sendo igualmente exigidas aos terceirizados? Antes, porém, de abordarmos os
resultados da pesquisa, vale tecer alguns comentdrios mais gerais sobre o processo de

terceirizacdo, apontando para sua pratica no contexto brasileiro.



e O processo de terceirizag¢do

A terceirizacdo ¢ uma estratégia adotada pelas empresas para a transferéncia de mao de
obra e custos trabalhistas para prestadoras de servico; outros termos sdo utilizados
caracterizar o fendmeno: externalizacdo de atividades para outras empresas, sub-
contratagdo e ainda outsourcing. Druck (apud Hirata, 1999) faz uma descri¢ao de

quatro tipos de terceirizagdo no Japao - ber¢o deste modelo de produgao :

i) kogaisha - empresa filial; ii) kioryoku  gaisha - empresa
cooperadora; ii1) kankei gaisha- empresa com a qual se tem relacoes,
empresa coligada; iv) shitauke gaisha - empresa sub-contratada ou

terceirizada' .

Ainda segundo Druck (1999), no Japao subsiste uma situacdo de discriminagao muito
grande entre os proprios trabalhadores; o contigente efetivo, identificado com a
empresa, se diferencia e ¢ diferenciado dos demais subcontratados, at¢é mesmo pela cor
dos uniformes, uso de alas diferentes nos restaurantes, vestiario etc. Cria-se, assim, uma
divisdo entre eles, os de primeira ¢ os de segunda categoria, impossibilitando uma
convivéncia social e mesmo de identidade de classe entre os operarios, desestruturando
os coletivos de trabalho e excluindo a maioria dos 'privilégios' que o emprego estavel
oferece. Uma constatagdo presente em muitos estudos sobre terceirizagdo, dentre eles o
de Antunes (1995) indica que o objetivo primordial das industrias que adotam esta
pratica tem sido a de reduzir custos, transferindo encargos sociais e responsabilidades

trabalhistas para as empresas contratadas para prestar servicos.

Ainda a esse respeito, em texto largamente difundido, Castel (1995) comenta que a
precarizacdo do emprego se insere na dindmica atual da modernizacdo, dado que a
chamada flexibilidade ndo se reduz a necessidade de se ajustar mecanicamente a uma
tarefa pontual, sendo a um imperativo maior de adaptar-se as flutuacdes da demanda.

Nas palavras do autor:

1 . . .. - . . . , ~
No caso brasileiro, o tipo de terceirizagdo mais difundido € a sub-contratagdo de empresas, a
shitauke gaisha do caso japonés acima mencionado.



Gestdo em fluxo tenso, producao sob encomenda, resposta imediata aos
acasos dos mercados, tornaram-se os imperativos categoricos do
funcionamento das empresas competitivas. Para assumi-los, a empresa
pode recorrer a sub-contratagdo (flexibilidade externa) ou treinar seu
pessoal para a flexibilidade e polivaléncia a fim de lhe permitir
enfrentar toda a gama das novas situagdes (flexibilidade interna). No
primeiro caso, o cuidado de assumir as flutuagdes do mercado ¢
confiado a empresas-satélites. Podem faze-lo a custa de uma grande
precariedade das condicdes de trabalho e de muitos riscos de
desemprego. No segundo caso, a empresa se responsabiliza pela
adaptacio de seu pessoal as mudancas tecnolégicas. Mas a custa da
eliminacdo daqueles que nfo sio capazes de chegar a altura dessas
novas normas de exceléncia. (Castel, 1995, p. 517-518). Grifo da

autora.

Atualmente, no Brasil, assiste-se a adogao destas praticas descritas acima por Castel, em
todos os setores da atividade econdmica - indistria, comércio, servico e agroindustrias -,
motivada por mudancas organizacionais, sendo que a aplicacdo do modelo de
terceirizacdo predominantemente utilizado desde a década de 90, tem sido a das
atividades-fim - produgdo, operagdo e manutengao -, diferentemente do que se utilizava
na década anterior, quando as areas terceirizadas eram as chamadas “4reas de apoio”,

tais como limpeza, vigilancia, e alimentacdo, dentre outras.

Recuperar, assim, as dimensdes do debate iniciado com uma pesquisa sobre
trabalhadores estdveis - contratados efetivos de uma refinaria de petréleo, ampliando-o
para o universo dos sub-contratados, como bem observa Rizek (1995), pode ainda
demonstrar que a reflexdo sobre o presente e o futuro que se desenha nido apenas €
legitima, como imprescindivel, j& que os trabalhadores contratados temporariamente
constituem-se na personificacdo de fenomenos que atingem o nucleo das sociedades

contemporaneas.

2. A PESQUISA

2.1 Quem sao os trabalhadores das “terceiras”



Ciente da situacdo de extrema diversificagdo ¢ complexidade na movimentacao do
contingente de operarios, cujas empresas as quais temporariamente se vinculam podem
variar em torno de 200 contratados a mais de 2000, passando, inclusive, por casos de
empregados sem qualquer tipo de contrato com a empresa terceira, como ocorre, por
exemplo, nas micro-empresas familiares que prestam determinados tipos de servigos,
com menos de 10 trabalhadores, sem qualquer registro legal, o estudo ndo se propde
generalizar resultados para todo o coletivo de trabalhadores, mas analisar o caso de uma
empresa de porte médio, que possa servir como pista que leve a alguns esclarecimentos
preliminares. Para tanto, foram realizados questionarios com 40 trabalhadores em uma
empresa, além de entrevistas qualitativas com 10 destes trabalhadores e entrevistas com

2 dirigentes sindicais.

Dentre os trabalhadores pesquisados a maioria (45,05) ja passou por cinco ou mais
empregos diferentes; 30,0% deles tem entre 2 e 5 anos na empresa e 47,5% esta na faixa

salarial entre R$ 501,00 ¢ R$ 1.000,00. (Tabelas 1,2 e 3)

Tabela 1
Numero de empregos obtidos pelos entrevistados na
sua trajetoria profissional

Numero de empregos obtidos |n %

Este é o primeiro 5 12,5
Dois empregos 4 10,0
Trés empregos 4 10,0
9
1

Quatro empregos 22,5
Cinco ou mais empregos 8 45,0
Total 40 100,0
Fonte: Pesquisa de Campo, 2003

Tabela 2

Tempo de permanéncia do entrevistado na empresa

Tempo n %%
Menos de dois |6 15,0
anos

De 2 a 5 anos 12 30,0
De6al0anos |8 20,0
Dellal5anos 9 22,5
de 16 a20 anos 3 7.5
ndo respondeu 2 5,0
Total 40 100,0




Fonte: Pesquisa de Campo,2003

Tabela - 3

Faixa salarial dos entrevistados

10

Faixa Salarial n %
Até RS 500,00 2 5,0
De R$ 501,00 a R$ 1.000,00 |19 47,5
De R$ 1.001,00 aR$ 1.500,00 |11 27,5
De R$ 1.501,00 a R$ 2.000,00 4 10,0
De R$2.001,00 a R$ 2.500,00 |1 2.5
De R$ 2.501,00 a R$ 3.000,00 |1 2.5
ndo respondeu 2 5,0
Total 40 100,0

Fonte: Pesquisa de campo, 2003

O grafico a seguir mostra o nivel de escolaridade dos trabalhadores pesquisados.

Conforme se pode observar, a maioria (45,0%) possui o segundo grau completo; 27,5%

possui ensino superior completo; 5,0% possui ensino superior incompleto. Estes dados

mostram que o nivel de escolaridade dos empregados da empresa investigada ¢

significativamente bom, considerando-se que somente 5,0% cursou menos do que a

quarta série do antigo primeiro grau.

Grifico

Nivel de escolaridade dos trabalhadores pesquisados
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Nivel de Instrugcao

OAtéa 8*série
Wl Menos do que a 4*série
OSegundo grau completo
OSegundo grau

incompleto

M Ensino Superior
Completo/Faculdade

O Ensino Superior
incompleto/Faculdade

ENivel técnico

1
Entrevistados

Fonte: Pesquisa de campo, 2003

2.2 Tempo de servico X salario

Quanto ao nivel salarial, a pesquisa permitiu observar que ¢ baixo, ja que 52,5% destes
percebe até R$ 1.000,00. Desses, 5% recebem até R$ 500,00. Observa-se também que

apenas 1 (um) trabalhador tem salario superior a R$ 2.501,00.

O tempo de servico na empresa ndo parece ser determinante para um salario mais
elevado, ja que o maior salario esta na faixa de 2 a Sanos de servi¢o na empresa € 0s
trabalhadores com mais de 16 anos estdo na faixa salarial de R$ 501,00 a RS 1000,00.

A distribuicdo salarial pelas faixas de tempo de servico ndo mostra nenhuma tendéncia.

2.3 Numero de empregos anteriores x nivel de escolaridade

Quanto a esses dados, a pesquisa de campo mostrou que a maioria (67,5%) ja teve mais
de 4 (quatro) empregos. Dos que estdo no primeiro emprego (12,5%), todos tém o
antigo segundo grau completo ou curso superior. O mesmo ocorre com aqueles que
estdo no segundo emprego, o que pode sugerir maior estabilidade aqueles com maior

grau de escolaridade.
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Todavia, isto ndo se confirma ao se examinar o grau de escolaridade daqueles que ja
tiveram cinco ou mais empregos, observando-se que, dos 18 (dezoito) trabalhadores
nesta faixa, 13 (treze) ultrapassaram o segundo grau completo, o que leva a supor que a
maior escolaridade nao tem assegurado maior estabilidade no emprego e que a
experiéncia do trabalhador, independente de seu nivel de estudos, ¢ uma tendéncia na

empresa observada.

2.4 Tempo de servi¢o x cursos oferecidos

A maioria dos trabalhadores (70,0%) afirma que cursos sdo oferecidos aos funcionarios
pela empresa. Apenas 20,0% diz que ndo e os restantes ndo souberam responder. Os
trabalhadores que tém entre 11 e 15 anos de servigo na empresa aparecem com
percentual mais elevado (88,9%) dos que afirmam haver oferta de cursos pela empresa a

seus funcionarios.

O menor percentual (58,3%) estd na faixa de 2 a 5 anos de servico. Isto pode sugerir
que a empresa privilegia a oferta de cursos a seus trabalhadores com mais tempo de
servigo, confirmando, assim, uma tendéncia observada ¢ comentada anteriormente,
quando se pode destacar a provavel valorizacdo do saber construido pela experiéncia

dos trabalhadores.

2.5 Escolaridade e fun¢ao no trabalho

Ao expor para um dos entrevistados os procedimentos de empresas que contratavam
profissionais com baixa escolaridade, utilizando-se de sua forga bracal, sem lhes
assegurarem condigdes nem os direitos minimos o entrevistado nao sé discordou como

demonstrou estranheza em relagao a tais informagdes. E disse:

Hoje ndo existe analfabeto nas empresas, mas tem muitos
universitarios que ganham mal e as vezes ocupam fun¢des na

empresa cuja escolaridade necessaria seria apenas de 1° grau.
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Explicitando que o esqueleto da organizagdo de manutengdo ja partia de um quadro
efetivo de profissionais qualificados: engenheiros, técnicos (de nivel superior) e
auxiliares possuidores pelo menos do nivel médio, alegou hoje ser muito dificil, até
mesmo quase impossivel um trabalhador com baixa qualificagdo, visto que quase todas
as areas de uma grande empresa nao s6 sao bem informatizadas, como sao também
detentoras dos instrumentos da tecnologia de ponta.Tal fato, por si so, ja obriga os seus
funciondrios a terem um nivel de conhecimento que lhes possibilite desempenhar a

contento suas func¢des no trabalho.

Todavia, o mesmo entrevistado afirmou que no caso do trabalhador sub-contratado, o
nivel maior de escolaridade ndo erradicou a exclusdao de direitos sociais e trabalhistas
nem a precarizacdo das condi¢des de trabalho, tanto objetivas, quanto subjetivas, ja que
mesmo desempenhando as mesmas fungdes que o efetivo, o terceirizado chega a ganhar
menos da metade do salario dos funcionarios pertencentes a empresa. Tais fatores

acabam gerando na empresa um conflito social entre os trabalhadores efetivos e os

terceirizados.

Esta situagdo ¢ estudada por alguns autores, como Antunes (1995) e Druck (1999), por
exemplo, que a chamam de ‘segmento de trabalhadores de dois estatutos”: trabalhadores
de primeira categoria - os estaveis, com direitos trabalhistas e sociais preservados,
mesmo com o processo de perdas de alguns destes direitos trabalhistas e sociais, € os de
segunda categoria - trabalhadores precarios, sem estabilidade, sem direitos trabalhistas

consolidados.

Nem todos os depoimentos foram convergentes. Segundo alguns entrevistados, a infra-
estrutura da empresa terceirizada nao oferece condi¢des de qualificacdo adequada, pois
o trabalhador ¢ requisitado para operar em d4reas ndo habituais. Isso resulta numa
constante exposi¢cdo ao perigo, pois ao lidar diretamente com maquinas ferramentas e
servigos que ndo conhecem, os sub-contratados ficam susceptiveis aos acidentes.
Segundo os entrevistados, reside nesse procedimento por parte das geréncias, mais de

90% das causas dos acidentes envolvendo essa populagao.

2.6 Programas de qualificacao
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Segundo Fartes (2000), os trabalhadores efetivos freqlientemente realizam cursos,
treinamentos, capacitacdes, seja do tipo on the job , seja por meio de contratacdo de
pessoal especializado para ministrar cursos na propria empresa, seja ainda mediante o

envio de pessoal para cursos fora do local de trabalho.

Quanto aos terceirizados, os entrevistados declararam que as empresas tém procurado
recrutar profissionais ja qualificados e “prontos para o mercado” e que, por isso, muito
raro, alguma contratada oferece curso, treinamento ou reciclagem para os empregados.
Isso s6 acontece em algumas empresas de grande porte, altamente automatizadas,
fazendo os trabalhadores jus a esse avanco, demonstrando uma aprendizagem maior do
que a esperada. Nas empresas de pequeno porte sdo os proprios trabalhadores que

financiam sua qualificacao.

Foi ainda relatado na pesquisa que quando os trabalhadores terceirizados atuam em
areas distintas, sem receber o treinamento adequado, sdo denominados de “coringas” ,
ou seja aqueles que vao para diversas areas sem ser treinados, o que acaba por torna-los

mais suscetiveis aos acidentes de trabalho.

2.7 Relagdes contratuais e trabalhistas

A pratica da terceirizagdo implementada pelas empresas em seu processo de
reestruturacdo tem desaguado ndo sO6 na precarizacdo das condi¢des materiais do
trabalho, mas também na fragmenta¢do das identidades coletivas causadas pela
freqiiente ameaca do desemprego, pela discriminac¢ao e individualizagao nas relagdes de

trabalho.

A fala de um dos lideres sindicais evidencia com pertinéncia essa questao:

Antes, quando o trabalhador terminava de desempenhar a sua
tarefa, procurava ajudar o seu colega. Hoje ndo, com essa

economia perversa, cada um quer garantir o seu emprego.

Esse quadro acaba por contribuir para o enfraquecimento da subjetividade do

trabalhador, pois no espaco fabril convivem trabalhadores com status diferentes e

14



15

conseqiientemente, com direitos distintos. Esta situacdo pode ser observada
concretamente (e simbolicamente) no fato de utilizarem banheiros e refeitérios
separadamente; m outro exemplo ¢ o tipo de trabalho executado pelo trabalhador da
terceira, que tendo a mesma fun¢do que o trabalhador contratado diretamente acaba
ficando com o trabalho mais pesado, mais desgastante além de uma remuneragao

inferior.

Isso deixa bem claro que a terceirizac¢do, além de precarizar condigdes materiais, trata
de criar entre companheiros um fosso de desintegracdo, desconfianga e descriminagao
na industria, palmeando a precariedade dessa relacdo entre trabalhadores diretos e
indiretos. A expressao do lider sindical enfatiza a limitagdo dessa relagdo: “4dgua e 6leo
ndo se misturam”, elucidando que a convivéncia do trabalhador efetivo e o sub-
contratado ¢ pautada por um jogo de poder, hierarquia e discriminagdo, o que leva a

comentar que “o trabalhador terceirizado vive uma crise de identidade na empresa”.

3. CONSIDERACOES FINAIS

Os trabalhadores de empresas terceirizadas sofrem um processo severo de precarizagao
do/no trabalho, tanto de ordem objetiva, quanto subjetiva, com implicacdes estreitas
com seu processo de qualificacdo profissional. No caso aqui relatado, pode-se observar
que embora haja uma grande diversidade e heterogeneidade nesse contingente de
trabalhadores, a depender do tamanho e tipo de empresa, ao contrario das empresas
contratantes, as sub-contratadas ndo investem na educacdo de seus empregados,
preferindo os que ja trazem experiéncia profissional, seja ela obtida na escolarizacio
(formal — nos cursos regulares ou ndo-forma -, via cursos realizados por conta propria)
ou mesmo nos saberes obtidos informalmente, durante o exercicio profissional. Muitos
desses trabalhadores sdo portadores de diplomas de curso superior, mas encontram-se
em funcdes aquém de seu nivel de escolaridade e os que exercem fungdes compativeis
com a escolaridade, recebem saldrios menores que seus colegas estaveis, para as

mesmas fungoes.

Embora ndo tenha sido um dos objetivos precipuos da pesquisa investigar as condigdes
de vida desses trabalhadores, emergiu como um dado muito importante o fato de que a

maioria ndo possui plano de satide, ndo porta equipamentos de protecao industrial em
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boas condigdes de uso e sdo, na maioria das vezes, vitimas de acidentes, alguns deles

fatais.

Ademais, pdde-se constatar um processo acirrado de segmentacdo no espaco fabril,
como por exemplo, determinados espacos na empresa onde ha proibi¢do de acesso aos
sub-contratados, tais como: refeitorios, vestiarios, portdo de acesso a entrada e saida
diferenciados, proibi¢do de utilizar agéncia bancaria no interior da Refinaria. Desse
modo, por serem portadores de um status social e profissional menos valorizado,
recusam-se a serem identificados como “trabalhadores petroleiros”, o que acaba por

enfraquecer suas lutas coletivas.

Os resultados da pesquisa aqui descritos e comentados ndo t€ém a pretensdo de serem
concebidos como paradigmas, capazes de atender a todas as demandas de conhecimento
de um contingente tao grande e diversificado de trabalhadores, mas se propde a ser um

agente facilitador e propiciador de novas abordagens e amplas discussdes.
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