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RESUMO

A presente pesquisa monogréafica tem como objetivo analisar o assédio moral no
meio ambiente de trabalho dos bancarios, aqui compreendidos bancos publicos e
privados. A partir do cotejo entre os diversos estudos doutrindrios acerca desse
fenbmeno, € realizada uma revisao tedrica do conceito de assédio moral enquanto
relagdo perversa construida entre agressor e vitima, onde sdo elencados seus
elementos caracterizadores, promovendo-se, concomitantemente, a distincdo entre
ele e as demais formas de violéncia no ambiente laboral. Em sessao subsequente, é
exposta uma nova abordagem do assédio moral, enquanto fenébmeno intimamente
relacionado a organizacao do trabalho no sistema capitalista, em especial, quando
fundado no modelo Toyotista de produgédo. Em seguida, considerando as alteracoes
decorrentes da globalizacdo, da abertura do sistema financeiro nacional ao capital
estrangeiro, e, por conseguinte, da mudanca nas atividades desempenhadas pelos
bancos, é apresentada a realidade atual do ambiente de trabalho dos bancarios,
bem como os fatores decorrentes da nova organizacéo do trabalho que promovem a
pratica do assédio moral. Ademais, a partir de julgados colhidos nos repositorios
oficiais dos Tribunais Regionais do Trabalho e Tribunal Superior do Trabalho, é feita
uma analise comparativa entre os conceitos elaborados pela doutrina e aqueles
utilizados como parametro pela jurisprudéncia na analise dos casos que envolvem
assédio moral de bancarios, a fim de entender em que momento o poder diretivo do
empregador extrapola os limites da licitude e passa a representar uma ameacga a
higidez do empregado. A pesquisa em comento visa a contribuir com o
esclarecimento das questdes afins ao assédio moral no trabalho, justificando-se pela
deficiéncia do tema em meio académico, bem como pela necessidade de melhor
entender os fatores que contribuem para o desenvolvimento dessa forma de
violéncia que tem se tornado tdo recorrente no ambiente de trabalho moderno,
especialmente no bancario.

PALAVRAS-CHAVE: Assédio Moral. Organizacao do Trabalho. Bancario.



ABSTRACT

This monographic study aims to analyze bullying at the work environment of the
bank, here included public and private banks. From the comparison between the
different doctrinal studies on this phenomenon, is carried out a theoretical review of
the concept of bullying as perverse relationship built between aggressor and victim,
where they are listed its characteristic elements, promoting, concomitantly, the
distinction between him and other forms of violence in the workplace. In a
subsequent session, it exposed a new approach to bullying, while closely related to
work organization phenomenon in the capitalist system, especially when based on
the production of Toyota-model. Then, considering the changes arising from
globalization, the opening of the financial system to foreign capital, and therefore the
change in activities performed by banks, shows the current reality of the work
environment of the bank as well as the factors arising the new organization of work
that promote the practice of bullying. Moreover, from tried harvested in the official
repositories of the Regional Labor Courts and Superior Labor Court, is a comparative
analysis between the concepts developed by the doctrine and those used as a
parameter in the case law in the analysis of cases involving bullying of banking, in
order to understand at what point the directive power of the employer beyond the
limits of legality and comes to represent a threat to the employee's healthiness. The
research under discussion aims to contribute to the clarification of issues related to
bullying at work, justified by the subject of disability in academia as well as the need
to better understand the factors that contribute to the development of this form of
violence that has become so recurrent in the modern workplace, especially in
banking.

Keywords: Bullying. Labour Organization. Banking.
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1 INTRODUGAO

O assédio moral faz-se cada vez mais presentenas relagcdes de trabalho. O
processo de globalizagdo da economia traz consigo a intensificacdo da concorréncia
entre as empresas, que passam a buscar a maximizagao de resultados através da
diminuicdo de seus custos e da reengenharia organizacional. Tal conjuntura provoca
o acirramento da competitividade entre os empregados, especialmente se
considerados o cenario de desemprego global e as restritas chances de ascensao
funcional.

Nao sendo novo, o assédio moral nos estabelecimentos bancarios tem
alcancado, nos ultimos tempos, um destaque inédito, seja por sua intensificagédo, ou
pela crescente conscientizacdo dos bancarios e sindicatos quanto a seus direitos
fundamentais e a necessidade imperiosa de resguardar a dignidade da pessoa
humana.

Diante dessa situacdo, cabem os seguintes questionamentos: O quea
doutrina tem compreendido como o fenbmeno do assédio moral no ambiente
laboral? Como o mesmo manifesta-se no ambiente de trabalho do bancario? Como
a jurisprudéncia brasileira tem lidado com os casos referentes ao assédio moral no
trabalho postos a sua apreciacao?

O presente trabalho se propde a analisar o fendmeno do assédio moral no
meio ambiente de trabalho dos estabelecimentos bancarios, aqui compreendidos
tanto os bancos publicos como privados, visando responder as perguntas
supracitadas.

O problema da caracterizacdo do assédio moral € um tema que sempre
despertou a curiosidade dos pesquisadores, haja vista a dificuldade, e talvez
impossibilidade, de se estabelecer parametros objetivos e estanques para a sua
afericdo, o que se deve, especialmente, ao fato de a prépria definicdo desse
fenbmeno estar permeada por conceitos de grande carga valorativa.

Aeleicdo doambiente bancario como ambito de estudo se deve,
primordialmente, a convivéncia com parentes e amigos que trabalharam ou ainda
trabalham nestas instituicées financeiras. Por diversas vezes, relataram situacoes
vivenciadas nesse meio que, ainda que nao ficasse caracterizada hipo6tese de

assédio moral, a0 menos ensejariam a reparacao por danos morais.
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No entanto, a importancia desta investigacdo nao se justifica apenas pelos
interesses pessoais do pesquisador.A um, porque vem crescendo exponencialmente
a quantidades de litigios envolvendo queixas referentes ao assédio moral nas
instituicbes bancarias brasileiras, o que evidencia uma demanda por maiores
estudos nesse meio. A dois, porquanto ao falar em instituicbes bancarias, nao
obstante algumas especificidades caracteristicas desse meio, abranger-se-a aqui
empresas publicas e privadas, podendo, facilmente, estender-se os resultados da
pesquisa a outras categorias de trabalhadores, tanto da esfera privada, como da
administragdo publica.

Ademais, a jurisprudéncia, nao obstante o esforco para garantir a dignidade
da pessoa humana e a higidez do ambiente de trabalho, tem hesitado no julgamento
de certas situagcdes, que a principio seriam de assédio moral, mas em face do
conceito utilizado pelo magistrado como parametro, bem como pela caréncia de
elementos probatorios mais robustas, deixaram de ser reconhecidas em juizo,
implicando numa tutela jurisdicional deficiente e muitas vezes injusta.

Isto posto, buscar-se-4 analisar como se manifesta o fenbmeno do assédio
moral no ambiente de trabalho do bancario, qual a sua repercussao para as partes
envolvidas e qual tem sido o tratamento dispensado pela jurisprudéncia brasileira a
esse problema cada vez mais presente nas demandas judiciais.

De modo especifico, levantar-se-ao as principais formas de assédio moral
sofridas pelo empregado bancario; analisar-se-a o tratamento conferido pelos TRTs
e TST aos casos que envolvem bancarios vitimas de assédio moral; verificar-se-a
em que momento o poder diretivo extrapola os limites da razoabilidade e licitude,
constituindo assédio moral; comparar-se-do 0s conceitos elaborados pelos
estudiosos e doutrinadores em contraposicao aquele adotado pela magistratura no
exercicio do poder judicante.

A operacionalizagdo proposta nesse projeto consiste na utilizacdo do método
cognominado de hermenéutico-sistémico. Este método permite compreender os
sentidos juridicos das leis, decretos, resolugdes e entender as caracteristicas
implicitas dos documentos, instituicdes, entidades e principios.

Saliente-se que esse método lanca seu foco para explicacbes cientificas,
considerando os aspectos individuais e interindividuais da realidade humana. Nesse
diapasdao, o método cognominado de hermenéutico-sistémico traca as diretrizes
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interpretativas quanto a analise dos instrumentos juridicos, de acordo com a
realidade vivenciada.

Serao levantados e identificados referenciais bibliograficos e documentais
(sentencas e acordos judiciais) perquiridos nos Tribunais Regionais do Trabalho e
Tribunal Superior do Trabalho bem como aplicacao e interpretacao de entrevistas
estruturadas com membros dos sindicatos sobre o tema vigente.

O cerne do trabalho estrutura-se em tréscapitulos. No primeiro, sdo revisados
0s principais conceitos doutrinarios a respeito do assédio moral enquanto relacao
perversa formada entre vitima e assediador. Com basenessas definicbes sao
delineados os elementos essenciais a caracterizacao do assédio moralno ambiente
de trabalho.Nosegundo, a partir de periédicos publicados por sindicatos e
associagdes bancarios,informacdes colhidas na doutrina, bem como entrevistas
realizadas com quatro dirigentes sindicais da categoria na Paraiba, sera
reconstruida a realidade vivenciada pelos bancarios. O terceirocapitulo, por fim,trata
do assédio moral no judiciario; nesta ultima fase é apresentada uma selecado de
casos colhidos junto ao repositorio oficial de alguns TRTs e do TST, com a finalidade
de esclarecer o tratamento dispensado pela jurisprudéncia.
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2 ASSEDIO MORAL

O assédio moral ndo é algo novo. Em verdade, € comum a afirmagéo de que
seria tdo antigo quanto as préprias relacdées de trabalho. Seus estudos enquanto
forma de violéncia e sofrimento no ambiente laboral, entretanto, sé passaram a ter
destaque nas ultimas décadas, com o advento de investigacbes no campo da
Psicologia, responsaveis, dentre outras coisas, pela consagracdo da referida
expressao.

O fenbmeno em questao recebeu diversas nomenclaturas, tais quais bullying,
mobbing, harassement moral, terror psicologico, entre outras que, por sua vez,
refletem diferencas de nacionalidade e de perspectiva cultural daqueles que se
debrucaram sobre o tema.

As primeiras indagac¢des envolvendo aquilo que viria a ser mais tarde
denominado de assédio moral remontam a pesquisas no campo da Biologia
realizadas em meados do século XX, pelo etélogo’ Konrad Lorenz, que percebeu
comportamento peculiar na conduta de animais de pequeno porte que tinham seu
territério invadido por outros animais, especialmente os de maior porte, onde os
primeiros tentavam expulsar os invasores solitarios através de intimidacdes e
atitudes agressivas coletivas. A esse comportamento decidiu chamar mobbing, do
inglés to mob, que significa cercar, atacar. Mais tarde, na década de setenta, o
médico sueco Peter-Paul Heinemann perceberia comportamento destrutivo similar
em criancas reunidas em grupo dentro do ambiente escolar. (LEYMANN, 2014)

Em 1976, o americano Carrol Brodsky utilizou pela primeira vez o termo
harassment — assédio — em seu livro The Harassed Worker, situando a conduta no
ambiente de trabalho. Brodsky realizou a analise pioneira de cerca de mil casos,
ocorridos na Califérnia e em Nevada, envolvendo trabalhadores que afirmavam ter
ficado doentes, debilitados ou incapazes de trabalhar em virtude de maus-tratos por
parte de empregadores, colegas de trabalho e consumidores, bem como pelas
exigéncias excessivas de producéo.?(HALSTED, 2014)

1E'[ologia € a disciplina responsavel pelo estudo dos padrées de comportamento apresentados pelas
espécies animais.

2"His 1976 book, The Harassed Worker was a path-breaking analysis of well over a thousand cases
filed in California and Nevada for Worker's Compensation by workers who stated that they were ill and
injured or unable to work because of ill-treatment by employers, coworkers, or consumers, or because
of excessive demands for work output".
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Na década de 1980, o alemao Heinz Leymann deu seguimento aos estudos
sobre o fenbmeno do assédio moral na é&rea da Psicologia, emprestando,
igualmente, a nomenclatura utilizada por Lorenz e Heinemann. Para tanto, realizou
questionarios no interior das empresas a fim de identificar as condutas recorrentes
nesse ambiente, vindo a publicar, mais tarde, The Mobbing Encyclopaedia, no
esforco de conscientizar trabalhadores, sindicalistas e administradores a combater
esse mal. (MARTINS, 2014, p.4)

Christophe Dejours, psiquiatra e psicanalista, lancou em 1998 a obra
Souffrance en France: la banalisation de l'injustice sociale, através da qual aferiu os
efeitos do assédio na organizagcdo do trabalho e sobre a saude mental dos
trabalhadores, dando especial enfoque a competitividade nas empresas. (MARTINS,
2014, p.5)

Nao obstante a importancia das investigacdes mencionadas anteriormente,
merece destaque a obra da psicoterapeuta francesa Marie-France Hirigoyen, Le
Harcelement Moral, publicada em 1998, onde, assumindo a condicao de vitiméloga,
coloca-se fora das discussdes tedricas sobre a natureza da perversao para
concentrar-se no lado da pessoa agredida, analisando “as razées que levam um
individuo a tornar-se vitima, dos processos de vitimizacao, das consequéncias que
isso traz para ele e dos direitos que pode reivindicar’(HIRIGOYEN, 2009. p.15).

O mencionado livro, além de consagrar a expressao assédio moral, foi
responsavel por popularizar seu conceito, transformando-se em verdadeiro best-
seller. Ante a repercussao de seu trabalho, a autora passou a receber numerosos
testemunhos de pacientes e leitores, além de valiosas colaboragdes de especialistas
e profissionais, material esse decisivo para a elaboracdo de seu segundo livro. Em
2001, eis que € publicado Malaise Dans le Travail: démeler le vrai du faux, que,
dentre outras coisas, se propde a “redefinir o assédio moral, mostrando o que €, o
que ndao é e acentuar adequadamente as diferencas das outras formas de
sofrimento no trabalho”(HIRIGOYEN, 2009. p.10).

Por fim, no Brasil, cumpre salientar a dissertacdo de mestrado da Dra.
Margarida Barreto, denominada Uma Jornada de Humilhagbes, na qual “enfoca o
modo de agir dos médicos nas empresas e a difusdo da ideia de ‘saude perfeita’,
propalada nos programas de qualidade de vida’(GUEDES, 2008, p.30) como fatores

que contribuem para o aparecimento do assédio moral. Além disso, juntamente com
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um grupo de médicas e psicélogas brasileiras criou o site <www.assediomoral.org>
onde divulgam publicagdes, trabalhos, entrevistas, projetos de lei e jurisprudéncias
relacionados ao tema.

Diante da breve retrospectiva acerca dos principais estudos envolvendo o
assédio moral no trabalho, € possivel perceber que se trata de fenémeno
extremamente complexo, passivel de ser analisado sob diversas perspectivas.
Destarte, a busca por um conceito unanime torna-se inviavel, motivo pelo qual
parece mais prudente o cotejo entre as posicoes mais relevantes na atualidade,
para, em seguida, aferir aqueles elementos que aparecem de maneira reincidente e,

ato continuo, tracar as caracteristicas essenciais do assédio moral.

2.1 CONCEITO DE ASSEDIO MORAL

Inexiste na legislacdo nacional qualquer previsao especifica que esquadrinhe
os contornos do assédio moral. Do mesmo modo, no Direito, doutrina e
jurisprudéncia ainda dao os primeiros passos na construcao de uma definicdo mais
sélida.

Diante disso, & natural tomar-se como ponto de partida a conceituacao
proveniente da psicologia, tanto por seu pioneirismo no estudo do assédio moral no
trabalho, como pelo prestigio de que tem gozado junto a jurisprudéncia e aqueles
qgue tém se aventurado no estudo do tema. Nesse sentido, Heinz Leymann leciona

que:

Terror psicolégico ou mobbing no trabalho implica em uma comunicagao
antiética e hostil direcionada de forma sistematica por uma ou mais
pessoas, principalmente contra um individuo que, em virtude do mobbing, é
colocado em uma situacdo de isolamento, mantida pela reiteragéo de tais
condutas. Tais agbes ocorrem com certa frequéncia (pelo menos uma vez
por semana) e durante um determinado periodo (a0 menos seis meses de
duracdo).(LEYMANN, 1997, traduc&o nossa)®

Marie-France Hirigoyen, em sua segunda obra, define o assédio moral como
sendo:

8 Psychological terror or mobbing in working life involves hostile and unethical communication which is
directed in a systematic manner by one or more individuals, mainly toward one individual, who, due to
mobbing, is pushed into a helpless and defenseless position and held there by means of
continuingmobbing activities. These actions occur on a very frequent basis (statistical definition: at
least once a week) and over a long period of time (statistical definition: at least six months~ duration)".
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Qualquer conduta abusiva (gesto, palavras, comportamento, atitude...) que
atente, por sua repeticdo ou sistematizagdo, contra a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameag¢ando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho.(HIRIGOYEN, 2009, p.17)

O termo assédio, conforme FERREIRA (1999), deriva do verbo assediar, que
quer dizer “1.P6r assédio ou cerco a (praga ou lugar fortificado). 2. Perseguir com
insisténcia [...]. 3. Importunar, molestar, com perguntas ou pretensdes insistentes;
assaltar [...]” se aproximando da acepcdo mencionada anteriormente para o verbo
inglés to mob. Ja o acréscimo do vocabulo moral, feito por Hirigoyen, decorre da

seguinte explicagao:

A escolha do termo moral implicou uma tomada de posicdo. Trata-se
efetivamente de bem e de mal, do que se faz e do que néo se faz, e do que
€ considerado aceitdvel ou ndo em nossa sociedade. Nao é possivel
estudar esse fendmeno sem se levar em conta a perspectiva ética ou moral,
portanto, 0 que sobra para as vitimas do assédio moral é o sentimento de
terem sido maltratadas, desprezadas, humilhadas, rejeitadas (HIRIGOYEN,
2009, p.15-16).

A opcao terminoldgica feita pela autora traduz, entdo, uma relativizacdo das
praticas a serem consideradas como assédio a partir da cultura e dos costumes de
uma determinada sociedade. Aquilo que é considerado agressivo em determinada
cultura pode nao receber o mesmo tratamento em outra.

No cenario nacional, merecem destaque também as licoes da médica do

trabalho e doutora em psicologia social Margarida Barreto, afirmando que o assédio

moral no trabalho:

E a exposigdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situagdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e
no exercicio de suas fungdes, sendo mais comuns em relagdes hierarquicas
autoritarias e assimétricas, em que predominam condutas negativas,
relagbes desumanas e aéticas de longa duragdo, de um ou mais chefes
dirigida a um ou mais subordinado(s), desestabilizando a relacao da vitima
com o ambiente de trabalho e a organizagdo, forgando-o a desistir do
emprego.(BARRETO, 2000)

Com a popularizacdo do assunto, passaram a surgir conceitos na seara
juridica, dentre os quais podemos elencar o da mestre e doutora em direito do
trabalho Sénia Mascaro do Nascimento. A autora ensina que o assédio moral no

trabalho é:
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Uma conduta abusiva, de natureza psicolégica, que atenta contra a
dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada, e que expbe o
trabalhador a situa¢des humilhantes e constrangedoras, capazes de causar
ofensa a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tem
por efeito excluir o empregado de sua fungdo ou deteriorar o0 ambiente de
trabalho.(NASCIMENTO, 2011, p.14)

Além daquela, ndo se podem ignorar as licoes de Maria Aparecida Alkimin.

Segundo ela:

E uma forma de violéncia psiquica praticada no local de trabalho, e que
consiste na pratica de atos, gestos, palavras e comportamentos vexatorios,
humilhantes, degradantes e constrangedores, de forma sistematica e
prolongada, cuja pratica assediante pode ter como sujeito ativo o
empregador ou superior hierarquico (assédio vertical), um colega de servigco
(assédio horizontal), ou subordinado (assédio ascendente), com clara
intengao discriminatéria e perseguidora, visando eliminar a vitima da
organizagéo do trabalho.(ALKIMIN, 2009, p.38)

A partir dos conceitos aqui expostos € possivel perceber e antecipar as
dificuldades enfrentadas na caracterizacao de certas condutas como assédio moral.
Isso se deve, grandemente, ao fato de todas as definicbes referentes ao tema
encontrarem-se permeadas de expressoes carregadas de imensa carga valorativa,
exigindo, na analise do caso concreto, significativo grau de subjetividade.

Diante desse obstaculo, na tentativa de melhor compreender o fendmeno em
apreco, confrontar-se-a, a seguir, as impressoées manifestadas pela melhor doutrina

a fim de esmiugar os elementos distintivos do assédio moral.

2.2 ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO ASSEDIO MORAL

2.2.1 Arelacao perversa

A doutrina utilizada até entao é pacifica em atribuir certa parcela de culpa ao
ambiente laboral de extrema competicdo criado pela economia de mercado
predominante no cenario mundial. Em maior ou menor grau, todos reconhecem que
a organizacao do trabalho, nos moldes do capitalismo globalizado atual, contribui
para o surgimento do assédio moral nas relagcées de trabalho.

Todavia, a maioria dos estudos realizados, seja no cenario nacional ou

internacional, tem voltado suas atencdes, principalmente, a relacao de perversidade
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que se forma entre assediador — via de regra representado pela pessoa do superior
hierarquico — vitima e os espectadores.

Essa relacdo, como descrita na primeira obra de Hirigoyen, agrega dois
elementos, a manipulacéo perversa e o abuso de poder:

O assédio nasce como algo inofensivo e propaga-se insidiosamente. Em um
primeiro momento, as pessoas envolvidas ndo querem mostrar-se ofendidas
e levam na brincadeira desavengas e maus-tratos. Em seguida, esses
ataques vao se multiplicando e a vitima é seguidamente acuada, posta em
situagdo de inferioridade, submetida a manobras hostis e degradantes
durante um periodo maior (HIRIGOYEN, 2009, p.66).

Em sua origem nao se encontram explicagdes 6bvias, mas um conjunto de
sentimentos inconfessaveis. O ponto de partida para essa violéncia pode ser, por
exemplo, a recusa a distincdo, ao que € diferente. Trata-se do caso em que o
assediador ndo consegue aceitar aquele que nado se enquadra nos padrdes
preestabelecidos. Tais diferencas vao desde a forma de pensar e agir a maneira de
ser, vestir ou falar. Essa violéncia pode ser igualmente direcionada ao trabalhador
que produz menos, responsabilizado pela queda na produc¢do, quanto aquele que é
excessivamente dedicado, destacando-se dos demais.

A doutrina aponta, ainda, a inveja, a rivalidade e o medo. As primeiras,
provenientes da concorréncia estimulada pela empresa, onde os empregados se
digladiam em busca de beneficios oferecidos pelo empregador, ou apenas pelo
mero reconhecimento. O segundo, em certo ponto relacionado as anteriores, “é o
medo de nado estar a altura, desagradar ao chefe, ndo ser apreciado pelos colegas,
da mudanca, medo também da critica ou de cometer um erro profissional que possa
causar a demissao” (HIRIGOYEN, 2009, p.37).

Definida a vitima, tem inicio a segunda fase, marcada pela intencdo de
desestabiliza-la emocionalmente e minar a sua confianca. Para tanto, o agressor
utiliza-se dos mais variados meios, inicialmente com métodos mais sutis, depois
mais aparentes e gravosos. Segundo relatos de pacientes recebidos por Marie-
France no interregno entre seu primeiro e segundo livro, as atitudes hostis mais
usuais contra a vitima sdo a deterioracao proposital das condicées de trabalho
(retirar sua autonomia; retirar-lhe o trabalho que normalmente lhe compete, dar-lhe
permanentemente novas tarefas, causar danos em seu local de trabalho, ndo levar

em conta recomendacbdes de ordem médica, induzi-la a erro), o isolamento e a
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recusa a comunicacao (nao dirigem a palavra a ela, ignoram sua presenca, colocam-
na em local separado dos demais), atentados contra sua dignidade (fazem gestos de
desprezo, é desacreditada, espalham rumores maldosos a seu respeito, criticam sua
vida privada) e o emprego de violéncia verbal, fisica ou sexual (ameacas, assediam-
na sexualmente com gestos e propostas, falam aos gritos). (HIRGIOYEN, 2009,
p.107)

Dai em diante comecam a aparecer 0s sintomas mais leves da violéncia
sofrida - ins6nia, problemas digestivos, perda/ganho de peso etc. — que,
posteriormente, se agravam, culminando no afastamento temporario ou definitivo da

vitima.

2.2.2 Os sujeitos do assédio moral

2.2.2.1 O agressor

A escolha do termo “agressor” é justificada por Marie-France ainda nas

paginas iniciais de sua primeira obra:

Escolhi deliberadamente usar os termos agressor e agredido por se tratar
de violéncia declarada, mesmo quando oculta, que tende a dirigir seu
atague a identidade do outro e a dela extrair toda
individualidade.(HIRIGOYEN, 2009, p.15)

A perversidade é o principal elemento utilizado para descrever o sujeito ativo
do assédio moral no trabalho. Nesse sentido, Marcia Novaes Guedes explica que:

A Vitimologia classifica 0 agressor como um sujeito perverso. Sabemos que
toda e qualquer pessoa, em um dado momento de crise, é levada a utilizar-
se de mecanismos perversos para se defender. A vontade de nos vingar, de
destruir o outro, quando nos sentimos lesados, é natural. O que nos
distingue de um sujeito perverso é que esses sentimentos ndo passam de
reacoes ocasionais, momentaneas e passageiras e que sdo seguidas de
remorsos e arrependimentos. O sujeito perverso, ao contrario, tem esses
comportamentos como regra de vida. Na realidade a perversidade implica
estratégia de utilizacdo e depois de destruigdo do outro, sem a menor
culpa(GUEDES, 2008, p.62).

Uma das principais formas de classificar o assédio moral no trabalho diz
respeito a posicao hierarquica do assediador em relacdo a vitima. Segundo esse

parametro, o assédio moral pode ser vertical, horizontal ou misto. O vertical
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caracteriza-se pela diferenca de posi¢cdes hierarquicas, sendo descendente nos
casos em que o assediador é o chefe e 0 assediado o0 subordinado, ou ascendente,
quando esses papéis se invertem. Ja na modalidade horizontal, ambas as partes
encontram-se no mesmo nivel hierarquico, ndo havendo qualquer trago de
subordinagéao juridica entre eles. O misto, enfim, traduz-se pela cumulacdo de
assediadores chefes e colegas. Por fim, importa ressaltar que tanto o polo ativo
quanto o polo passivo podem ser compostos por uma ou mais pessoas, nhao
obstante Leymann e Hirigoyen frisem, em suas definicbes, que a vitima é

geralmente individual.

2.2.2.2 A vitima

Como dito anteriormente, a vitima pode ser escolhida por diversas razoes:
qualidades, personalidade, aparéncia, crenca, orientagcdo sexual, uma organizacao
produtiva corrompida etc.

Ao perceber as investidas do assediador, € comum que a pessoa agredida se
pergunte “O que eu fiz para merecer isso?” — aqui reside a grande forca do assédio
moral. Através de comportamentos perversos, o assediador busca dominar a vitima,
retirando todo o seu senso critico e, consequentemente, toda a possibilidade de
reacdo e defesa contra os ataques, até que esteja completamente envolvida.
Hirigoyen explica que “por um procedimento insidioso de desqualificagcdo, a vitima
perde progressivamente a confianca em si, e por vezes fica tdo confusa que pode
chegar a dar razao a seu agressor”. (HIRIGOYEN, 2009, p.88).

Dessa maneira, a vitima é levada a acreditar que ndo tem competéncia, ou
que ndo esta a altura de sua funcéo, passa a sentir-se culpada pela situacdo que se

formou no ambiente de trabalho, transformando-se em cumplice de seu algoz.

2.2.2.3 Os espectadores

A relacdo perversa fundadora do assédio moral traz também um terceiro
personagem, os espectadores, que sado aqueles envolvidos indiretamente. Ana

Parreira, em seu livro Assédio Moral: um manual de sobrevivéncia, esclarece os
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diversos tipos de espectadores a partir da comparacao entre o assédio moral € um
acidente de transito:

Ha um acidente, uma pessoa esté atirada ao solo, ferida e sem forgcas. Em
sua volta, alguns curiosos. A maioria observa, de bragos cruzados, € nao
demonstra qualquer emocao. Eles apenas estéo ali. O causador do acidente
se defende: “Foi ele que atravessou o meu caminho!” Os de bragos
cruzados se dividem. Alguns ficam do lado do causador do acidente. Além
disso, o carro do atropelador ndo é um carro qualquer. E alguém diz: “Um
sujeito tdo bom... ele nao faria isto.”, decidem. Entao eles o apoiam.Qutros
dao uma espiada e logo se afastam, tomando seu rumo — ou porque sentem
afligao diante da cena, ou porque ja mataram sua curiosidade e o destino da
vitima do acidente pouco lhes interessa.H& um terceiro grupo, em numero
menor, que de inicio tenta fazer “alguma coisa”, porém logo desiste. A
solidariedade que sentem ndo tem energia suficiente para se transformar
em agdo.Ha um quarto grupo de pessoas que, espontaneamente, tomam a
iniciativa de ajudar: ligam para o resgate, conversam com a vitima para ver
suas condigdes, perguntam seu nome, pedem o telefone de seus familiares.
E s6 depois de constatarem que tudo foi feito, voltam para seus afazeres e
também se esquecem do acidente.E ha um quinto grupo ainda. Sao aqueles
que surgem e ficam por ali vendendo alguma coisa: agua, refrigerantes,
sombrinhas, sorvetes, cartdes telefénicos. Circulando entre a aglomeracéo
em torno do acidente, eles tentam captar os clientes que a vitima
involuntariamente atraiu. Qualquer trocado vale o esforco.(PARREIRA,
2010, p.111)

Assim como no acidente, no assédio moral também ha aqueles que assistem
calados a degradacao da vitima, ou os que fazem de tudo para nao ver. Do mesmo
modo, existem alguns que inicialmente se compadecem da vitima, mas por pressao
externa ndao mantém sua postura. Mais raramente existird o quarto grupo, dos que
se colocam inteiramente a disposicao do assediado. Por fim, € comum a presenca

daqueles que tentam se beneficiar da situagdo se solidarizando com o chefe, seja
por medo ou por admiragao.

2.2.3 Conduta abusiva e de natureza psicolégica

Conforme ja mencionada definicao de Hirigoyen, o assédio moral no trabalho
decorre de conduta abusiva praticada contra a vitima capaz de atentar contra a sua
dignidade ou integridade psiquica ou fisica, ameacando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho. Sobre esse aspecto, esclarecedoras sao as
palavras de Maria Aparecida Alkimin:



23

A conduta assediante é aquela capaz de romper com o equilibrio no meio
ambiente de trabalho, afetando diretamente a qualidade de vida no trabalho
e a satisfacdo do empregado, representando uma conduta antissocial e
antiética, sendo contraria aos bons costumes e a boa-fé que deve nortear
toda relacao social ou juridica.(ALKIMIN, 2009, p.49).

Extrai-se sua abusividade da violagdo simultinea a moral e ao direito. A
primeira na medida em que vai de encontro ao padrdo de comportamento aceitavel
estabelecido coletivamente, ao segundo em virtude do dever juridico de respeito a
dignidade humana e aos direitos de personalidade.

Como explica Rodolfo Pamplona, “a concepcao de conduta abusiva aqui
utilizada se refere ao abuso de direito como ato ilicito, na forma propugnada pelo art.
187 do vigente Codigo Civil brasileiro”(PAMPLONA, 2006), vejamos:

Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo,
excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econémico ou
social, pela boa-fé ou pelos bons costumes.(BRASIL, 2002)
Mais que isso, os ataques contra a vitima tém natureza psicol6gica, incluindo
“todo comportamento com o objetivo de atingir o lado psiquico e emocional do
individuo por meio de menosprezo ou da perseguicdo, da humilhacdo ou do
isolamento” (NASCIMENTO, 2011, p.64).
Nesse contexto, ndo se pode confundir com assédio moral o legitimo
exercicio do poder diretivo do empregador, desde que exercido dentro dos limites

legais e em respeito a dignidade do trabalhador.

2.2.4 Repeticao e Sistematizacao

E pacifico na doutrina o entendimento de que, para falar-se em assédio moral,
€ preciso haver a reiteracdo das agressoes, isto €, precisam se repetir com certa
frequéncia, durante determinado periodo de tempo, 0 que coaduna com o sentido
etimolégico do termo assédio, que quer dizer cerco. Seu poder destrutivo decorre
exatamente dessa sistematicidade, a ponto de que, considerados individualmente,
0s comportamentos podem parecer banais e irrelevantes.

Leymann, conforme definicdo ja citada, concluiu que as investidas do
assediador devem ocorrer pelo menos uma vez por semana e durante um periodo

de, no minimo, seis meses. Esse tipo de delimitacao é extremamente relativa, pois, a
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depender de fatores como a gravidade dos ataques, a resisténcia da vitima ou a

solidariedade do grupo, o processo destrutivo pode se estender por um periodo

maior ou menor. Do mesmo modo, ndo parece importante que ocorra de forma

cadenciada, a cada cinco, seis ou sete dias, sendo necessaria apenas a

regularidade.

A repeticdo da conduta é indispensavel a individualizagdo do assédio moral,

diferenciando-o, por exemplo, de violéncias pontuais também geradoras de danos

morais.

2.2.5 Consciéncia do agente

Em sua segunda obra, Marie-France deixa claro que o assédio enquanto

relacado perversa traz como elemento essencial a intensdo danosa do sujeito ativo:

Sempre que se fala de agresséo psicolégica, ndo se deve excluir a questéo
da intencionalidade, pois o carater intencional de um traumatismo agrava o
impacto da agressédo. O que magoa é o proposito deliberado.(HIRIGOYEN,
2009, p.63)

Maria Aparecida Alkimin, em contrapartida, reconhece a existéncia de assédio

independentemente de ter havido dolo ou culpa:

A posicao

No aspecto da conduta ilicita do assediante este pode agir dolosamente, ou
seja, com a intengdo de praticar a conduta que tem consciéncia de ser
contraria ao ordenamento juridico (dever preexistente), com consciéncia do
resultado danoso; porém, se violar esse dever preexistente sem a intencéo
de causar dano a vitima do assédio moral, consideraremos a conduta
culposa. (ALKIMIN, 2009, p.53)

da jurista encontra respaldo na legislagdo brasileira,

especificamente no art. 186 do Cddigo Civil, que reconhece o cometimento do ato

ilicito ainda que por negligéncia ou imprudéncia do sujeito ativo.

2.2.6 Finalidade excludente

Margarida Barreto, em sua definicdo de assédio moral no trabalho, assim

como Marie-France em diversos momentos de sua obra, evidenciam o desiderato do
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assediador de forgar a vitima a desistir de seu posto. Rodolfo Pamplona, igualmente,
destaca que “o elemento animico, no assédio moral, ndo pode ser desprezado. Com
efeito, a conduta abusiva e reiterada a dignidade psiquica do individuo, deve ter por
finalidade a exclusao da vitima do ambiente” (PAMPLONA, 2006), seja para fazé-lo
pedir demissdo ou mudar de setor.

Assim, o assediador se vale do assédio moral para degradar o meio ambiente
laboral, atentando contra a dignidade da vitima até que ela ndo consiga mais
suportar aquelas condicées de trabalho e se demita. Esse mecanismo, quando
utilizado pela empresa de modo sistematico a fim de enxugar os quadros é chamado

de assédio moral estratégico.

2.2.7 Prejuizo ou dano psicolégico

Alguns doutrinadores, a exemplo de Sénia Mascaro, apontam a concretizacao

do dano psiquico como elemento essencial a caracterizacdo do assédio moral:

A existéncia de dano psicolégico também é elemento primordial para a
caracterizacdo do assédio moral. Nessa linha, cumpre esclarecer que o
dano emocional ndo significa necessariamente lesédo a saude psiquica, mas
sentimentos que machucam as emogoées dos individuos, tais como: tristeza,
angustia, entre outros.(NASCIMENTO, 2011, p.65)

Apesar do prestigio gozado pela pesquisadora, sua posicdo nao é
compartilhada por todos. Pamplona, em sentido contrario, advoga que:

O dano psiquico-emocional deve ser entendido como a consequéncia
natural da violagdo aos direitos da personalidade da vitima. Note-se,
portanto, que a necessidade do dano ndo é um elemento da caracterizagéo
do assédio moral, mas, sim, da responsabilidade civil decorrente de tal
conduta.(PAMPLONA, 2006)

Segundo esse raciocinio, a concretizacdo do dano nao pode ser considerada
como requisito a identificacdo do assédio, a um, pois isso vincularia o
reconhecimento do assédio a subjetividade da vitima, ignorando aquelas mais
resistentes ou 0s casos em que 0s sintomas viessem a aparecer apenas apés o fim
do processo violador; a dois, porque isso permitiria a referéncia a aspectos da vida

privada da vitima como forma de minimizar ou afastar os efeitos do

assédio(ARAUJO, 2007, p.206-207).Logo, condicionar o reconhecimento do assédio
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a ocorréncia do dano é penalizar duplamente as vitimas, permitindo que continuem a
ser assediadas até apresentar as marcas dessa violéncia. Isso posto, ndo deve ser

considerado como elemento necessério a configuragao do assédio moral.

2.3 ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

2.3.1 Suporte fatico-ideolégico

A crise do petréleo de 1970 provocou grandes mudangas no modo de
producao capitalista. As dificuldades enfrentadas demandaram a busca por matéria-
prima e mao de obra mais barata, além do desenvolvimento de novos métodos de
gestao para substituir o defasado modelo fordista. Os complexos fabris, assentados
em um unico territério, foram substituidos pelas empresas multinacionais que,
aproveitando o fortalecimento dos ideais neoliberais em detrimento do Estado do
bem estar social, elevaram o ritmo de sua circulacdo planetaria, redefinindo o
conceito de concorréncia, as relacoes de trabalho e o mercado consumidor como um
todo. (FREITAS, 2008, p.3-5)

No cenario de crise, necessitava-se de um modelo capaz de gerar lucro da
maneira mais eficiente possivel. Nesse diapasdo, o toyotismo, desenvolvido nas
fabricas automotivas do Japao, se apresentou como a alternativa mais adequada a
tais objetivos. As linhas de producao deram lugar aos grupos de trabalho, onde os
empregados, sob a lideranca de um preposto, desenvolviam suas habilidades de
modo a cumprir as metas estabelecidas pelo empregador. Os grandes estoques
deram lugar ao método just in time*, onde a producdo é estimulada pela
demanda.(ARAUJO, 2007, p.203)

Longe de provocar a diminuigdo da carga de trabalho, a referida técnica se
vale do management by stress, criando uma tensdo proposital voltada a
maximizagao da produtividade a partir de uma mao de obra reduzida, como explica

Roberto Heloani:

*A meta do just in time é eliminar qualquer funcdo desnecessaria no sistema de manufatura que
traga custos indiretos, que n&o acrescente valor para a empresa, que impe¢a melhor produtividade ou
agregue despesas desnecessdrias no sistema operacional, possibilitando uma intensificagdo e
mobilidade de fungdes de tal ordem que logo se farao sentir as consequéncias para o trabalhador, do
tipo reducao dos postos de trabalho” (HELOANI, 2011, p. 136).
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O just in time ndo necessariamente diminui a carga de trabalho do operario,
como os devotos apologistas das novas técnicas de administracao
costumam insinuar [...]. Ao contrério, os elementos desse sistema podem
constituir-se em fatores altamente patogénicos para o ser humano. Estao
nesse caso a polivaléncia para que se possa trabalhar em equipe e
administrar os inevitaveis conflitos (outrora funcdo das chefias); a
convivéncia com a flexibilizagdo tecnolégica que exige maior adaptabilidade
fisica e mental, a responsabilidade na tomada de decisbes e mesmo na
andlise de situacbes operacionais e o management by stress, isto é, o
gerenciamento advindo de uma tensdo propositalmente criada para que os
problemas aparegcam e o ritmo de produgdo possa aumentar sem prejuizo
do sistema técnico. (HELOANI,2011, p. 136).

Essa nova organizacdo, por sua vez, a0 mesmo tempo em que provocou
desemprego em massa — haja vista a significativa reducao da méao de obra e a
exigéncia de um perfil de empregado versatil, competitivo e criativo — serviu para
introjetar no individuo a ideia de que deveria dar-se por satisfeito aquele que
consegue uma posicdo qualquer, tornando-os vulneraveis a deterioracdao do
ambiente de trabalho.

Numa sociedade consumista como a de hoje, onde se valoriza cada vez mais
o aspecto econémico, especialmente o poder aquisitivo, a relacao do individuo com
o emprego transformou-se na principal fonte de identidade social, concedendo ao
vinculo profissional uma relevancia extremamente paradoxal, como bem observam

Freitas, Heloani e Barreto:

Estamos falando de um mundo em que o vinculo com o trabalho tende a ser
cada vez mais raro, mais curto e mais superficial, a0 mesmo tempo em que
se torna a referéncia central a testemunhar a existéncia do individuo [...]. Ou
seja, 0 que acontece aos individuos que ndo tém um emprego? Resposta: a
total auséncia de reconhecimento de existéncia e a sua impossibilidade de
encontrar um lugar social (FREITAS, 2008, p.8-9).

Através dos avancos tecnoldgicos, foi possivel ao empregador controlar todas
as atividades desenvolvidas por seus subordinados, tanto em quantidade quanto em
qualidade, tornando a producdo e a fiscalizacdo procedimentos quase que
simultaneos. Esse vigiar permanente e individualizado de cada membro da equipe
coloca todos em constante estado de alerta, de modo que o trabalhador procura
sempre manter altos indices de produtividade, preocupado com eventuais sancdes
patronais.

A ampla divulgacdo dessa produtividade, ou da falta dela, por sua vez,
permitiu a instauracdo de um intenso clima de competicao, uma vez que, tanto os

individuos entre si, quanto os grupos, passam a comparar seus resultados. Além
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disso, no ambiente de metas estabelecidas pela nova organizacdo de trabalho,
ninguém quer ser responsabilizado pelo insucesso da equipe e, consequentemente,
da empresa.

O empregador passa entdao a controlar o proletariado através dos resultados
auferidos, modulando a remuneracao através de prémios e sanc¢des relacionados
diretamente a produtividade do trabalhador. Dessa forma, exige-se do empregado a
entrega total. Nao basta apenas a forga fisica e o conhecimento, é preciso também a
sua emocao, participacao e preocupacao, posto que agora ele passa a dividir com o
empregador o risco do empreendimento. Compartilha-se a responsabilidade sem,
entretanto, repartir proporcionalmente os lucros.(ARAUJO, 2007, p.205)

Nesse estagio, o controle da producao é feito ndo s6 pelo empregador, mas
também por seus semelhantes, diretamente afetados pelos resultados dos demais.
Instala-se um sentimento de hostilidade e cobrangca mutua, conforme pontifica

Renato Mugoucah:

Um trabalhador que aparentemente pouco produz, seja porque esta doente
ou acidentado, seja porque na divisdo parcelar das atividades auxilia os
outros a produzirem (mas ndo consegue quantificar, numericamente, esta
producdo) ou realiza atividade ndo verificavel imediatamente, enfim, serd
responsabilizado pelo fracasso do grupo. N&o apenas pela chefia mediata
ou imediata, mas pelos préprios pares que, afinal, veem neste colega o
signo do fardo a carregar. (MUCOUCAH, 2014, 191).

Mucoucah fala, entdo, na imposicdo de uma ética empresarial construida
sobre a escala patronal de valores, através da qual se busca tornar o empregado
docil a producdo, despindo-o de sua subjetividade e remodelando sua

personalidade:

Os homens nao sao iguais, mas tém se tornado iguais. A direcdo da
empresa busca uniformizar ndo apenas 0s procedimentos, mas a prépria
personalidade de seus empregados, dispensados até mesmo da tarefa de
pensar, [...] basta que ele contribua, de forma asséptica, a administracao
empresarial, e adote como seu valor a escala patronal de valores: assim se
da com as aparentemente ingénuas frases ouvidas diversas vezes no
decorrer de nossas entrevistas, no sentido de o empregado “vestir a
camisa” da empresa, ou “dar o sangue” por ela [...].-Talvez nada traduza
melhor o espirito do que buscamos expressar: a vivéncia dos valores
patronais no ambito da empresa deve transcendé-la, ao ponto de tais
valores serem vestidos pelos empregados como uma camisa. Ou, ainda
mais: a empresa € um terceiro, outro ser humano, que precisa da propria
forga fisica, da energia, da genética do empregado: para ser solidario com
ela, o empregado é capaz de dar-lhe seu sangue, a fim de que ela possa
sobreviver. (MUCOUCAH, 2014, 192-193).
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Fica evidente, pois, que algumas empresas passam a valer-se da violéncia
psicolédgica e invisivel como método de gestdo da mao de obra, a fim controlar, e
porque ndo dizer remodelar, a subjetividade de seus subordinados. Nesse sentido, o0
assédio moral difuso promovido ou estimulado pela empresa de forma sistematica
recebe o nome de assédio moral organizacional, fendmeno esse que sera

esmiugado a seguir.

2.3.2 Conceito de assédio moral organizacional

Para alcancar a definicdo do assédio moral organizacional é preciso, a partir
do contexto acima exposto, promover a revisdo de alguns elementos
caracterizadores do assédio moral interpessoal® no trabalho, a luz do respeito
integral a pessoa humana.

O primeiro ponto a ser revisto, na verdade, se traduz na abordagem dada por
aqueles que se dedicam ao estudo do assédio moral no ambiente laboral como uma
relacdo meramente interpessoal. Esses costumam atribuir plenamente ao agressor a
responsabilidade do assédio moral, enfatizando a sua personalidade perversa e
intencdo destruidora. Por outro lado, os mesmos estudos tratam de destacar
caracteristicas na vitima que teriam despertado a perversidade do agressor.

Tais abordagens muitas vezes acabam por desconsiderar a dimensao coletiva
do problema e ignorar a influéncia da organizacdo do trabalho e do modo de
producdo capitalista no surgimento do assédio moral. Corroboram esse
entendimento Freitas, Heloani e Barreto:

Qualquer validade dada aos conceitos de irracionalidade, sensibilidade
acentuada, personalidade atipica e doentia, agressao inata, natureza
psiquica e tantos outros serve para alimentar a crenga de que os Unicos
responsaveis pelo assédio praticado e vivido sdo os préprios trabalhadores,
omitindo-se as causalidades centradas nas transformacdes e novas formas
de organizar o trabalho e a sociedade.Poder-se-ia dizer, sem receio de
cometer erros, que a eficiéncia do capitalismo no estagio atual de seu
desenvolvimento € consequéncia do aumento e da intensificagdo da
exploragdo da forca de trabalho em seu grau maximo (FREITAS, 2008,

p.51).

° Expressao utilizada pela doutrina para distinguir o assédio moral que nao é organizacional.
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O segundo aspecto diz respeito a suposta necessidade de condutas
humilhantes ou constrangedoras para caracterizar o assédio moral, o que constitui
uma inverdade, posto que, muitas vezes, se tomadas isoladamente, podem
apresentar-se como irrisérias ou mero exercicio do poder direito do empregador.
Logo, a ideia de abusividade da conduta contida no art. 187 do CC — exercicio de
um direito que excede os limites impostos pela ordem juridica — € suficiente a
caracterizacao da conduta promotora do assédio.

Quanto a repeticdo da conduta abusiva com certa frequéncia e por
determinado periodo ndo ha o que questionar, desde que afastado qualquer
delimitagdo temporal minima, como observado em momento anterior. Do mesmo
modo ndo ha o que se acrescer ao estudo ja feito da consciéncia da ilicitude,
havendo assédio independentemente de conduta comissiva ou omissiva, dolosa ou
culposa, nos termos do art. 186 do CC. A necessidade de dano psicolégico,
igualmente, € questao ja discutida, e ndao pode ser considerada como requisito a
identificacdo do assédio.

Por fim, a finalidade da conduta abusiva, que é o ponto crucial na
identificagdo do assédio moral organizacional. Ordinariamente, atribui-se ao assédio
moral o escopo de degradagcdo do ambiente de trabalho ou, mais especificamente, o
afastamento da vitima, entendimento questionado por Adriane Reis de Araujo:

A identificagdo desse resultado com a finalidade principal do assédio
decorre da sua maior visibilidade, pois nesse caso em regra o assédio moral
atingiu um nivel intenso e a vitima ndo suporta mais as agressodes,
procurando ajuda externa. Todavia ndo se pode confundir os instrumentos
ou resultados com a finalidade da pratica abusiva. A finalidade especifica
geralmente se revela tdo-somente na investigacdo do panorama geral das
redes internas de poder da organizacdo produtiva, como
veremos.(ARAUJO, 2007, p.209).

Com base nessa revisao, a referida autora, pioneira no estudo da dimenséao
coletiva do assédio moral parte de trés situagdes paradigmaticas descritas na
doutrina e na jurisprudéncia para estabelecer a finalidade do assédio moral
organizacional, quais sejam: 1) a realidade dos trabalhadores da industria quimica
paulista descrita na obra de Margarida Barreto, que teria demonstrado a utilizacdo
de técnicas de constrangimento com o fito de fazer o empregado, outrora licenciado,
desistir de seus direito a estabilidade e, igualmente, “inibir os demais de

adoecerem”, estimulando-os a produzir ainda mais, a fim de se distanciarem do
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estere6tipo de funcionario doente e inutil; 2) a existéncia de demandas no Judiciario
onde teria sido reconhecida a utilizagdo da humilhacdo e do constrangimento como
medidas motivadoras da mao de obra, onde, através de um duplo sistema de
gratificacdo-sancado, € reforcada na empresa a distincdo entre funcionarios
produtivos e improdutivos; 3) e, por ultimo, o estudo de Leonardo Mello Silva,
evidenciando que, no modelo toyotista, a sobrecarga de trabalho e a modulagédo da
remuneracao seriam capazes de romper os lacos de solidariedade, impulsionando
os trabalhadores a continuarem trabalhando independentemente das dificuldades
alheias, e que, nesse cenario, o grupo facilmente chegaria a hostilizar qualquer
integrante com dificuldades pessoais comprometedoras da producao. (ARAUJO,
2007, p.211-212).

Diante disso, conclui que:

A finalidade bdasica extraida das praticas de assédio moral no trabalho
acima mencionadas é instrumental, qual seja a promog¢ao do envolvimento
subjetivo dos trabalhadores as regras da administragdo, pressionando-os a
resignacao aos parametros da empresa e excluindo aqueles com o “perfil
inadequado”. (ARAUJO, 2007, p.212).

Outra nao foi a conclusdo de Mucougah, conforme se extrai do seguinte

excerto:

A violéncia instrumental nada mais é que a utilizagdo de métodos por nés
considerados violentos, como a dicgao de valores morais ao empregado, a
punicdo de dissidéncias por pouca produ¢do, o incentivo a “dar o sangue”
pela empresa além das forgas fisicas e mentais dos empregados, sendo
estas as técnicas ou discursos utilizados pelo empregador como
instrumento para aumentar a produtividade da empresa.E por meio da
violéncia promovida e permanentemente instaurada nos ambientes do
trabalho que o empregador atingira a producéao por ele almejada. E é ai que
ele iniciara a pratica de um assédio moral coletivamente desenvolvido.
(MUGOUGCAH, 2014, p. 193-194)

Definida a finalidade do assédio moral organizacional, Adriana Reis tratou de

conceitua-lo da seguinte maneira:

Estabelecidos os contornos e extensdo do assédio moral organizacional,
propugnamos sua conceituagdo como a pratica sistematica, reiterada e
frequente de variadas condutas abusivas, sutis ou explicitas contra uma ou
mais vitimas, dentro do ambiente de trabalho, que, por meio do
constrangimento e humilhagdo, visa a controlar a subjetividade dos
trabalhadores. O controle da subjetividade abrange desde a anuéncia a
regras implicitas ou explicitas da organizagdo, como o cumprimento de
metas, tempo de uso do banheiro, método de trabalho, até a ocultagio de
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medidas ilicitas, como sonegacdo de direitos (registro em Carteira de
Trabalho, horas extras, estabilidade no emprego) ou o uso da corrupgéo e
poluicdo pela empresa. Essa pratica resulta na ofensa aos direitos
fundamentais dos trabalhadores, podendo inclusive resultar em danos
morais, fisicos e psiquicos. (ARAUJO, 2007, p.213-214)

Gosdall, Soboll, Schatzmam e Eberle criticam esse conceito no sentido de ser
muito amplo, ndo oferecendo o destaque que se pretende dar a pratica do assédio

enqguanto politica de gestao da empresa:

Para a autora todo assédio moral que ndo seja meramente interpessoal é
organizacional, o que inclui situagcbes em que nao ha uma politica
deliberada da empresa que configura assédio, mas a empresa permite o
assédio, porque direta ou indiretamente dele se beneficia, ou porque
escolhe chefias e lideres assediadores. [...] De acordo com o conceito
apresentado pela autora, todo assédio que nao seja fundado em questdes
totalmente alheias & empresa e ndo reverta em seu beneficio, é
organizacional.(GOSDALL et al, 2009, p.34)

Tal critica encontra guarida quando em cotejo com a definicdo trazida por
Mugougah, que utiliza a denominagdo assédio moral coletivo, para descrever o

fendbmeno:

No entanto, essas praticas, que poderemos denominar de violéncia
instrumental, como o escopo de atingir as ordens unilateralmente impostas
pelo empregador, moldar a personalidade dos empregados e o ambiente do
trabalho tdo sé pela vontade ditada pelo empregador, impregnar toda a
empresa apenas com a escala patronal de valores — ndo com os valores,
também, das pessoas que produzem para ela, numa pratica
manifestamente abusiva do poder diretivo do empregador, violentando
direitos humanos fundamentais dos empregados em todas as suas
dimensdes — a isto denominaremos assédio moral coletivo (MUCOUCAH,
2014, p.198).

Nesse sentido, Mugoucah e Gosdall et al, entendem o assédio moral
organizacional/coletivo como decorrente do poder diretivo do empregador. Logo
aquela conduta abusiva ensejadora de assédio horizontal — ainda que decorrente da
politica organizacional do empregador e a despeito de ser ele (empregador) o
responsavel por sua reparacao, nos termos do art. 932, lll, do CC — nao entraria no
conceito de assédio organizacional.

Por outro lado, Gosdall et al exclui do conceito de assédio organizacional a
conduta abusiva perpetrada por chefias e lideres assediadores, o que parece
inconcebivel, a um, pois tais prepostos ocupam as chamadas func¢des de confianca,
para as quais sdo nomeados em virtude de suas qualidades pessoais, a dois,



33

porque a figura do gerente ou chefe nada mais é que a representacao fisica do
empregador que se encontra do cume da escala hierarquica. Isto posto, é impossivel
dissocia-los da politica organizacional da empresa

Ante o exposto, levando em consideracdao a influéncia da organizacdo do
trabalho e a desnecessidade de eventuais danos na caracterizacdo do fenémeno do
assédio moral como um todo, adotaremos como ponto de partida para estudo do
ambiente bancario a ideia de assédio moral no trabalho defendida por Mugougah
(2014, p.142), de uma “pratica reiterada que atenta contra direitos e contra a
dignidade da pessoa humana”, e que, quando trazida para o ambiente de trabalho,
enquanto politica de gestdo de mao de obra,através do abuso do poder diretivo do
empregador, recebe o nome de coletivo, organizacional ou institucional.
Evidentemente, sem descurar das outras contribuicdes trazidas pelos demais
doutrinadores.

Desse modo, analisar-se-a a seguir a realidade do bancario descrita em
depoimentos colhidos na doutrina,peridédicos elaborados pelo Sindicato dos
Bancarios da Paraiba, entrevistas e sites especificos, de modo a aferir a existéncia
de assédio moral em certas condutas promovidas pelos bancos. Tudo, a luz dos
conceitos repassados até entao.
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3 REALIDADE DOS BANCOS PUBLICOS E PRIVADOS

Antes de adentrar a analise da realidade experimentada pelos empregados
dos bancos publicos e privados operantes no cenario nacional, € necessaria a prévia
delimitacdo de nosso objeto de estudo, a fim de esclarecer o que sera compreendido
como meio ambiente de trabalho dos estabelecimentos bancarios.

Nesse sentido, a Lei n® 6.938/1981, em seu art. 3% |, define meio ambiente
como sendo, “o conjunto de condigdes, leis, influéncias e interacées de ordem fisica,
quimica e biolégica, que permite, abriga e rege a vida em todas as suas formas”
(BRASIL, 1981). Logo, o conceito de meio ambiente de trabalho ndo se limita ao
simples local de trabalho, definido no art. 39, ¢, da Convencédo 115 da OIT (Decreto
n® 1.254/94) como “os lugares onde os trabalhadores devem permanecer ou onde
tém que comparecer, e que estejam sob o controle, direto ou indireto, do
empregador”. Mais que isso, trata-se da “ambiéncia na qual se desenvolvem as
atividades do trabalho humano” (ROCHA, 1997, p.30), ou seja, o “complexo de bens
imoveis e moveis de uma empresa e de uma sociedade, objeto de direitos subjetivos
privados, e de direitos inviolaveis da saude e da integridade fisica dos trabalhadores,
que o frequentam” (GIAMPIETRO apud. SILVA, 1998). Assim, devem estar
compreendidos “o local de trabalho, as ferramentas, as maquinas, os agentes
quimicos, biolégicos e fisicos, as operacdes, 0s processos € a relacdo entre o
trabalhador e 0 meio fisico e psicolégico” (FARIAS, 2013, p.32). No entanto, nao
havera de se falar em um ambiente de trabalho qualquer, mas naquele constituido
pelos bancos, espécie do género instituicao financeira.

A Lei n® 4.595/1964 define instituicdes financeiras em seu art. 17:

Art. 17. Consideram-se institui¢cdes financeiras, para os efeitos da legislagao
em vigor, as pessoas juridicas publicas ou privadas, que tenham como
atividade principal ou acessoéria a coleta, intermediagdo ou aplicacdo de
recursos financeiros proprios ou de terceiros, em moeda nacional ou
estrangeira, e a custédia de valor de propriedade de terceiros.Paragrafo
Unico. Para os efeitos desta lei e da legislagdo em vigor, equiparam-se as
instituicbes financeiras as pessoas fisicas que exergam qualquer das
atividades referidas neste artigo, de forma permanente ou eventual.
(BRASIL, 1964)

Em verdade, ndo ha na legislacéo brasileira uma definicao especifica do que
seja banco. A doutrina, tomando como fator distintivo a atividade praticada por tais
instituicdes, tratou de sanar essa lacuna. “De modo geral, a atividade bancaria
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consiste no papel de intermediaria nas cobrangcas (servico de caixa) e de
distribuidora de crédito (servico de crédito), a qual se acrescentam certos servigcos
comerciais anexos”. (RODIERE e RIVES-LANGE, 1980 apud. ABRAO; p.22).
“Podemos, com base na analise da atividade que constitui seu objeto, definir banco
como sendo a empresa que, com fundos proprios, ou de terceiros, faz da
negociagao de crédito sua atividade principal”. (ABRAO, 2008, p.23)

A FEBRABAN (Federacao Brasileira de Bancos), de forma didatica, definiu

essa instituicdo da seguinte maneira:

Um banco é uma instituicdo pertencente ao Sistema Financeiro Nacional,
regulado pelo Banco Central do Brasil e que cumpre as seguintes fungdes:
1) Rentabiliza as economias e poupang¢as das pessoas € empresas através
do pagamento de juros; 2) Financia o consumo e o investimento das
pessoas e empresas cobrando para isso juros e comissdes; 3) Realiza
servigos de pagamentos e recebimentos também para seus clientes pessoa
fisica ou juridica e para isso cobra tarifas.(FEBRABAN, 2014)

Nesse diapasdo, considerando 0s servicos prestados como elemento
preponderante,sdo classificados em comerciais, de investimento e de

desenvolvimento:

Sao bancos comerciais as instituicbes que tém por objetivo a captacao de
recursos para proporcionar o suprimento oportuno e adequado de recursos
necessarios para financiar, a curto e médio prazos, o comércio, a industria,
as empresas prestadoras de servigos e as pessoas fisicas; Os bancos de
investimento s&o instituicdes que tém por objetivo a captagdo de recursos
pra a pratica de operagbes de investimento, participacdo ou de
financiamento a prazos médio e longo, para suprimento de capital fixo ou de
movimento de empresas no setor privado; Os bancos de desenvolvimento
sao instituicbes que tém por objetivo a captagdo de recursos para
proporcionar o suprimento oportuno e adequado dos recursos necessarios
ao financiamento, a médio e longo prazos, de programas e projetos que
visem a promover desenvolvimento econdémico e social do respectivo
Estado onde tenham sede, cabendo-lhes apoiar prioritariamente o setor
privado. (SALOMAO, 2007, p.65-67).

Por fim, resta esclarecer que nosso objeto de estudo propriamente dito ndo se
refere as atividades desenvolvidas pelo banco, mas a relagao juridico-laboral que se
forma entre ele e seus trabalhadores: os bancarios.

Tal vinculo tem natureza empregaticia, isto €, o liame juridico que une banco

(empregador) e bancario (empregado) configura-se como uma relacdo de emprego,
definida a partir dos conceitos trazidos pelos caputs dos arts. 2° e 32 da CLT:
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Art. 22 - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a
prestacdo pessoal de servico.[...]JArt. 3° - Considera-se empregado toda
pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador,
sob a dependéncia deste e mediante salario.(BRASIL, 1943)

Assim, tem-se que a relacdo de emprego € aquela marcada pela
pessoalidade, ndo eventualidade, onerosidade e subordinagdo juridica. E pessoal,
pois € o empregado, e apenas ele, que deve prestar o seu servico, ou seja, ndo
pode o bancario se fazer substituir por terceiro quando da execucao de suas tarefas.
Nao eventual, uma vez que ndo se trata de atividade prestada esporadicamente,
mas sim de maneira ordinaria, no sentido de que existe uma rotina de trabalho
onerosa, haja vista a exigéncia de uma contraprestacao a ser quitada em pecunia,
como remuneragdo pelos servicos desenvolvidos. E, por fim, a subordinacéo,
elemento esse merecedor de uma analise mais detida, posto se afigurar como a
principal caracteristica a individualizar a relagdo de emprego no rol de relagdes de
trabalho.

Os artigos 2° e 3° supracitados falam em dependéncia do empregado em
relacdo ao empregador, que, assumindo 0s riscos da atividade econOmica, dirige a
prestacdo de seus servicos. Dessa forma, trata-se de prerrogativa concedida ao
patrdo para que discipline a prestacdo do servico por seu subordinado. Segundo
Mauricio Godinho Delgado:

A subordinacdo corresponde ao polo antitético e combinado do poder de
direcdo existente no contexto da relacdo de emprego. Consiste, assim, na
situacao juridica derivada do contrato de trabalho, pela qual o empregado
compromete-se a acolher o poder de direcdo empresarial no modo de
realizagédo de sua prestacao de servigos. (DELGADO, 2010, p.281)

Como bem observa Alice Monteiro de Barros, a subordinagédo refere-se a

prestacao dos servigos, e ndo a pessoa do trabalhador, ndo podendo, portanto, ferir

direito seu:

A subordinagao ndo incide sobre a pessoa do empregado, dentro ou fora da
empresa, como se fosse um tutelado ou curatelado , mas sobre a execugéo
de sua atividade. Refere-se a matéria de servigo, ficando o empregado em
igualdade de condi¢cdes na formacgédo da relagé@o juridica e na manutengao
de suas condi¢des essenciais.(BARROS, 2011, p.212)
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O fundamento de tal subordinacdo, ao contrario do que foi defendido outrora
pela doutrina, ndo é econdmico ou tecnolégico, mas sim juridico, no sentido de que
nasce do contrato de trabalho firmado entre as partes.

Da subordinagdo decorre o poder diretivo do empregador. E por meio dele
que se organizam os fatores de producdo, de maneira a atingir as finalidades
propostas para o empreendimento. O poder regulamentar, por sua vez, é corolario
do primeiro, uma vez que para organizar a prestacdo do servico, concede-se ao
empregador a prerrogativa de estabelecer normas gerais de comportamento,
consubstanciadas em nada mais que clausulas contratuais. Ao lado desses dois,
fala-se, outrossim, em poder fiscalizatério, como faculdade reconhecida ao
empregador de acompanhar a prestacdo do servico e aferir o cumprimento das
diretivas estabelecidas. Por fim, ndo seria possivel garantir o cumprimento das
obrigacbes contratuais sem a concessao de um poder disciplinar capaz de punir
eventuais infragdes.

Investido de todo esse poder, cumpre ao empregador, conforme previsdo do
art. 2°, caput, da CLT arcar com todo o risco do empreendimento. Logo, é vedado
repassar tal énus, ainda que parcialmente, a seus subordinados, como bem

menciona o ex-ministro do TST, Arnaldo Stissekind:

Na execucdo do contrato de trabalho, o empregado, em hip6tese alguma,
pode participar do risco do negécio. Alias, a subordinagao juridica peculiar a
esse contrato explica-se e justifica-se por caber exclusivamente ao
empregador os riscos da atividade que empreende. [...]. O empregado
distingue-se do trabalhador autdnomo, porque, além de ficar juridicamente
subordinado ao poder de comando do empregador, este € que assume todo
0 risco da atividade econémica empreendida.(SUSSEKIND, 2007, p.18)
Por derradeiro, cumpre ressaltar que o exercicio do poder empregaticio, sob
qualquer das mencionadas dimensdes, deve sempre ter em conta o respeito aos
direitos dos trabalhadores, especialmente a dignidade humana, quintesséncia dos

direitos fundamentais.

3.1 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DOS BANCOS E O ASSEDIO MORAL

Para compreender o estado atual do ambiente de trabalho dos bancarios é

preciso entender a transformacéao sofrida pelos bancos em face da globalizagdo e da
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insercao do pais no processo de internacionalizacdo do capital. Essa recapitulagdo
comecga com a reforma bancaria de 1964, realizada através das leis 4.595/64 e
4.728/65.

Primeiramente, foi preciso construir um sistema financeiro nacional forte e
sélido, capaz de fornecer a cobertura financeira necesséria a instalacao das grandes
empresas vindas do exterior. Para tanto, o Estado, através de processo de
concentracdo e centralizacdo do sistema financeiro, passou a estimular fusdes e
incorporagdes, tanto entre os bancos nacionais como em associagdo com o capital
estrangeiro, que passou a ter acesso ao mercado financeiro nacional.

Pari passu, ocorreu a especializacao e diversificacdo do setor, dando origem
a diversos tipos de instituicdes financeiras, além do préprio Banco Central, previstos
na Lei n.? 4.595/64, bem como a regulamentacdo do segmento nao-imobiliario do
Sistema Financeiro, através da Lei do Mercado de Capitais (4.728/65).

Na década de setenta, o pais viveu um periodo marcado por taxas de inflacao
altissimas. A necessidade de informacdes precisas e atualizadas sobre a quantidade
de recursos disponiveis para ser aplicado exigiu dos bancos vultosos investimentos
tanto na automacao das agéncias, quanto em sistemas de processamento de dados
on line. As novas tecnologias, além de aumentarem a carga de trabalho sobre os
bancarios, possibilitam a intensificacdo do controle patronal sobre o ritmo e a
produtividade de seu trabalho. (SILVA, 2009, p.89)

A insatisfacdo com o controle gerencial despotico, os baixos salarios e a falta
de perspectiva de ascensdo na carreira provocaram a histérica greve nacional dos
bancos de 1985. A essa maior organizagédo coletiva, os bancos responderam com
uma reestruturacdo produtiva baseada na implantacdo gradativa de terceirizados e
no aumento dos indices de desemprego, fatores esses que vieram atrelados aos
chamados programas de qualidade total.(SILVA, 2009, p.92).Em sintese:

Podemos afirmar que a racionalizagdo, nesse periodo, visa a enxugar a
empresa, aumentar a produtividade do trabalho, oferecer um servigo de
“‘qualidade” ao cliente e obviamente, incrementar a lucratividade das
instituicoes financeiras.(SILVA, 2009, p.93)
Com o advento dos governos neoliberais na década de 1990 os bancos
aumentam ainda mais os seus lucros. O avango tecnoldgico permitiu alcancar os

clientes além dos muros das agéncias, através dos servicos de banco 24 horas,
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home banking, telefone, fax e internet. A busca por mais lucratividade promoveu
verdadeira redefinicdo da carreira bancaria a partir da valorizagéo das atividades de
vendas de servicos e papéis, especialmente apds as perdas de receitas decorrentes
da estabilizacdo monetaria e inflacionaria de 1994, conforme licdo de Jinkings:

Sobretudo apoés a implementagdo do Plano Real em 1994, os bancos
devido as perdas de receita com a estabilizacdo da moeda e a queda da
inflacdo, diversificam suas atividades, oferecendo servigos de engenharia
financeira e bancaria, além de realizar cobrancas de tarifas e venda de
“produtos” financeiros (seguros, titulos de capitalizagéo, cartdes de crédito,
planos de previdéncia etc), abrindo novos espacos de operagdo e
lucratividade. (JINKINGS, 2000 Apud. SILVA, 2008, p.96)

E também nesse periodo que se configura a flexibilizagdo do trabalho
bancario, fomentada, principalmente, pelo chamado Projeto de Qualidade em
Atendimento da Febraban:

O bancario, nesse novo projeto da Febraban, deve ser qualificado para
trafegar nos varios ambientes da agéncia, bem como ser capaz de conhecer
os diversos produtos oferecidos pelo banco. Tais praticas assemelham-se
as encontradas nos outros setores da economia, no sentido de maior
qualificagéo do nucleo central da forga de trabalho, pois, com a redugéo dos
coletivos de trabalho, os que ficam na empresa devem ser qualificados para
executar tarefas e responsabilidades diversas.(SILVA, 2008, p.99-100)

No mais, o governo Fernando Henrique, sob o pretexto de melhorar a
qualidade do servico, impde aos bancos atuantes no cenario nacional a aplicacao
das normas do Acordo da Basileia. Desse modo, buscou estabelecer padroes de
competicdo e confiabilidade mundiais com o fim de promover maior
internacionalizacdo do sistema financeiro brasileiro e, consequentemente, atrair
bancos estrangeiros. (SILVA, 2008, p.100-101)

E nesse cenario de acirrada competicdo que serdo analisadas as técnicas de
gestdo de mao de obra no ambiente bancario, investigando como os fatores
demissdao em massa, competitividade exacerbada, remuneracao variavel, metas e
os programas de qualidade podem desencadear processos de assédio moral no
trabalho.
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3.2 O ASSEDIO MORAL CONTRA OS BANCARIOS

Como foi mostrado anteriormente, o ambiente de trabalho dos bancos passou
por muitas transformacdes desde a reforma bancaria de 1964, sendo que todas elas
sempre visaram aos interesses dos banqueiros, sem demonstrar qualquer
preocupacao com os reflexos para a categoria dos bancarios.

Destarte, serdao esmiucadas adiante as principais caracteristicas do modo de
gestdo utilizado pelos bancos e qual a sua repercussdo na saude desses
trabalhadores. Tudo isso a luz de reportagens extraidas dos periddicos produzidos
pelos sindicatos e associacbes de bancarios, bem como por intermédio de
entrevistas realizadas com dirigentes sindicais da categoria na Paraiba e
depoimentos colhidos em doutrina especializada.

Pode-se dizer que o maior problema, ndo s6 dos bancarios, mas de toda a
classe trabalhadora é a escassez de empregos. Esse desemprego generalizado,
caracteristico do modo de producao capitalista moderno, tem como traco marcante a
sua natureza estrutural. Apesar do incremento da atividade econdmica em todo o
mundo, ela ndo veio acompanhada, necessariamente, da criacdo de novos postos
de trabalho, mas, ao contrario, foi resultado do aumento da produtividade.

A situagédo da categoria bancaria é ainda mais critica. Se considerarmos o
processo de incorporacdes e fusées que orientou a criagdo do Sistema Financeiro
Nacional, somados a intensa automacao ocorrida no interior das agéncias e ao
crescente processo de terceirizacdo de atividades, que antes eram fim e agora séao
meio, o resultado é que, segundo levantamento feito pelo Departamento Intersindical
de Estatisticas e Estudos Socioeconémicos (apud. SILVA, 2008, p.120) em 1998, o
numero de bancarios no Brasil, entre os anos de1989 e 1997, caiu de 802.451 para
476.144, com reducao dos quadros em todas as regides do pais.

Entrevistado 2°, assessor de imprensa do Sindicato dos Bancarios da Paraiba
e empregado do Banco do Brasil de 1982 a 2004 explica como aconteceu o

processo de automacéo:

No6s temos um sistema bancario que é um dos mais avangados do mundo e
um povo que é um dos menos educados do mundo, em termos de cultura e

®ENTREVISTADO 2. Entrevista concedida a Paulo Henrique Costa e Silva Cruz. Jodo Pessoa, 22
dez. 2014.
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conhecimento. Vocé vé a imensiddo de clientes e usuarios de servigos
bancarios, por exemplo, os aposentados da zona rural, a maioria pessoas
analfabetas, e que tiverem de aprender, a duras penas, como usar aquelas
maquinas. E quem foi que mais treinou essas pessoas? Os bancarios. Em
que periodo? Nos periodos de greve. Os bancos muitas vezes induziram a
greve para a gente cruzar os bragos e forcar a populacdo a aprender a usar
as maquinas, porque quando elas aprendessem a usar as maquinas, 0s
bancos nao precisariam mais da gente. Hoje a gente tem consciéncia disso.
E aquela histéria: vocé tem um caixa, ele ndo tem filho dando dor de
cabeca, ele ndo brigou com a mulher, ndo ta de ressaca, nao é usuario de
drogas, ndo menstrua e ndo tem TPM. Entdo, a maquina estando
funcionando perfeitamente, o cliente saca, faz pagamento, faz provisées,
todas as transacoes; hoje, também, no computador e no celular. Entao a
automacao tirou muitos postos de trabalho e isso acirrou ainda mais a
competitividade.

Esse processo de demissao acentuada, em menor escala, continua até hoje:

Mesmo com os lucros ascendentes, os bancos mantém o arrocho salarial
para os trabalhadores e, ao contrario dos demais setores da economia do
pais, continuam demitindo mais do que contratando funciondrios. Essa
rotatividade achata os salarios dos bancario, pois 0os que sdo admitidos
passam a receber um valor médio equivalente a 63,6% da remuneracao dos
que foram demitidos. O sistema financeiro nacional fechou 3.392 postos de
trabalho nos primeiros dez meses de 2014. (JORNAL DO SINDICATO DOS
BANCARIOS DA PARAIBA, 2014, p.2)

Consequéncia disso € que o empregado fica em permanente estado de
aflicao ante a possibilidade de ser descartado, especialmente se considerado que a
legislagéo trabalhista brasileira permite a demissdo imotivada. A ameaca de
desemprego e sua repercussao no status social do individuo tornam-se ainda mais
preocupantes numa sociedade consumista como a nossa, onde se da extremo valor
ao poder econémico.

Engana-se quem pensa que essa estratégia de gestdao se limita ao setor
privado. No setor publico, apesar da exigéncia de um processo mais burocratico,
com ampla defesa e contraditério garantidos, os bancos encontraram nas
gratificacbes um meio de exercer igual dominio sobre seus empregados. Quem
explica é o Entrevistado 17, Diretor de Politicas Sociais e da Saude e gerente no
Banco do Nordeste:

Nos bancos oficiais vocé tem comissdes que sao fixas, as gratificacdes, que
sao de acordo com a fungao que vocé exerce. SO para ter uma nocao, a
minha renda mensal hoje é em torno de R$7.500,00, bruto. Desses
R$7.500,00, R$5.200,00 é a gratificacdo da minha fungéo. Sé tem dois mil e

"ENTREVISTADO 1. Entrevista concedida a Paulo Henrique Costa e Silva Cruz. Jodo Pessoa, 09
dez. 2014.



42

pouco de salario que eles nao podem me tirar, a comissao eles podem me
tirar. Ndo podem me tirar porque eu sou dirigente sindical, mas os outros
que estdo nas agéncias passam por essa pressao o tempo todo. Eles estao
0 tempo todo correndo o risco de serem descomissionados.

No entanto, como bem lembra Hirigoyen (2009, p.75) “apenas o medo de ficar
desempregado nao é explicagdo suficiente para a submissdo das vitimas de
assédio”, todavia, é forcoso reconhecer que essa situacdo torna o bancario
vulneravel a degradacao do ambiente de trabalho e a exploragao pelo empregador.

A macica reducao do quadro de funcionarios associada a grande demanda de
clientes criou um ambiente de superexploracdo, como afirma a reportagem
produzida pela FENAE (Federacdo Nacional das Associagdes do Pessoal da Caixa
Econdmica Federal) intitulada “Empregados da Caixa Pedem Socorro”:

Apesar do quadro permanente de escassez de pessoal, a agéncia nao
deixa de atender os clientes que a procuram. A consequéncia é a super-
exploracao dos trabalhadores. O atendimento é feito por empregados de
outros segmentos, que vao acumulando atividades. “Se chegar uma
demanda do FGTS ou PIS, tem de ser atendida pelo colega que esta menos
sobrecarregado, o que é dificil com uma equipe tao reduzida. Nao podemos
orientar a populagdo a procurar outra agéncia”, relatam os empregados.
(FENAE AGORA, 2014, p.17)

Na Caixa Econbmica, agéncias de Sao Paulo, Distrito Federal e Salvador
chegam a trabalhar com cinco funcionarios.(FENAE AGORA, 2014, p.18). Trata-se
da administracdo por estresse ja descrita em momento anterior. Novamente
recorremos a entrevista feita com o Entrevistado 1, para elucidar a situacao

vivenciada pelos bancarios:

Eles vao cortando e os que véao ficando tém uma carga de trabalho cada
vez maior e eles vao vendo até onde o pessoal aguenta. Vai chegar um
ponto em que “a coisa estoura”, o cara adoece. Eu tive pesquisando pela
internet e vi que o uso de medicag¢des tarja preta para doengas como
ansiedade, depressao, sindrome do panico, no pais, € de 8% da populacao.
Na nossa categoria a gente fez uma pesquisa aqui na nossa base e quase
30% dos bancérios depende desses medicamentos. Entdo, o problema
psiquico na categoria bancéria t4 exagerado, tem alguma coisa errada.

A quantidade reduzida de empregados demanda flexibilidade, versatilidade e
polivaléncia daqueles que permanecem na ativa, 0s quais se veem obrigados a

conhecer todas as atividades da agéncia, tornando-se comum a figura do

“empregado coringa”:
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A caréncia de pessoal gerou no ambiente da Caixa o que alguns
empregados chamam de “empregado coringa”, uma espécie de faz tudo,
que cobre os mais variados segmentos da unidade, conforme aperta a
demanda. “Num mesmo dia cheguei a fazer atendimento em praticamente
todos os setores da agéncia”, revela o ex-supervisor Rafael da Rocha.
(FENAE AGORA, 2014, p.19)

A busca por melhores resultados dentro de um contexto de competicdo com
os bancos internacionais conduziram nao sé a reducao dos quadros, mas também a
diversificacao dos servigos prestados pelas instituicdes bancéarias. O que se viu foi
uma verdadeira reformulacao da atividade do bancério, que passou a exercer papel
de vendedor, oferecendo produtos como seguros, capitalizacoes, previdéncias e
cartoes de crédito, servicos esses que antes eram prestados por outras instituicoes
financeiras. A partir dessa mudanga inicia-se o verdadeiro “calvario” dos bancarios.

Juntamente com essa redefinicdo da carreira para a condigcdo de bancario-
vendedor, 0s bancos passaram a estabelecer metas de venda a serem cumpridas
periodicamente. A principio, tal conduta seria perfeitamente compreensivel enquanto
manifestacdo do poder diretivo do empregador, que lhe garante o direito de
organizar a prestacdo dos servicos por seus subordinados da maneira que melhor
aprouver. Todavia, o que se observa no interior dessas instituicbes € que muitas
vezes tais metas ndao guardam relacdo com a realidade das agéncias. Entrevistado
38, secretario de assuntos juridicos do sindicato e funcionario do Banco do Brasil, diz

que:

Sobre a questdo das metas, nenhum trabalhador bancario sabe como elas
sdo feitas, porque sédo feitas na matriz, sdo totalmente irreais, fora da
realidade, totalmente. Elas ndo tém parametros, eles nao dizem como séo
as coisas. O BB, a titulo de exemplo, diz ", tem que vender 1000 Ourocard
em um més". Se vocé chegar a 1000, no préximo més ele bota 2000,
porque quem instituiu esse parametro acha que foi pouco, tanto € que a
pessoa atingiu. Entdo é sempre aumentando. As vezes é até falado "Rapaz,
€ melhor que a gente nem atinja, porque no préximo més vem sempre
maior". Essa pressao organizacional vem |4 das matrizes dos bancos. Nao é
feita naquela agéncia, no local de trabalho, ndo. Entdo as matrizes ficam
colocando metas. [...]. Mas as metas séo feitas sem critério, sem parametro
nenhum, ndo levam em consideracdo nada. Eu acredito, por mais que eles
digam que n&o, acho que essas metas tém muito de espontaneidade, sabe?
Eles dizem "O, vamos cobrar pra PB, 'x', pra PE, 'y, ndo tém critério.

8 ENTREVISTADO 3. Entrevista concedida a Paulo Henrique Costa e Silva Cruz. Jodo Pessoa, 23
jan. 2015.
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“Ndo tem estudo de mercado”, completa o Entrevistado 4°, secretario de
assuntos do interior e bancario do ltau. Segundo informacbdes dos dirigentes
sindicais, nao é feito qualquer estudo acerca das caracteristicas da clientela a ser
atendida, sao elas instituidas ao alvedrio do empregador, sem qualquer consulta aos
bancérios ou a entidade sindical (ENTREVISTADO 3 e 4). O resultado n&o poderia
ser outro sendo metas inalcancaveis, como bem ilustra o Entrevistado 2 ao recordar

situacao descrita por outro membro sindicalizado:

Na cidade em que eu estou tem o Banco do Brasil e mais trés bancos, mas,
pela meta que vocés [banco] me deram, se nao tivesse nenhum banco 14 e
eu estivesse instalando uma agéncia pioneira do Banco do Brasil e abrisse
contas para as pessoas de 0 anos até 100 anos, ainda assim nao daria para
cumprir a meta.

Ocorre que a competicdo entre os bancos pelo mercado financeiro nacional é
cada vez mais acirrada, consequentemente, as metas precisam ser cumpridas,
independentemente de sua intangibilidade. Para isso, uma parcela variavel da
remuneracao passa a ser concedida com base na produtividade e, especificamente,
no cumprimento das metas. O principal exemplo disso é a politica de

comissionamento, explicada elo Entrevistado 1:

Uma das causas do assédio moral é justamente a dependéncia das
comissdes. Entdo a gente tem na alta administracdo o presidente do banco,
que quer mostrar servico. Nos bancos publicos, o governo faz a
encomenda: “o que a gente quer € isso”. Nem sempre 0 que 0 governo
cobra é lucro. O governo cobra aplicagao de recursos, emprestar para micro
e pequenas empresas, financiar pequenos produtores rurais, agricultores
familiares, mas cabe aos bancos aplicar esses recursos.Entéo, o presidente
recebe a encomenda: “a gente quer tantos bilhdes aplicados para micro e
pequena empresa, tantos bilhdes aplicados para agricultura familiar”. Sao
questdes sociais, que geram emprego, mantém o homem do campo no
campo, para acabar com aquele éxodo rural que aconteceu na década de
setenta. Entdo, o governo atual tem essa preocupagéo e ele exige essas
metas, que tem que ser cumpridas, para cumprir também o objetivo social.
O presidente, que recebeu a encomenda do governo, repassa a
responsabilidade aos superintendentes, responsaveis por uma regiao ou
estado. Os superintendentes repassam as cobrangas para os gerentes
gerais de agéncias. Lembrando que o presidente ta la indicado, se ele ndo
der o resultado que o chefe quer, o chefe tira ele e coloca outro. Os
superintendentes sdo funcionarios dos bancos, comissionados, comissdes
que representam 90% da renda deles e que eles ndo querem perder. Entédo
eles cobram dos gerentes gerais, que tem comissdes que representam
aproximadamente 80% de sua renda. Por sua vez, cobram dos gerentes
intermediarios (gerente de relacionamento, de contas), que também
recebem metas para aumentar a carteira de clientes, emprestar e atingir o

® ENTREVISTADO 4. Entrevista concedida a Paulo Henrique Costa e Silva Cruz. Jodo Pessoa, 23
jan. 2015
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resultado que o governo recomendou. Por sua vez, esses gerentes
intermediarios acabam repassando para o resto da equipe, os nao
comissionados, um peso grande, uma cobranca de agilidade nos
processos.Entdo essa organizacdao de trabalho e a forma como sao
cobrados os resultados — os bancos oficiais pelo resultado social e os
bancos privados pelo resultado financeiro — acabam provocando a pressao
sobre os bancarios em cadeia, que vem de cima para baixo. Todo mundo
cobra todo mundo.

Dessa forma, considerando que em torno de sessenta por cento dos
bancarios sao comissionados e que essa comissao representa parcelas substanciais
de sua remuneracdo'®, cria-se uma cadeia de cobranca pelo atingimento das metas,
onde a pressao vai se multiplicando a cada grau da hierarquia. Nesse contexto, é
comum que os comissionados — superintendentes, gerentes gerais, gerentes
intermediarios, supervisores de setor — extrapolem os limites da licitude e do poder
diretivo para alcancar os resultados necessarios, afinal, se a agéncia dele nao
corresponder as expectativas ele podera perder grande parte de sua remuneracgao.

Apesar de as comissdes se restringirem aos empregados de nivel hierarquico
mais elevado, a Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR) abrange toda a
categoria, ainda que de maneira discriminatéria. A PLR é constituida de duas
parcelas, a regra basica, representada por um percentual do salario-base, acrescido
das verbas fixas de natureza salarial (aqui abrangidas as gratificacbes por exercicio
de funcéo de confianca), mais um valor fixo, respeitado o teto; e a parcela adicional,
determinada pela divisdo linear da importancia equivalente a 2,2% (percentual
referente a 2015) do lucro liquido de 2014, pelo numero total de empregados, até o
limite individual. Ressalve-se que o0 banco que apresentar prejuizos no ano anterior
fica isento da PLR. (FENABAN E CONTRAF, 2014)

Além de provocar desemprego, 0s avancos tecnoldgicos permitiram que o
banqueiro elevasse o seu poder fiscalizatério a outro nivel. Considerando que o
bancario exerce quase que a totalidade de suas atividades num computador que,
por sua vez, estd conectado ao sistema do banco, é possivel ao empregador
controlar, integral e permanentemente, todas as atividades feitas por seus
subordinados. Ato seguinte, tais indices de produtividade sdo amplamente
divulgados no ambiente coorporativo.

A partir do momento em que os resultados individuais influenciam na

remuneracao coletiva, estabelece-se uma relacao de dependéncia financeira entre

'% Informagao passada pelo Entrevistado 1.
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todos os empregados da agéncia, diretamente estimulada pelos gerentes, com
particular interesse no crescimento da agéncia. “Eles ficam fazendo medo: 6, se
vocé nao atingir tal meta, vocé vai ficar sem PLR” (ENTREVISTADO 3). Isso
desencadeia um ambiente de cobrangca muitua que, muitas vezes, provoca a

hostilizacdo daqueles que nao se enquadram no perfil de produtividade almejado.

E o que acontece com empregados que, em virtude do proprio ambiente de
trabalho degradado, adoecem e, ao retornar, sdo isolados ou, de alguma forma,
hostilizados pelos colegas, como descreve o Entrevistado 1:

As pessoas que adoecem, seja por qual razdo for, e se afastam,
geralmente, quando voltam, sdo descriminadas. Ser descriminado pela
instituicao, tudo bem, é aceitavel: “Hiii, € uma pessoa que tem problema de
salde, vai se afastar muito, ndo vale a pena investir nessa pessoa. Se a
gente puder demitir é até melhor. Porque a gente ndo vai querer uma
pessoa que todo ano tenha que se afastar dois, trés meses”. S6 que as
pessoas, as vezes, sdo descriminadas pelos préprios colegas de trabalho.
Talvez seja também o problema da renda variavel, porque outra fonte de
renda dos bancarios é a participagdo nos lucros. Entdo se aquela pessoa
nao contribui tanto para gerar os lucros que vao ser distribuidos]...] ndo sei,
pode ser por isso. Aquela pessoa se afasta 6 meses todo ano por problema
de salde. Ai os caras isolam aquela pessoa. Tem gente que chama isso de
assédio moral horizontal. Pessoas que estdo no mesmo nivel isolando a
outra. [O pesquisador pergunta se essa situagao € mais comum ou menos
comum que o assedio verticall. E bem comum. Quando as pessoas
adoecem, que voltam, elas sdo descriminadas pelos colegas. A PLR pode
ser a causa desse assédio horizontal. Quanto mais lucros a instituicéo tiver,
maior vai ser o valor que a pessoa vai receber como participacdo nos
lucros. Se a pessoa né&o contribui muito para esse lucro, por razbes de
salde, por exemplo, acaba sendo isolada pelos proprios colegas. E bem
comum isso ai.

O ambiente de trabalho, enquanto espaco degradante construido pelo modelo
organizacional (desemprego estrutural e quadro reduzido) promove o0 adoecimento
do empregado, ao mesmo tempo em que desperta nos demais colegas (através da
vinculacao da PLR a produtividade de todos) o sentimento de hostilidade aquele que
de algum modo prejudica os resultados, gerando, assim, assédio moral horizontal.
Percebe-se que a organizacdo do trabalho gera uma inversao de valores entre os
empregados, incitando-os contrariamente aqueles que nao correspondem ao perfil
idealizado pela instituicdo bancaria.

A estigmatizagdo do improdutivo é tamanha que, conforme mencionado em
entrevista, “ao contrario do se fazia antigamente, onde o pessoal fingia que tava
doente para faltar ao trabalho, hoje o pessoal finge que t4 saudavel para nao ter que
faltar, para produzir, para bater meta” (ENTREVISTADO 1). Observa-se, in casu, o
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intuito de modificar a mentalidade do empregado no que se refere a seus valores, de
modo que ele prioriza o cumprimento das metas em detrimento de sua saude. Essa
situacao se enquadra perfeitamente no conceito de assédio moral organizacional, ao
passo que o banco, beneficia-se da violéncia do assédio horizontal, oriunda da
estrutura organizacional, para impregnar toda a empresa apenas com a sua escala
de valores.

Outra situacdo que também conduz ao assédio moral organizacional é a
criagdo de um ranking de agéncias divulgado amplamente no ambiente coorporativo.
Ao ser questionado sobre a existéncia de tal pratica e como ela influencia no salério
recebido pelo bancério, o Entrevistado 3 responde:

Existe, sim, uma classificacdo dentro do mesmo banco. Uma agéncia aqui
de Jodo Pessoa atingiu determinada meta, dai ela sobe e a da Bayeux nao
sobe. E o cara daqui ganha mais do que o de Bayeux, ou vice-versa. Faz
parte da filosofia das metas. [...] Influencia, ndo pra todos, mas pra a
administracdo da agéncia, porque se ela sobe de nivel, o gerente,
realmente, vai pra um nivel melhor de salario. Subindo de nivel, as pessoas
que administram a agéncia ganham um pouco mais. Porque uma coisa é
vocé ser gerente de uma agéncia nivel 1, outra € vocé ser gerente de uma
nivel 2, que geralmente ganha menos do que a nivel um. As agéncias nivel
1 s@o as primeiras, sdo as que atingem um publico melhor. [O pesquisador
questiona se do jeito que uma agéncia sobe, pode descer]. Pode, pode. Isso
€ avaliado semestralmente ou anualmente. No BB a avaliacdo é semestral,
na CEF acredito que anualmente.

Nessa conjuntura, os gerentes sdo a ferramenta utilizada pelos bancos para
tornar as agéncias rentaveis, pois na medida em que atingem as metas
programadas provocam a ascensao de suas agéncias no referido ranking e,
consequentemente, recebem aumento no valor das comissdes, ou premiacdes
outras. Por outro lado, eventual queda de produtividade resultara no rebaixamento
da agéncia, que, por sua vez, culminara na reducao da comissao recebida por ele ou
até mesmo na destituicao da funcéo.

Diante disso, 0 gerente passa a pressionar seus subordinados de diversas
maneiras. O Entrevistado 2 revela que tem “noticia de casos que em determinadas
equipes, o gerente chama toda a equipe, num determinado periodo, e da o ‘troféu
abacaxi’ aquele que produziu menos”. Referindo-se a caso similar, entre

superintendente e gerentes, agora relacionado a politica de comissionamento, diz:

E absurdo vocé ter que ouvir um superintendente do Banco do Brasil, em
uma reunido com gerentes, dizer “Vocé num é homem n&o; vocé na sua
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casa ta pelo menos dando conta da sua mulher, ja que vocé nao consegue
dar conta de conseguir essas metas?”. (ENTREVISTADO 2)

Fica clara, nas situacdes postas, a presenca da violéncia psicolédgica (assédio
vertical) como meio para aumentar a produtividade das agéncias, que apesar de se
manifestarem de maneira local e casuistica, sdo reflexo do modelo de gestao por
estresse criado pela politica de comissionamento e penalizacao.

E a perspectiva de perder a comissdo ou receber uma premiacdo que motiva
tanto o gerente quanto o superintendente a promoverem a violéncia contra o
empregado, ou seja, o assédio, ainda que promovido pelo agressor, enquanto
individuo, tem sua origem na organizacao de trabalho. Por outro lado, a violéncia
assume, mais uma vez, carater instrumental, com o fito de evidenciar a imagem do
emprego improdutivo, associando-a a humilha¢ées e penalidades, de modo a induzir
os demais a fugir desse estere6tipo e se enquadrar no perfil desejado.

Nesse sentido, se equipara a situagdo descrita por Adriane Reis: como

assédio organizacional:

Caracteriza efetivamente situagdes de assédio moral organizacional em que
as represadlias se apresentam como um elemento do duplo sistema de
gratificacdo-sancao. E importante destacar que na mesma reunido em que
se “pagam as prendas” sdo distribuidos os prémios aos mais produtivos,
refor¢gando a identificagao entre as duas figuras. (2007, p.212)

O mesmo acontece na situ