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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo analisar o assédio moral, em modalidade organizacional,
nas instituigdes bancarias, sob o ponto de vista da gestdo empresarial e os fatores de estresse
no ambiente de trabalho, bem como suas consequéncias a saude fisica e mental dos
trabalhadores. No campo metodologico, utilizou-se a abordagem qualitativa, empregando-se
pesquisas bibliografica e documental para o embasamento tedrico e exploracdo do tema.
Para a discussdo e analise dos dados, foi adotada uma analise juridica e transdisciplinar da
ocorréncia de assédio moral no setor bancéario. Como resultado, verificou-se que o assédio
moral representa um desafio para o direito brasileiro, contando apenas com algumas leis
esparsas municipais e estaduais para servidores publico. O pais ainda nao possui lei de ambito
federal especifica sobre o tema, apesar do crescente numero de casos. Foi possivel, através de
todo o estudo realizado, perceber a necessidade de tipificacdo legal como meio de coibir a

violéncia institucionalizada.

Palavras-chave: Estresse. Modelos de gestdo. Assédio moral organizacional. Saude do

bancério. Direitos fundamentais. Gestao por estresse.



ABSTRACT

The present study aims to analyze organizational harassment in banking institutions, from the
point of view of corporate management and stress factors in the work environment, as well as
its consequences on the physical and mental health of workers. In the methodological field,
the qualitative approach was used, using bibliographical and documentary researches for the
theoretical foundation and exploration of the theme. For the discussion and analysis of the
data, a legal and transdisciplinary analysis of the occurrence of moral harassment in the
banking sector was adopted. As a result, it was found that bullying at work poses a challenge
to Brazilian law, relying only on some sparse municipal and state laws for public servants.
The country does not yet have specific federal law on the subject, despite the growing number
of cases. Throughout the study, it was possible to perceive the need for legal classification as

a means to curb institutionalized violence.

Keywords: Stress. Management models. Organizational harassment. Banking health.

Fundamental rights. Management stress.
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1 INTRODUCAO

Vive-se hoje a era da pos-modernidade e as suas consequéncias sdo vistas e
sentidas em todas as esferas da vida humana em sociedade, seja na propria percepgao de
identidade, no seio do lar, nos relacionamentos, e, principalmente, nas relagdes trabalhistas.

O Estado do “bem-estar social” comegou a entrar em crise nos anos 60. Este
vigorou durante o século XX e tinha uma concepg¢do mais solidaria de protecdo do ser
humano como empregado. A estabilidade foi substituida pelo Fundo Garantidor por Tempo
de Servico (FGTS). A década de 1990 foi marcada por uma politica neoliberal; no contexto
social, formou-se no pais um abismo cada vez maior de incluidos e excluidos (BARROS,
2013).

Com a nova organizagao do trabalho, desenhou-se uma constante imposicao de
situacdes para deixar o trabalhador sob pressdo, objetivando o aumento da eficiéncia e da
eficaicia e com a consequente sobreposicdo de humilha¢do e de submissdo a situagdes
vexatorias pelo seu descumprimento. Essas situacdes sdo consideradas como as principais
expressdes do assédio moral organizacional (GUIMARAES, 2006).

A pressdo exercida para aumentar a produtividade ¢ usada como ferramenta de
gestdo, conhecida como gestdo por estresse. Campo propicio para manifestacdo do assédio
moral, este, diferentemente do assédio moral organizacional, ¢ praticado por pessoa natural de
forma interpessoal. E ambos, o assédio moral e o assédio moral organizacional, sdo
frequentemente vistos no setor bancario. Algumas caracteristicas o tornam o setor mais
propicio a essas praticas devido a sua estrutura hierarquizada, burocracia excessiva, pressao
por resultados, metas (didrias, semanais, mensais etc.), politicas de demissao, transferéncias,
progressao na carreira vinculada ao cumprimento de metas, politicas internas de competicao,
ciclos de avaliacao de desempenho, dentre outras.

Dessa forma, essa pesquisa detém-se em estudar a gestdo por estresse € o assédio
moral organizacional no setor bancério. Essas praticas tém repercussdo, principalmente, na
saude mental dos bancarios. Conforme os numeros de adoecimentos divulgados pelo
Sindicato dos Bancarios e Financiarios de Sdo Paulo, Osasco e Regido, em 2016, 75,3 mil
trabalhadores foram afastados em razdo de doencas relacionadas a transtornos mentais e
comportamentais como depressdo, estresse, ansiedade, transtornos bipolares, esquizofrenia e
transtornos mentais relacionados ao consumo de alcool e cocaina, representando 37,8% de
todas as licengas desse ano (CONTRAF-CUT, 2017, on-line).

Para entender esse cenario, buscou-se reunir dados/informagdes com o proposito
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de identificar como ocorre o assédio moral no setor bancario, bem como a necessidade de
tipificacdo legal especifica do tema. No referencial tedrico, contou-se com as contribui¢des de
autores como Barros (2013), Bruno ez al. (2011), Soboll (2008) e Hyrigoyen (2003).

Espera-se, com esta pesquisa, contribuir com os estudos que envolvem essa
tematica, uma vez que se prezou pelo seu carater interdisciplinar, com enfoque na
administracdo de empresas e psicologia também contribuir para clareza e prevencdo do
assédio moral, ao identificar as atitudes que o expressam no setor bancario através de
situagdes reais relatadas em livros e reportagens. Alguns dados estatisticos evidenciam a
amplitude do problema. As consequéncias desse cendrio afetam, sobretudo, a satde do
bancario.

Para o desenvolvimento do presente trabalho, realizou-se um levantamento
bibliografico, jurisprudencial e de publicagdes cientificas do ramo do Direito. Nesse aspecto,
e visando a aplicagdo do principio da protegdo a figura do empregado, espera-se que configure
garantia de direitos e reparacdo de danos aos trabalhadores.

Este trabalho de conclusdo de curso estrutura-se em trés capitulos, apresentando-
se no primeiro o estresse, um alerta que pode se transformar em enfermidades mais graves.
Em seguida, ainda no mesmo capitulo, foi feito um breve estudo historico sobre a evolucao
dos modelos de produgdo e os atuais modelos abusivos de gestdo. No segundo capitulo, foram
conceituados o assédio moral e o assédio moral organizacional, sendo este Gltimo analisado
sob a perspectiva da gestdo empresarial no setor bancario. No terceiro capitulo, foram

observados os principios balizadores das principais normas juridicas que recepcionam o tema.
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2 A GESTAO POR ESTRESSE OU STRAINING

A gestdo por estresse ou straining sao politicas de gestdo desumanas praticadas
por empresas (conselheiros, diretores, empregadores), com o objetivo de aumentar seus
lucros, ao exercer uma pressao exagerada sob o empregado para trabalhar e produzir.

Considerada também como uma das terminologias usadas para assédio moral

organizacional, conforme Calvo (2016, p. 394):

Nao ha uma terminologia tnica adotada pelos tribunais brasileiros, ha utilizagdo dos
epitetos: institucional, organizacional, corporativo, coletivo, difuso ou straining.
Portanto, todas elas sao sindnimas de assédio moral institucional.

Caracteriza-se por uma postura institucional da empresa que incentiva um
ambiente de agressividade e competitividade entre os seus empregados, ao implantar um
estado de medo coletivo de retaliagdes e estresse. Os empregados passam a trabalhar com

medo de serem demitidos ou perderem suas fungoes.

2.1 O Estresse

O estresse foi 0 mecanismo que fez o homem paleolitico sobreviver em época de
escassez de alimentos e perigos constantes. Hoje se vive de maneira completamente diferente:
come-se em excesso € movimenta-se cada dia menos. Além disso, as lutas e fugas também
mudaram. Nao se caca diariamente, porém “mata-se uns trés ledes por dia” em frente ao
computador e, muitas vezes, deixam-se outros “trés amarrados” para o dia seguinte. As fugas
também ndo sdo as mesmas. As pessoas nao fogem mais de um predador visivel, mas de
predadores modernos como a inseguranga e as incertezas do amanha (SAVIOLLI, 2016).

O médico austriaco Hans Selye (1907-1982) foi o primeiro a formular o conceito
de estresse. Esse autor observou que organismos diferentes apresentam um mesmo padrao de
resposta fisiologica para uma série de experiéncias sensoriais ou psicoldgicas que t€m efeitos
nocivos em 6rgaos, tecidos ou processos metabolicos (ou sdo percebidas pela mente como
perigosas ou nocivas). Tais experiéncias sdo, portanto, descritas como “estressoras’.

Segundo Selye (1956, p. 02):

A palavra estresse vem do inglés stress. Este termo foi usado inicialmente na fisica
para traduzir o grau de deformidade sofrido por um material quando submetido a um
esforco ou tensdo e transpds este termo para a medicina e biologia, significando
esforco de adaptacdo do organismo para enfrentar situacdes que considere
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ameacadoras a sua vida e a seu equilibrio interno.

O mesmo autor dividiu o estresse em trés fases, que, posteriormente, se tornaram
quatro. A fase de alerta ¢ quando o organismo esta produzindo adrenalina, ao deixar a pessoa
atenta, forte e motivada para lidar com a situagdo que causou o estresse. Esta fase ¢
subdividida em dois estados: choque, que ¢ 0 momento da surpresa ou susto; contrachoque,
que ¢ o momento da reagao.

Conforme a fase de alerta se mantém, novos estressores podem surgir. Nesse
ponto, 0 organismo age para evitar o gasto total da energia e a pessoa tem dificuldade para
relaxar e também para se concentrar. Nesse momento o individuo chegou na segunda fase que
foi chamada de fase de resisténcia (MATTA; VICTORIA, 2016).

O aumento do estresse leva a queda da resisténcia fisica e emocional. O
organismo para de produzir adrenalina e passa a liberar cortisol. O sistema imunologico se
enfraquece e a pessoa torna-se vulneravel a doencas. Nesta fase, conhecida como fase de
quase exaustdo, o individuo ainda consegue trabalhar, mas apresenta queda na produtividade e
na criatividade (MATTA; VICTORIA, 2016).

O estresse continua a aumentar € a pessoa entra em profundo desequilibrio. Nesta
quarta fase, a de exaustao, o individuo ndo consegue se concentrar nem trabalhar; ndo dorme
bem e sente-se esgotado; alterna momentos de apatia com momentos de irritagdo ou
agressividade; tem sua capacidade de se comunicar e de se relacionar reduzida; fica
vulneravel a enfermidades mais graves, pois, sua estrutura fisica estd em desarmonia
(MATTA; VICTORIA, 2016).

Segundo Lipp (1999), o estresse causa um estado de tensdo que provoca o
desequilibrio interno do organismo, interrompendo a homeostase (processo de equilibrio
interno). Quando ocorre esse desequilibrio, todo o organismo ¢ afetado e passa a funcionar em
descompasso: o estdbmago e o pancreas, causando problemas de digestdo; o coragdo,
apresentando ritmo mais acelerado, etc. Essas respostas bioldgicas do corpo sao denominadas
“reagdo de luta ou fuga”.

Fisicamente, o organismo produz duas respostas distintas. A primeira ¢ mais
rapida, mediada pelos hormonios noradrenalina e adrenalina, que causam um aumento no
débito cardiaco e consequentemente aumento da pressdo arterial que contribui para o
desenvolvimento de doengas cardiovasculares. E justamente por essa reagdo que o estresse é,
no longo prazo, incluido como fator de risco a saude (CARLSON, 2002).

A resposta lenta ¢ mediada pelo hormonio cortisol. Ele quebra as proteinas e as
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transforma em glicose, contribuindo assim para converter gordura em energia, aumentando o
fluxo sanguineo. Ele também paralisa as fun¢des reprodutivas e inibe o sistema imune
(CARLSON, 2002).

No entanto, naturalmente o organismo busca a homeostase e, muitas vezes, o
esfor¢co ¢ muito grande, gastando energia em excesso, tanto fisica, como mental. Para voltar a
homeostase, o individuo deve usar estratégias de enfrentamento para reduzir o estresse ou
aprender a lidar com o estresse. Quanto mais estratégias de enfrentamento o individuo usar,
mais rapido volta ao equilibrio e se torna mais resistente aos fatores estressores (CARLSON,
2002).

Sao varios os fatores estressores e aquilo que estressa determinada pessoa pode
ndo estressar outra. Esses fatores sdo subdivididos em duas fontes: fontes externas — sdo os
fatos que ocorrem na vida particular do individuo e que vém do meio externo — e as fontes
internas, chamada por Lipp (1999) de “fabrica” particular de estresse.

Os eventos externos sdo convencionalmente definidos como causadores de
estresse por promoverem mudangas relativamente rapidas no meio ambiente social, cuja
grandeza requer um grau de adaptagcdo social e/ou psicoldgica por parte dos individuos.
Geralmente esses eventos estdo associados a ritos de passagem como divorcio, perda do
emprego, nova chefia, mudancgas politicas no pais, acidentes e qualquer outra situagcdo que
ocorra fora do corpo e da mente da pessoa, incluindo ndo apenas os acontecimentos negativos
(falta de dinheiro, perda de alguém da familia, brigas conjugais, etc.), mas também
acontecimentos positivos (casamento, formatura, férias, inicio em um novo emprego, etc.). Ja
as fontes internas sdo o modo de ser intrinseco ao individuo, suas crengas, seu modo de agir,
através de pressao exercida por suas proprias regras, valores e principios (LIPP, 1999).

Conforme sua intensidade e permanéncia no tempo, as fontes de estresse podem
ser definidas como cronicas, traumaticas ou menores. Kanner et al. (1981, n.p) definem as
dificuldades envolvidas no estresse como “demandas irritantes, frustrantes e desinteressantes
que em algum grau caracterizam as transac¢des diarias com o meio”.

As doengas associadas ao estresse cronico sdao patologias cardiovasculares
(arteriosclerose, derrames); metabolicas (diabetes insulino resistente ou tipo 2);
gastrointestinais (ulceras, colite); distirbios do crescimento (nanismo psicogénico, aumento
do risco de osteoporose); reprodutivas (impoténcia, amenorréia, aborto espontineo);
infecciosas (herpes labial, gripes e resfriados); reumaticas (lupus, artrite reumatoide); cancer e
depressao (BAUER, 2002).

De acordo com um levantamento realizado pela Organizacdo Mundial de Saude
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(OMYS), o estresse atinge cerca de 90% da populagdo mundial. O cenario, ainda segundo a
pesquisa, esta associado ao desenvolvimento de uma série de doengas, como cancer,
depressao, diabetes e hipertensao (SANTANA, 2012).

Um estudo realizado em 2015 pela International Stress Management Association
(Associacdo Internacional do Controle do Estresse) aponta o Brasil como o segundo pais com
o maior nivel de estresse do mundo. De cada dez trabalhadores, trés pelos menos sofrem da
chamada Sindrome de Burnout, causada por pressdes no ambiente profissional que acarreta
em um esgotamento mental intenso. Os principais estressores apontados sdo: 89%
desequilibrio entre esfor¢co e recompensa; 78% falta de tempo (longa jornada) e 63%
relacionamentos interpessoais (TREFF, 2016).

Delboni (1997) aponta alguns fatores organizacionais, de responsabilidade das
empresas, como geradores de estresse: metas impossiveis; chefias mal preparadas;
comunicagdo deficiente; administragdo inadequada; falta de treinamento adequado;
deficiéncia de material de trabalho; indefini¢do quanto ao futuro da empresa; objetivos nao
claros por parte da empresa; condigdes ambientais de trabalho inadequadas; area de recursos
humanos ausente ou controladora etc. O autor aponta também alguns fatores pessoais
causadores de estresse como culpa, medo de ser diferente, medo de falar o que pensa e/ou de
ndo ser aceito, mudangas, raiva contida, medo de errar, medo de perder.

Além das necessidades cultivadas pelos estimulos recebidos, o mundo quer
vender e alguém precisa consumir. Com dificuldades em gerenciar o tempo (ja que parece que
ele passa cada vez mais rapido), as pessoas sdo tragadas pelo crescente incremento em suas
vidas de novas responsabilidades, compromissos e necessidades. As constantes mudancas
ocasionadas pelo mundo globalizado atingem as pessoas independentemente de sua
permissao, pois nao se t€ém controle sobre elas. Essa rapidez afeta suas estruturas fisicas e
psicoldgicas.

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) atribui o aumento dos casos de
estresse relacionado ao trabalho a globalizacdo e aos fendmenos associados, como a
fragmentacdo do mercado de trabalho; a demanda por contratos flexiveis; downsizing
(enxugamento das empresas com corte de empregos) e outsourcing (terceirizacdo); maior
necessidade por flexibilidade em termos de fungdes e habilidades; crescente uso de contratos
temporarios; crescente inseguranca de emprego; aumento da pressdo e da carga de trabalho,
assim como baixo equilibrio entre vida social e trabalho. Segundo a organizagao, esses fatores
influenciam trabalhadores tanto em paises em desenvolvimento quanto em paises

industrializados (BRASIL, 2017).
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Na discussdo desse ponto, cabe uma indagacdo: serd que o Brasil estd preparado
para lidar com o adoecimento do trabalhar diante das mudangas ocorridas no ambito das
relagdes de trabalho com a recente reforma trabalhista? Pois, se por um lado o pais estd
buscando fragmentagdo, flexibilizagdo e terceirizagdo nos contratos de trabalho a fim de
aumentar a geragdo de emprego, por outro lado o Onus recaira sobre o empregado
hipossuficiente. Os resultados desse processo, certamente, serdo manifestados em breve.

Nesse contexto, vé-se, através dos principais acontecimentos historicos, a
evolugdo dos meios de produgdo e as mudangas ocorridas no uso da forca de trabalho. O
desenvolvimento dos meios de produgdo e gestdo proporcionou produgdo em larga escala,
maior qualidade na prestacdo de servicos e produtos, desenvolvimento tecnoldgico e
econOmico, dentre outros. Além disso, gerou outras necessidades (de consumo, preservagao
da natureza, por exemplo) e sintomas na sociedade (estresse, ansiedade, sindrome do panico

etc.).

2.2 Linha do tempo dos modelos de producio e gestao

O trabalho ¢é essencial ao crescimento, sobrevivéncia e desenvolvimento do ser
humano e também deveria ser fonte de prazer e conexdo. O que se verifica ¢ que uma parcela
de responsabilidade em relagdo a satide do trabalhador pode ser dirigida ao trabalho, porque o
modelo contemporaneo de trabalho ainda possui caracteristicas da primeira Revolugdo
Industrial, do Taylorismo e Fordismo, acrescentadas a novos modelos de produgdo e gestao.

O final do século XVII tinha sido dominado por industrias de pequena escala,
“caseiras” (cottage industries), nas quais toda manufatura era feita por artesdos e seus
aprendizes, inicialmente para consumo proprio ¢ depois para escambo. O trabalho de
manufatura era feito em casa. O modo de como fazer as coisas era transmitido de pai para
filho. Nenhum produto era igual ao outro. O objetivo era, como havia sido durante muitos
anos, produzir pegas de qualidade sob encomenda (CESARINO, 2016).

A Revolucao Industrial na Inglaterra ¢ o ponto de partida para a compreensao da
Historia Contemporanea. Acarretou mudangas no setor produtivo e deu origem a classe
operaria, transformando as relagdes sociais. Foi na Inglaterra, no século XVIII, que algumas
determinagdes mais caracteristicas do modo de producdo capitalista adquiriram pela primeira
vez sua expressao, € onde, com o passar do tempo, essas determinagdes viriam a se acentuar
pela atuacao cada vez mais vigorosa dos fatores que motivaram o surto revolucionario da

industrializagao.
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No final do século XVIII, Eli Whitney pavimentou o caminho para a producao em
massa ao analisar a limpeza manual do algoddo. Ao se mudar para uma fazenda, Whitney
observou que fazer a limpeza do algodado levava varias horas. Com o objetivo de otimizar essa
tarefa, elaborou um descarogador de algodao: o equipamento produzia em apenas uma hora o
mesmo que um dia inteiro de varios trabalhadores. O invento foi tdo essencial quanto a
maquina a vapor para a consolida¢do da Revolucao Industrial (VAINSENCHER, 2009).

Em 1801, Eli Whitney introduziu a padroniza¢do de produtos ao mecanizar a
manufatura de mosquetes nos Estados Unidos, criando assim a primeira industria de produgao
em massa. As pessoas deixavam de trabalhar em casa para trabalhar em associagdes
(CESARINO, 2016). Em cada estacao de trabalho, haveria um nimero certo de ferramentas,
maquinas, componentes € pessoas para garantir um fluxo ininterrupto. Assim, dispositivos e
outros equipamento proporcionariam um fluxo ordeiro e integrado de producao. O objetivo
ndo seria mais o de coordenar os esfor¢os individuais, mas de resolver o problema técnico de
organizagdo do processo.

Com a implementagdo da maquina no setor industrial e agrario, o trabalhador
perdeu espago no mercado, ja que aquela tinha a capacidade de produzir mais, com melhor
qualidade, sem qualquer sintoma de fadiga, podendo, assim, funcionar por véarios turnos,
todos os dias, sem necessidade de qualquer custo adicional (CHIAVENATO. 2003).

Conforme Corréa (2003, p. 28):

Até meados do século XIX, ¢ importante salientar, as grandes fabricas eram a
excecdo mais que a regra. Antes de 1830, carvdo ainda ndo era largamente
disponivel, entdo a maioria das fabricas era dependente de forga hidraulica.
Inconstancia do fornecimento de agua, por secas ou sazonalidade, fazia com que os
trabalhadores fossem contratados de forma temporaria. Havia pequeno contingente
de trabalhadores perenes e praticamente era inexistente a fun¢do do gestor
profissional. Em 1832, numa pesquisa feita pelo Secretario de Tesouro Americano
em 10 Estados, foram contadas apenas 36 empresas que empregavam mais de 250
funcionarios, sendo que 31 delas eram fabricas té€xteis. A partir de 1840, fornos mais
modernos a carvao comecaram a permitir um fluxo de fornecimento ininterrupto da
matéria-prima ferro. Esse evento, a disponibilidade mais perene de energia e
matérias-primas, impulsionou sobremaneira o estabelecimento de fabricas maiores,
verticalmente integradas e que faziam uso de pegas intercambiaveis.

As ferrovias americanas também exerceram importante papel na evolucao da
gestdo de operagdes. Foram os primeiros grandes empreendimentos americanos e, portanto, a
primeira situacdo em que estruturas organizacionais com gestores profissionais ¢ métodos de
contabilizacdo foram requeridos. Alguns métodos contabeis desenvolvidos na época sdo

utilizados até hoje, como a nog¢do de custos unitarios e os usos de razdes padronizadas (como,
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por exemplo, entre receitas e despesas). A constru¢do das ferrovias impulsionou a criagdo de
industrias de producdo macica de componentes (parafusos, trilhos, dormentes, rodas) e de
matérias-primas, como vidro, aco, madeira, dentre outros. Elas conectaram os Estados
Unidos, permitindo um fluxo ininterrupto de produtos que favoreceu o estabelecimento de
largas unidades fabris, as quais se beneficiavam de economias de escala produtiva,
posteriormente enviando seus produtos para muitas localidades (CORREA, 2003 apud HOPP;
SPEARMAN, 2001).

No fim do século XIX e inicio do XX, Frederick Winslow Taylor (1856-1915),
criador do taylorismo (palavra hoje utilizada para designar a linha de estudos do trabalho de
Taylor) deu inicio ao estudo cientifico da tarefa. Taylor, em 1911, considerava que os
trabalhadores nao deveriam escolher o método de seu trabalho, e, sim, que este deveria ser um
método planejado e estudado por especialistas. Dessa maneira, conseguiu niveis de
produtividade muito mais altos do que aqueles obtidos com a execucdo aleatoria da tarefa
pelo trabalhador. Alguns principios nortearam o seu trabalho: eliminar a improvisagao;
selecionar os executores do trabalho; controlar a execugdo da tarefa; manter a atencado com
relacdo a excegao (PARANHOS FILHO, 2007).

Os estudos dos métodos de trabalho revolucionaram a gestdo de operagdes e suas
ideias sdo adotadas ainda hoje. Esse movimento, também chamado de administracao
cientifica, permitiu o incremento em produtividade e a reducdo dos custos de produgdo, mas

agravou as relagdes de trabalho.

[...] Apds ter nascido como corpo independente de conhecimento durante a
Revolugdo Industrial, a administragdo passou por dois grandes momentos. No
primeiro, conhecido como Administragdo Cientifica, os trabalhadores eram vistos
como pe¢as de uma grande maquina chamada empresa. Esse momento foi
caracterizado pela racionalizagdo do trabalho e pelo fato de se pensar que seus
trabalhadores eram motivados apenas pelas recompensas econdmicas. O segundo
momento, tendo em vista a importancia das pessoas nas empresas, surgiu através da
Escola de Relagdes Humanas, na qual a estrutura social da empresa passa a ser
motivo de preocupagao, ja que se percebe sua influéncia nos resultados operacionais.
(ARAUJO, 2014, p.38).

Nos primordios do periodo fordista surgiu a era da inspecao. Antes desse periodo,
os critérios de qualidade eram especificados pelo proprio artesdo e sua pequena equipe de
colaboradores (GARVIN, 1992). A inspecdo formal coincide com o desenvolvimento da
produ¢do em massa, pois a necessidade de padronizagdo dos produtos exigia rigorosa
verificacdo dos critérios estabelecidos por profissionais especializados e associados ao

controle da qualidade. De acordo com Marshall Junior et al. (2005, p. 20), “O controle da
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qualidade se limitava a inspe¢do e as atividades restritas, como contagem, a classificagdo pela
qualidade e os reparos”. Nesse periodo, as informacdes coletadas eram destinadas ao controle
de possiveis erros em atividades especificas na produgao.

A fase do controle estatistico da qualidade inicia-se com o aumento da quantidade
e da complexidade dos produtos. Com as pesquisas empiricas realizadas nos Laboratorios Bell
Telephone, na década de 1930, percebeu-se a importancia do controle voltado ao processo
produtivo, via procedimentos estatisticos, logo informacionais. Observa-se entdo o esforco
para obter “informacdes sistematizadas e perceber pontos criticos, oportunidades de melhoria
e, principalmente, as variagdes ou flutuacdes devidas a causas normais (intrinsecas a natureza
do processo) e as devidas a causas anormais ou especificas” (MARSHALL JUNIOR et al.
2005, p.21)

A esse periodo do capitalismo (taylorismo-fordismo) correspondem trés
importantes fases na qualidade: inspe¢do, controle estatistico e garantia da qualidade, cada um
correspondendo a um determinado papel da informagdo no ambito organizacional (JORGE;
ALBAGLI, 2015).

ApoOs esse breve contexto historico no qual estd inserido o tema, apresentam-se

formas abusivas de gestdo disseminadas atualmente no mundo corporativo.

2.3 Formas abusivas de gestao

Conforme Andrews (2003), a economia globalizada da década de 1990 langou
uma competicdo feroz com o downsizing, a terceiriza¢do e a reengenharia. Quem mantém o
emprego tem que trabalhar muito mais, ndo s6 para arcar com a sobrecarga de trabalho e os
desafios mais complexos, mas também para nao ser dispensado.

O atual cenario pdés-moderno, com modificagdes em todos os segmentos da
sociedade, esta quase recorrentemente exigindo mudangas tecnolédgicas, realinhando-se com
as frequentes oscilagdes de mercado. A fim de se manter competitivas, as organizagdes
adotam estratégias diferentes para alcangar a maxima eficiéncia de seus colaboradores.

Segundo Marins (2003, p.136), “o maior problema que ocorre nos dias atuais ¢
que as empresas tém pressa. Muita pressa. Querem resultados rapidamente. Pra ontem, se
possivel”. Quando um sujeito se v€ sob tanta pressdo, comeca a se sentir muito preocupado,
duvida até se realmente vai conseguir atingir o que deseja, e essa ansiedade pode leva-lo ao
estresse, ocasionando os sintomas ja citados.

Soma-se a esse quadro hostil, a adesdo por algumas empresas a violéncia
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psicoldgica ou violéncia invisivel, para o controle da subjetividade dos trabalhadores,
expressando modelos abusivos de gestdo de mao de obra, como a gestdo por estresse, gestao

por injuria, gestao por medo e o microgerenciamento.

2.3.1 Gestao por estresse ou straining

Como ja foi apresentado o conceito de estresse no inicio deste capitulo, bem como
os sintomas provocados no individuo que esta sob seus efeitos e a sua relacdo com o ambiente
de trabalho, nesta secdo passa-se a analisar a gestao por estresse.

Conforme o juiz Fabiano Fernandes Luzes definiu em processo (0001824-
73.2014.5.03.0008), na 8* Vara do Trabalho de Belo Horizonte, a gestdo por estresse ou
straining “se caracteriza pela ado¢ao de medidas coercitivas, aplicadas na gestao de pessoal,
objetivando impulsionar os funcionarios a uma maior produtividade. Essas medidas sdo
sempre amparadas em um medo coletivo em face de possiveis retaliacdes existentes” (BELO
HORIZONTE, 2016).

Soboll (2008, p.138) relaciona algumas situagdes caracterizadoras da gestdo por

estresse:

A gestdo por estresse tem o objetivo de melhorar o desempenho, a eficiéncia ou a
rapidez no trabalho e ndo pretende destruir o trabalhador, embora as consequéncias
na saude possam ser desastrosas e sao devidas aos exageros da pressao imposta, com
dosagens erradas. Cobrancas constantes, supervisdo exagerada, comparagdes do
desempenho dos trabalhadores, ranking de produtividade, metas exigentes de
produtividade, e-mails de comparacdo de resultados, prazos inadequados as
exigéncias das tarefas sdo situagdes comuns quando ha predominio de estratégias de
gestdo por estresse.

Essa abordagem de gestdo empresarial estd implicita no cotidiano de muitas
empresas que, visando o sucesso e o lucro, ndo medem limites, ndo respeitam a saude dos
seus colaboradores, impondo para aquela coletividade um estresse didrio com metas utopicas,
estimulando a concorréncia desleal entre colegas de trabalho, o sentimento de frustracao e
incompeténcia quando do ndo atingimento, além do medo de perder seus empregos, cargos ou
funcdes. Ja se observa em julgado o entendimento e aplicabilidade desses conceitos diante a

situacdo fatica:

ORGANIZACIONAL. GESTAO POR ESTRESSE. STRAINING. PRATICA
CONSISTENTE NO INCENTIVO AOS EMPREGADOS DE ELEVAREM SUA
PRODUTIVIDADE POR MEIO DE METODOS CONDENAVEIS, COMO
AMEACAS DE HUMILHACOES E RIDICULARIZACOES. DEVIDA
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INDENIZACAO POR DANOS MORAIS COLETIVOS. REDUCAO DO
QUANTUM FIXADO PELA INSTANCIA A QUO. A gestio por estresse, também
conhecida como assédio moral organizacional ou straining consiste em uma “técnica
gerencial” por meio da qual osempregadossdo levados ao limite de
sua produtividade em razdo de ameacas que vdo desde a humilhacdo e
ridicularizacdo em puiblico até a demissdo, sendo consideravelmente mais grave que
o assédio moral interpessoal (tradicional) por se tratar de wuma pratica
institucionalizada pela empresa, no sentido de incrementar seus lucros as custas da
dignidade humana dos trabalhadores. Caracterizada tal situacdo, ¢ devida
indeniza¢do pelo dano moral coletivo causado, que deve ser suficiente, sobretudo,
para punir a conduta (fungdo punitiva) e para desincentivar os infratores (fungdo
pedagbgica especifica) e a sociedade (fungdo pedagdgica genérica) a incorrerem em
tal pratica, mas também para proporcionar, na medida do possivel, a reparagdo dos
bens lesados, como preceitua o art. 13 da Lei 7.347 /85. Assim, tendo em vista a
amplitude das lesdes e suas repercussdes, razoavel a redugdo do quantum
indenizatorio para R$ 200.000,00 (duzentos mil reais). Recurso ordinario do Sr.
Alessandro Martins ndo admitido, por deserto. Recurso ordindrio da Euromar
conhecido e, no mérito, parcialmente provido (MARANHAO, 2012, on-line).

Essas préaticas sao observadas principalmente no setor bancario, campo de estudo
deste trabalho, pois nesse ramo a gestdo por estresse € constante. A corrida para atingir as
metas nunca acaba. Mesmo quando o bancario consegue atingir o resultado esperado para um
determinado item de meta, ainda nao € o suficiente, pois existem muitos outros itens de meta
para serem atingidos, além de desafios didrios (metas para serem atingidas em um dia
especifico), quando ¢ preciso encontrar um ou alguns clientes com “necessidade” daquele

produto, no valor minimo do desafio (que muitas vezes ¢ um valor significativo).

2.3.2 Gestao por injuria

Entende-se como um conjunto de comportamentos tirdnicos de um gestor que
expde todos os seus subordinados a mecanismos intensos de pressdo constante com total
desrespeito, em que sobram injarias e violéncia.

E importante ressaltar que calunia, injiria e difamacio sdo diferentes crimes
contra a honra, apresentando particularidades sutis, segundo definicdo do Codigo Penal
(BRASIL, 1940, on-line): “Art.138 - Caluniar alguém, imputando-lhe falsamente fato
definido como crime. [...]”; “Art. 139 - Difamar alguém, imputando-lhe fato ofensivo a sua
reputagao. [...]”"; “Art. 140 - Injuriar alguém, ofendendo-lhe a dignidade ou o decoro. [...]".

A injuria, portanto, ¢ uma ofensa direta ao sujeito, dizendo-lhe algo que este
considere prejudicial. Na gestdo por injUria, esses insultos sdo constantemente utilizados pelo

gestor para ratificar a sua posi¢do hierarquica (quem manda). Soboll (2008, n.p) conceitua:

A gestdo por injuria supde o uso de humilhacdes e constrangimentos, permeado de
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autoritarismo e de falta de respeito, como meio de conseguir obediéncia e
submissdo. Este mecanismo se apresenta na forma de exposi¢des que depreciam as
pessoas, tanto pelo conteudo do que se fala ou divulga como pela forma como o
tratamento se efetiva. Exposi¢des desnecessarias, uso de palavras que rebaixam e
ataques a pessoa na frente de outros ou em particular, premiagdes negativas sdo
formas como se concretizam estas praticas. O alvo das agressdes ndo ¢ definido, ou
seja, todos os participantes do grupo/equipe sdo maltratados indistintamente.

Um exemplo dessas premiagdes negativas ocorreu no banco Santander que

determinou que uma funcionaria colocasse em sua mesa de trabalho uma tartaruga de

brinquedo, uma vez que o objeto identificava o descumprimento de metas fixadas (JORNAL

DA AFUBESP, 2005).

O Banco Bradesco também adotou o mesmo “troféu”:

ACAO CIVIL PUBLICA. ASSEDIO MORAL. BANCO BRADESCO S.A. Restou
comprovado que o Banco Bradesco S.A. permitiu que ocorresse pratica de assédio
moral contra seus empregados, fatos estes ocorridos na agéncia Jayme Brasil, em
Boa Vista - RR. Havia metas abusivas, com exposi¢do, ao publico interno, do
desempenho dos empregados, bem como tratamento vexatdrio e humilhante, tendo
em vista que o empregado que ndo alcancgasse suas metas era "premiado” com um
prémio denominado "troféu tartaruga". Houve flagrante macula a dignidade humana
dos trabalhadores e aos valores sociais do trabalho (art. 1°, IIl e IV , CRFB ),
caracterizando o assédio moral praticado contra os empregados. DANO MORAL
COLETIVO. Uma vez comprovada conduta ofensiva a direitos da coletividade, bem
como ao principio da dignidade da pessoa humana, deve ser parcialmente deferida a
indenizagdo por dano moral coletivo postulada pelo Ministério Piblico do Trabalho,
a ser revertida em favor do Fundo de Amparo ao Trabalhador, nos termos previstos
nos arts. 13 da Lei n. 7.347 /85, e 11, V, da Lei n. 7.998 /90 (AMAZONAS E
RORAIMA, 2016, on-line).

De acordo com levantamentos da OIT, a cada dia cresce a violéncia no ambiente

de trabalho, com destaque para a pressao psicologica, que consiste em atitudes como

observacoOes e criticas

destrutivas, segregacdo de pessoas do convivio social, difusdo de

rumores ou informagdes falsas.

A gestdo por injuria difere-se do assédio moral por ser aberta e atingir a todos.

Segundo Hirigoyen (2003), esse tipo de gestao traria agressoes generalizadas, sem distingao

de vitimas.

2.3.3 Gestio por medo

O medo ¢é

um estado de alerta importante para a sobrevivéncia de todas as

espécies, inclusive o homem. Quando algo ou alguma coisa ameaga a vida ou a seguranga,

estimula-se no cérebro a producdo de compostos quimicos que provocam uma série de

reacdes que caracterizam o medo, como batimentos cardiacos e respiracao acelerados. Esse
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estado ocorre na rotina laboral quando hé, por exemplo, a insinuagdo da demissdo, praticada
na gestdo por medo, também ameaca a sobrevivéncia do trabalhador e de sua familia.

Em algumas profissdes o medo ¢ proveniente da propria atividade exercida. O
risco a integridade fisica ¢ inerente ao proprio trabalho desenvolvido, como nos casos de
trabalhadores da 4rea de seguranca (policiais, agentes penitenciarios, vigilantes,
transportadores de valores), trabalhadores da construgdo civil, bombeiros etc. Sao
consideradas atividades perigosas ou insalubres. Em outros meios, o medo ¢ mais
personalizado pelas condigdes a que esta exposto o trabalhador. As praticas empresariais
modernas muitas vezes tém incrementado a cultura do medo ¢ sofrimento nas relagdes de
trabalho, ora como meio de incremento de produtividade, ora como mero exercicio arbitrario
de poder (SALADINI, 2013).

Para Soboll (2008, n.p) a gestao por medo ¢:

Estruturada no mecanismo que tem a ameaga, implicita ou explicita, como estimulo
principal para gerar adesd@o do trabalhador aos objetivos organizacionais. Ser
ameacado de perder o cargo, o emprego ou de ser exposto a constrangimentos
favorece condutas de obediéncia e de submissdo, mas também condutas agressivas.
Por medo de ser incompetente, de perder o cargo, de ndo conseguir progredir na
carreira, de perder o emprego ¢ tornar-se excluido da sociedade o trabalhador ataca
antes de ser atacado e acaba por adotar comportamentos hostis e antiéticos,
deteriorando as relagdes e o clima de trabalho.

Essa conduta ocasiona um sofrimento psiquico experimentado pelo trabalhador
em razao de dificuldades inerentes da atividade profissional exercida. A atividade profissional
pode ser estressante em si mesma ou ter como fator gerador do estresse e sofrimento a
frustragdo causada pelo trabalho mondtono, repetitivo ou desgastante. A frustracdo no
empregado transborda em agressividade ou irritabilidade, o que deixa o profissional ainda
mais exasperado, e assim sucessivamente, num circulo vicioso que, a custa de prejudicar a
saude mental do trabalhador, faz aumentar a produtividade em prol da empresa (DEJOURS,
1991).

A gestdo por medo também pode ser chamada de gestdo coercitiva, uma pratica
comum de muitos lideres que revela, infelizmente, uma inabilidade em cultivar relagdes
humanas sadias e manter bons resultados a médio e longo prazo. Entende-se por gestdao
coercitiva o método de delegacdo e acompanhamento de tarefas cuja forma de “persuadir” os
subordinados a se empenharem ¢ insinuando-lhes duas provaveis consequéncias caso nao se
consiga atingir o resultado esperado.

A primeira ¢ trazendo a tona uma série de perdas que os colaboradores podem ter,
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caso os objetivos estabelecidos ndo sejam alcancados. Dentre as possiveis perdas estdo uma
“nao-promoc¢ao” no futuro, o descomissionamento (para empregados que exercem fungdo de
confianca), uma recusa a solicitacdo de descanso em algum feriado prolongado etc. A segunda

¢ a ameaca do desemprego.

2.3.4 Microgerenciamento

A pratica do microgerenciamento ¢ marcada pelo controle excessivo praticado
pelo chefe, diretor ou gerente sobre sua equipe. A atencdo ¢ dada a cada detalhe. O
empregado ndo deve se desviar daquilo que foi orientado a fazer, nenhuma decisdo, por mais
simples e Obvia que parega, pode ser tomada sem o consentimento da chefia. Os funcionarios
ndo devem pensar, mas apenas executar, enquanto os chefes sdo controladores obsessivos.

Dentre as cobrancas corriqueiras, pode-se citar: o chefe quer ser copiado em todos
os e-mails; todas as atividades precisam ser informadas e autorizadas por ele para serem
executadas; ele retira toda a autonomia dos funcionarios; qualquer compra a ser realizada tem
que passar por sua aprovagao, mesmo que seja de baixo valor e rotineira; a equipe nao pode
participar de projetos com outras dreas sem a sua autorizag¢do; para qualquer iniciativa ¢
preciso que ele tenha conhecimento e aprove, por mais que ndo exija investimento monetario,
dentre outras.

As causas do microgerenciamento tanto podem ser pessoais quanto
organizacionais. Considera-se pessoal quando o gestor ¢ uma pessoa insegura, com
dificuldades de confiar em outros, ¢ obsessivo por detalhes e cheio de conflitos e incertezas.
As causas organizacionais estdo relacionadas a politica interna, a burocracia, a instabilidade
no cargo e a uma cultura controladora da empresa.

Dai a percepcdo de que a presenca da confianca nas relagdes de trabalho reduz
significativamente problemas contratuais, dado uma socializa¢do dos individuos dentro de
uma cultura corporativa consistente. Segundo Zanini (2007), basear uma gestdao em formas de
controle direto, microgerenciamento ¢ monitoracdo do trabalho, fazendo uso de mecanismos
de coercao e medo, estd geralmente direcionada para resultados de curto prazo e individuais,
em estruturas que se admite, no geral, alta rotatividade dos funcionarios.

Uma vez discutidos os atuais modelos abusivos de gestdo e suas nuances, torna-se
mais facil compreender o ambiente em que se fomenta o assédio moral e o assédio moral
organizacional. De um modo geral, suas manifestacdes ainda ndo sao vistas com clareza pelos

empregados devido a subjetividade de cada percepcao sob a realidade que os cerca.
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3 ASSEDIO MORAL NO SETOR BANCARIO

Virios autores afirmam que o assédio moral ¢ tdo antigo quanto o trabalho. Hoje,
numa sociedade capitalista globalizada onde a competi¢do em busca do lucro marca as
relagdes entre as empresas, independentemente do local onde elas estejam, crescem as
pressdes por resultados em todos os ambitos, principalmente no setor bancario, como sera
abordado ao longo deste capitulo.

O setor financeiro torna-se o principal palco dessa situacdo na qual, além da
cobranca de resultados, convive-se também com o proprio estresse pela manutencdo dos
cargos de trabalho que estdo diminuindo rapidamente por consequéncia das novas tecnologias
e por enxugamento de folhas salariais. Nesse ambiente de riscos empresariais € pessoais,
crescem as “oportunidades” de assédio moral.

A fim de garantir a base de informagdo que sustentard a discussao proposta neste

trabalho, € necessario, em primeiro lugar, conceituar o assédio moral.

3.1 Conceito de Assédio Moral

Percebe-se uma necessidade de estabelecer corretamente uma definicao de assédio
moral de forma que ndo haja banalizacdo e deturpagdes do termo que possam prejudicar o
combate a este mal social e que, principalmente, as vitimas possam ter mais clareza. Nesse
interim, analisam-se algumas defini¢des que se complementam.

De acordo com Barros (2013), o termo surgiu na psicologia antes de ser usado

pelo judiciario, o qual cita outras denominacgdes:

O termo “assédio moral” foi utilizado pela primeira vez pelos psicologos, e nao faz
muito tempo que entrou para o mundo juridico. O que se denomina assédio moral,
também conhecido como mobbing (Itdlia, Alemanha e Escandinavia), harcélement
moral (Franga), acoso moral (Espanha), terror psicolégico ou assédio moral entre
nds, além de outras denominagdes, sdo, a rigor, atentados contra a dignidade
humana. (BARROS, 2013, p. 732)

Heinz Leymann, pesquisador alemdo radicado na Suécia, publicou em 1984 o
resultado de uma longa pesquisa sobre as consequéncias da exposi¢ao do trabalhador a
comportamentos degradantes no ambiente do trabalho, o qual foi o responsavel por cunhar as

expressoes psicoterror € mobbing para as situagcdes pesquisadas. Este ultimo termo designa
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uma atitude de grupos de animais contra um individuo tido como perigoso, como um
predador. O grupo orquestra-se para atacar o seu alvo coletivamente, afastando o mal
potencial. A analogia com situacdes nas organizagdes de trabalho foi um primeiro passo para
identificar o mal. Observa-se, aqui, que podem ser varias pessoas assediando uma. Leymann

(1996) conceitua o assédio moral como:

A deliberada degradacdo das condi¢des de trabalho através do estabelecimento de
comunicagdes nao éticas (abusivas), que se caracterizam pela repeticdo, por longo
tempo, de um comportamento hostil de um superior ou colega(s) contra um
individuo que apresenta, como rea¢do de um quadro de miséria fisica, psicologica e
social duradoura. (LEYMANN 1996 apud MENEZES, 2002, p. 142).

A comunicagdo abusiva ¢ caracterizada por xingamentos, ameacgas e sarcasmos. O
autor deixa claro que agressdes pontuais nao sao consideradas assédio moral, que ndo basta a
situagdo vexatdria esporadica ou ocasional. Ha que resultar de uma acao prolongada e
continuada (alguns chegam a estimar esse tempo em seis meses), de exposi¢do constante, de
reiterados ataques. O significado do termo assédio pressupde ataques sucessivos, duradouros,
sem trégua, ocasionando a destruicao psiquica e fisica da vitima e das condigdes de trabalho.

Outro importante estudioso do tema foi Harald Ege, pesquisador alemao residente
na Italia, que comecou os estudos sobre mobbing neste pais. Em 1996 foi publicada a primeira
obra difundindo o fendmeno social em lingua italiana. Harald Ege fundou a Associagao
Italiana Contra o Mobbing e Stress Psicologico — PRIMA, entidade sem fins lucrativos que se
destina a divulgar, prestar assisténcia e intervir nos casos de assédio moral em todos os niveis.

A pesquisa realizada pela psicologa e vitimologa francesa Marie-France
Hirigoyen sob o tema foi um divisor de aguas. Por meio da obra “Assédio Moral — a violéncia
perversa do cotidiano”, publicada em 2000, a autora divulga e denuncia o fendmeno ao
mundo.

Conforme ressalva Marcia Guedes (2003), o impacto de tal obra foi consideravel,
a ponto de trabalhadores deflagrarem greve em diversas empresas para exigir respeito a
dignidade contra o assédio moral. Ap6s dois anos, a autora publica “Mal-estar no trabalho:
redefinindo o assédio moral”, obra cujo objetivo era acurar a andlise a luz de tudo o que se
assimilou desde o livro precedente. Hirigoyen também promove assisténcia terapéutica as
vitimas do mobbing, além de contribuir para o intercambio de informagdes sobre o assédio
moral, participando de palestras e conferéncias em diversos paises.

Marie-France Hirigoyen (2002, p. 17) define o assédio moral como “qualquer

conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticao ou
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sistematizagdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa,
ameacando seu emprego ou degradando clima de trabalho”. Hirigoyen ¢ mais abrangente em
sua defini¢cdo ao considerar toda conduta, ndo s6 a comunicacao utilizada por Leymann.

A defini¢ao de assédio moral trazida por Soboll (2006, n.p) segue a mesma linha
dos demais autores. Importante ressaltar que a autora qualifica a conduta como uma violéncia

psicologica, pois a agressao sofrida € sentida na psique humana:

O assédio moral ¢ uma forma de violéncia psicologica, uma transgressdo as normas
de convivio em sociedade, e como consequéncia restringe agdes € comportamentos
através do uso de poder de forma abusiva, podendo causar prejuizo no
desenvolvimento e danos para a saude fisica e emocional da vitima.

Maciel et al. (2007) considera que ha uma auséncia de consenso entre as
defini¢des do assédio moral no trabalho, porém concorda que todas apontam para a ocorréncia
de atos negativos ou situagdes constrangedoras que perduram por certo periodo de tempo e
frequéncia, nas quais a vitima se sente intimidada.

O assédio moral vem sendo cada vez mais associado a uma forma de gestdo onde
o assediador pressiona exaustivamente o empregado a fim de obter resultados mais rapidos
(gestdo por estresse), usando de constrangimentos quando o subordinado ndo produz o
resultado esperado, como também de ameagas constantes (gestdo por medo).

Segundo a Organizagao Mundial da Saude (OMS), o assédio moral no ambiente

de trabalho € um mau uso de autoridade:

Comportamento irracional, repetido, em relacdo a um determinado empregado, ou a
um grupo de empregados, criando um risco para a saude e para a seguranga. Pode-se
entender por “comportamento” as acdes de um individuo ou um grupo. Um sistema
de trabalho pode ser utilizado como meio para humilhar, debilitar ou ameagar. O
assédio costuma ser um mau uso ou abuso de autoridade, situag@o na qual as vitimas
podem ter dificuldades para se defender (OMS, 2004, p. 12).

Pode-se dizer que a dificuldade em se defender resulta da sua condicdo de
hipossuficiéncia na relagdo de trabalho. Ha outras formas de assédio moral em que a agressao,

em geral, ¢ dissimulada e ndo permite o revide, mas se manifestam, conforme Barros (2013):

Por suspiros seguidos, pelo erguer de ombros, por olhares de desprezo, criticas
indiretas, subentendidos malévolos, zombarias, murmurios, rumores sobre a vitima,
ironias, sarcasmo e outros toques desestabilizadores, geralmente em publico. Usam-
se, ainda, discriminagdo, calinias, difamagdes, injirias, mentiras, boatos sobre
preferéncias, favores sexuais e outros. [...] A hostilidade do agressor ¢ percebida,
mas alguns, mais distraidos, confundem-na com brincadeiras. Nao raro o assediador
tenta reverter a situagdo e apresenta a vitima como se fosse o proprio assediador.
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(BARROS, 2013, p. 734)

A autora deixa evidente através dos exemplos dados a sutileza das formas de
assédio moral e de como o agressor pode se camuflar em seus atos, fazendo com que a vitima
seja confundida como a propria agressora, pois em muitos casos ela se desestabiliza com o
assédio sofrido e deixa transparecer seu estado emocional, e nesse momento suas palavras e
comportamentos sdo usados contra ela.

A situagdo se agrava pelo fato de a vitima ndo entender o porqué daqueles ataques
dirigidos a ela, ndo saber que motivos teriam sido dados para as agressdes, se sempre se
esfor¢ou para dar o melhor de si no trabalho. “Trata-se de uma ferida no amor-préprio, um
atentado contra a dignidade, mas também uma brutal desilusdo ligada a perda subita de
confianca que se tinha depositado na empresa, na hierarquia ou nos colegas” (HIRIGOYEN,
2002, p. 20).

Hirigoyen (2003) qualifica o individuo maldoso como perverso, vez que utiliza
procedimentos semelhantes aos que eram usados nos campos de concentragdo, atacando
psicologicamente a vitima que fica impedida de reagir. O agressor criva a vitima de criticas e
censuras, vigiando-a, cronometrando-a, deixando-a sem saber como agir e sem compreender o
que acontece. Os instrumentos utilizados de forma mais frequente sao a recusa & comunicagao
direta, a desqualificagdo através de comunica¢cdo nao verbal (suspiros, levantar de ombros,
olhares, siléncio) e brincadeiras perversas (ironias, zombaria, sarcasmo).

O individuo que assedia leva a pessoa a desacreditar de si, provocando o seu
isolamento, ndo o convocando para reunides, privando-o de informagdes. Por vezes, deixa a
pessoa ociosa sem lhe dar o que fazer, inutilizando-a; quando ndo, sobrecarrega-a com muitas
atividades, a fim de induzi-la ao erro ou “provar” a sua incompeténcia.

Também ¢ pratica usual a utilizacdo de procedimentos vexatorios, como confiar a
vitima tarefas indteis ou humilhantes. Nao se descartam, ainda, as situagdes de assédio de
carater sexual, que também imprimem sofrimento a vitima.

O assédio moral recebe diferentes classificacdes que variam de acordo com a sua
origem: assédio moral vertical descendente, horizontal ou vertical ascendente. Os respectivos
tipos sao definidos logo abaixo:

1- O assédio moral oriundo do superior hierdrquico da vitima ¢ denominado

assédio vertical descendente;

2- A perseguicao praticada pelos proprios colegas de trabalho se identifica como

assédio moral horizontal;
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3- E o assédio vertical ascendente, mais raro, traduz aquele realizado pelos

subordinados contra um superior hierarquico.

Quando essas modalidades em se manifestam de forma combinada, configura-se o
assédio moral misto. Porém, a pratica mais comum ¢ o assédio descendente, de forma
interpessoal e organizacional, sobre o qual nos deteremos.

Hyrigoyen (2003) afirma que se deve abordar o problema por dois prismas: o
psicoldgico, que leva em conta o historico pessoal dos envolvidos (vitima e agressor), € o
organizacional, que leva em conta a gestdo. Nao ¢ assertivo analisar o assédio somente a partir
das fraquezas da vitima ou de sua incapacidade para se defender. Também ndo se poderia
observar apenas uma necessidade intrinseca de humilhar as pessoas a sua volta para se afirmar
por parte do agressor. H4 um contexto com determinismos interligados, mas o individuo
continua tendo, apesar de tudo, liberdade de acgdo e reagao.

Com base nas opinides dos autores, ¢ possivel notar como o assédio moral se
manifesta no ambiente de trabalho. Também ¢é possivel perceber que a vitima se sente
encurralada: inicialmente ndo entende o que estd acontecendo, depois ndo sabe como agir,
pois pondera as consequéncias caso se manifeste. O assédio moral interpessoal apresenta,
muitas vezes, uma relagdo com a estrutura organizacional da empresa que fomenta, sustenta e
subjuga, ndo apenas uma relagdo isolada entre vitima e agressor. Assim sendo, analisa-se, a

seguir, o assédio moral organizacional.

3.2 Assédio moral organizacional

A adesdo por algumas empresas a violéncia psicolégica ou violéncia invisivel
para o controle da subjetividade dos trabalhadores expressam modelos abusivos de gestao de
mao de obra, como a gestdo por injuria, gestdo por medo ou gestdo por estresse, ja vistas
anteriormente. O assédio moral difuso e fomentado pela empresa surge assim como mais um
instrumento de controle e disciplina da mao de obra. Sua peculiaridade permite denomina-lo
de assédio moral organizacional.

Diferenciando-se do assédio interpessoal, que visa humilhar e excluir o assediado,
o assédio moral organizacional pode ser praticado por superiores ou inferiores hierarquicos ou
pessoas de mesma hierarquia; o alvo ¢ determinado (normalmente uma pessoa ou um pequeno
grupo) e conta com a omissao da empresa. Estd inserido nas praticas violentas de gestdo e na
politica da empresa (faz parte da estratégia da empresa), visando atingir determinados

objetivos institucionais (controle dos trabalhadores, aumento da produtividade, cumprimento
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de metas e resultados e reducdo de custos). Além disso, ha estimulo e promoc¢do do assédio
pela instituicdo (CERQUEIRA, 2012).

Para Hirigoyen (2010), as praticas de assédio t€ém se intensificado nos ultimos
tempos. A explicacdo esta nos contextos profissionais violentos, de mecanismos de gestao
perversos ou turbulentos, que serviriam como uma espécie de autoriza¢do organizacional para
as agressdes individuais. Porém, compreender o lado organizacional ndo poderia
desresponsabilizar os individuos por suas agdes, pois sé assim o agressor podera ser punido
pelos seus atos.

O assédio moral faz parte, principalmente, da jornada de trabalho dos bancérios e
bancarias. E um fenomeno reconhecido por esses trabalhadores em seu ambiente de trabalho e
que, em geral, os sujeitos associam o assédio moral a forma de gestao por pressao, focada em
metas, producdo e competitividade. A relevancia do segmento na economia nacional e a
sofisticagdo de suas praticas gerenciais, as quais servem de inspiracdo para as demais
empresas, justifica a escolha do setor para cumprir a finalidade deste trabalho.

Segundo levantamento elaborado pela empresa de informagdes financeiras
Economatica, o setor bancario registrou no ano de 2017 o maior lucro entre as empresas com
acoes negociadas na Bolsa de Valores. Juntos, os 23 bancos com capital aberto lucraram R$
63,12 bilhdes, uma alta de 12,27% em relagao a 2016 (R$ 56,22 bilhdes). E o setor mais
lucrativo; em segundo lugar esta o setor de mineragdo com R$ 17,42 bilhdes. Pode-se notar
que o lucro do segundo setor mais lucrativo ainda esta muito distante do setor bancario.
Individualmente, os bancos estdo entre as empresas de capital aberto com maior lucro em
2017. Dos cinco primeiros lugares, quatro sao ocupados por bancos.

Bruno et al (2011, p. 23) esclarece que “nas ultimas décadas, o setor financeiro
brasileiro desenvolveu e adotou tecnologias de ponta que modificaram radicalmente seus
processos de producao, levando, entre outras consequéncias, a otimizagdo do tempo e ao
aumento dos lucros.” O bancério precisa produzir mais em menos tempo, devendo, assim,
proporcionar resultados imediatos.

Para entender como a tecnologia mudou significativamente a atividade bancaria,
Jinkings (2002 apud PAPARELLI, 2011, p.237-238) constréi um histérico das principais

mudangas ocorridas no setor:

Anos 1960 — introdugdo e desenvolvimento acelerado da automagéo e da tecnologia
microeletronica nos bancos, com implantacao dos grandes centros de processamento
de dados. Naquele primeiro momento, o objetivo foi o de reunir e organizar os dados
resultantes das operacdes realizadas nas agéncias;

Inicio dos anos 1980 — segunda etapa do processo de automagdo bancaria,
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estendendo a automagao as atividades de atendimento. Implantagcdo do sistema on-
line no setor;

Meados dos anos 1980 — terceira etapa do processo — automagdo dos servigos
internos dos bancos, troca de dados entre o computador central ¢ as diversas
agéncias do banco;

Final dos anos 1980 — quarta etapa do processo — captura e transferéncia eletronica
de dados, possibilitando que sejam realizadas as operagdes financeiras na residéncia
ou escritorio;

Anos 1990 — migracdo do tradicional atendimento bancério a clientes e usuarios nas
agéncias para o atendimento eletrénico, em canais alternativos. Centrais de
atendimento remoto, servigos de telemarketing, centrais de atendimento eletronico
automatizadas, caixas automaticos.

O estimulo que os bancos dao aos clientes para que estes sejam atendidos através
dos meios eletronicos tem como objetivo diminuir despesas com o quadro de pessoal que a
cada ano se torna mais reduzido. A cada programa de demissdao voluntaria, fusdo ou
reestruturacdo, as agéncias ficam mais enxutas (de funciondrios). Essas transformagdes,
somadas ao aumento do ritmo laboral, criaram um quadro de destrui¢do fisica e mental dos

empregados. De acordo com Santos, Siqueira e Mendes (2010):

No Brasil, o setor bancario foi um dos primeiros a sofrer os impactos dos novos
tempos, no inicio dos anos 1990, em funcdo da maior relevancia do mercado
financeiro, em escala global, ¢ da forte competi¢do entre as empresas do setor
(LARANIJEIRA, 1997). Segnini (1999) esclarece que as reestruturagdes produtivas
nos bancos resultaram no fechamento de inimeras agéncias (as menos lucrativas); as
que restaram, sofreram fortes enxugamentos e a terceirizagdo dos servicos foi
intensificada, fatos esses que modificaram profundamente a estrutura do setor e
reduziram postos de trabalho. A autora frisa trés fendmenos sociais caracteristicos
do processo no trabalho bancéario, os quais foram confirmados em pesquisa de Grisci
e Bessi (2004): aumento do desemprego, precarizacdo do trabalho e intensificacao
do ritmo laboral. O processo de racionalizacdo de custos foi de tal magnitude que,
entre 1989 e 1996, cortaram-se em torno de 40% dos postos de trabalho, resultado
da eliminacdo de agéncias ou departamentos inteiros, conforme assevera Lima
(2000). Apenas no segundo semestre de 1996, de acordo com Araujo, Cartoni e
Justo (2001), quase 150.000 vagas foram eliminadas. Os relatos de Rodrigues (2004)
quanto a condugdo de programas de desligamento de bancarios evidenciam a falta de
zelo de administradores perante a dignidade humana, sob a justificativa da guerra
econdmica, conforme bem apontou a reflexdo de Freitas (2006) sobre a auséncia de
ética caracteristica dos processos de demissdo. (SANTOS; SIQUEIRA; MENDES,
2010, p. 927)

A atividade bancaria ¢ extremamente relacional. O resultado do negodcio nado
depende apenas do empregado, como também das caracteristicas dos produtos e servigos
ofertados, necessidades e interesses do cliente, e do mercado. Ao cliente, cabe decidir o que ¢
melhor para si, no entanto os bancos ignoram e desconsideram completamente os fatores
envolvidos, e imputam aos seus empregados a responsabilidade pelo sucesso ou fracasso da
empresa. O Direito do Trabalho afirma que cabe ao empregador os riscos do negocio. Os

bancos desvirtuaram por completo essa afirmagao.
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O bancario tornou-se um vendedor com um portfolio amplo e denso, com metas
mensais, semanais e diarias. Sdo varias metas desafiadoras como, por exemplo, de cartdes,
seguros (residencial, automobilistico, de vida, prestamista), previdéncias, titulos de
capitalizagdo, consorcios, concessao de varias linhas de crédito, abertura de contas, captagao
(poupanga, fundos, CDB!, LCI/LCA?).

Durante o dia o bancario sera cobrado duas, trés, dez vezes pelo que ja vendeu e
pelo o que ndo vendeu. O empregado dorme e acorda pensando em metas, vai passear com
elas e oferece os produtos e servigos a familia, amigos, proprietirios e gerentes dos
estabelecimentos que frequentam. Enfim, ndo podem desperdicar nenhuma oportunidade de
bater as suas inesgotaveis metas. Quando se atinge uma, a comemoragdo dura apenas alguns
instantes, pois nao se pode perder o ritmo, nem pensar em desacelerar, porque o ciclo esta
sempre se iniciando a cada més, trimestre, semestre € ano. Se nao atinge a meta daquele
momento, ndo importando todo o esfor¢o ja doado para a empresa, o empregado sofrera,
quase sempre, com o assédio manifestado em suas diversas formas.

Para elucidar essas formas, Heinz Leymann (1996), apds entrevistas e pesquisas,
estabeleceu uma tipologia de 45 atos constituintes do assédio moral que ele classificou em
cinco grupos distintos: 1) comunicacdo: tenta-se atacar e impedir a vitima de se exprimir; 2)
isolamento da vitima; 3) descreditar a vitima no seu ambiente de trabalho; 4) descreditar o
trabalho da vitima e 5) comprometer a saude da vitima.

Na verdade, para que o assédio moral possa existir, trés elementos basicos sdao
necessarios: um ou varios alvos do assédio; um ou varios assediadores; € um contexto que
favoreca ou tolere o assédio moral. A reagdo mais simples e facil ¢ sempre de individualizar o
problema, dirigindo a aten¢@o nos dois primeiros elementos, deixando o contexto, que ¢ o
mais complexo, inalterado.

Soboll e Jost (2011) relatam no livro “Satide dos Bancarios” um caso de assédio
moral do tipo interpessoal e organizacional. Extraindo a conclusdo dessa passagem, podemos

verificar as praticas concretas mais comuns no ambiente bancario:

Destacam-se alguns indicadores do assédio moral, direcionado a Ana, Yuri ¢ Lia,
conforme proposto na literatura (LEYMANN, 1996; HIRIGOYEN, 2002;
EINARSEN et al., 2003): (1) deteriorizagdo proposital das condigdes de trabalho,
como: diminuir a autonomia, contestar sistematicamente todas as decisdes, destinar

! Sigla para Certificado de Dep6sito Bancario. Trata-se de titulo de renda fixa emitido por instituigdes
financeiras.

2 A LCI (Letra de Crédito Imobiliario) e a LCA (Letra de Crédito do Agronegdcio) sdo dois tipos de
investimento em renda fixa isentos de Imposto de Renda emitidos por bancos com lastro em empréstimos
imobilidrios e agronegécio.
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tarefas de menor qualificagdo, retirar atividades que normalmente executa, nao
destinar atividade alguma, esconder informagdes; (2) isolamento e recusa de
comunicagdo: evitar estabelecer dialogo, separar dos demais trabalhadores, ndo
chamar para reunides; (3) atentado contra a dignidade: ser desacreditada a pessoa
diante de colegas, superiores ou subordinados, ser colocada em situagdes
humilhantes. A insisténcia em montar armadilhas e a condi¢do de cerco direcionado
sempre as mesmas pessoas, geralmente pequeno grupo, ¢ uma caracteristica
marcante do assédio interpessoal. Neste caso, o assédio interpessoal praticado contra
essas trés pessoas estava pautado no abuso de poder formal do gestor, que recorria a
mecanismos anti¢ticos e fundados na violéncia para desestabilizar, humilhar e
excluir aqueles marcados como alvo de persegui¢do. O assédio interpessoal ¢ apenas
mais uma expressao da violéncia quando as relagdes no trabalho sdo permeadas de
praticas de assédio organizacional, como no caso em andlise. (SOBOLL; JOST,
2006, p. 255)

Muitas vezes o gestor sente-se justificado para a pratica do assédio se ancorando
no rankiamento da agéncia frente a superintendéncia a que estdo vinculados, como também
das cobrangas que recebem do seu superintendente regional, que por sua vez recebe dos
superintendentes nacionais; estes sao cobrados igualmente pelos diretores e presidente.

A agéncia que estd na ponta dessa cadeia e ¢ o principal meio para venda de
produtos e servigos € pressionada para atingir metas que geralmente sdo incompativeis com o
momento econdmico do pais, a regido onde esta situada, somada a insuficiéncia de
colaboradores na equipe frente a demanda e manutencao das carteiras de clientes.

Nesse cenario, fomentado pelo estresse, individualismo, ma comunicacio,
padronizagdo de tarefas, estrutura-se o assédio moral organizacional. O estresse implantado
permite ao assédio prosperar com mais facilidade. A exigéncia de maior produtividade, a
intensificacdo da carga de trabalho, prazos curtos, quantidade crescente de tarefas e o
incremento de novas responsabilidades anestesiam os bancarios. A cultura ¢ imposta de tal
forma pela empresa que turva a maneira como o trabalhador encara o conjunto de
acontecimentos nocivos no seu dia a dia laboral, interpretando como algo inerente a atividade,
nao percebendo que sdo vitimas de praticas de assédio moral. Quando se dao conta, ja estdo
psicologicamente abalados e comegam as repercussdes na saude e vida pessoal.

A tensdo permanente impede a colaborag@o entre empregados, pois estdo correndo
contra o tempo incessantemente, ndo se importando uns com os outros. Ao invés de defender
o colega das agressoes dos gestores, opta-se por cumprir com as suas tarefas para nao ser o
proximo perseguido.

Christophe Dejours (2001) coloca também uma questao muito importante quando
afirma que o assédio moral é raramente um caso individual, pois a persegui¢ao de uma pessoa
tem efeitos de intimidagcdo poderosos sobre os colegas que descobrem a impunidade da qual

desfruta o agressor, gerando assim um clima de medo e terror. Para se proteger, cada um tenta
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se salvar individualmente silenciando, ndo ousando denunciar o agressor nem ajudar a vitima.
Assim, compreender os efeitos do assédio moral sobre o comportamento das testemunhas ¢
um aspecto importante para compreender a impunidade.

Quanto a mé comunicagdo, caracteriza-se pela falta de dialogo, de linguagem seca
e descendente; quando ndo sdo permitidos questionamentos ao que estd imposto, fazendo com
que os empregados ndo se sintam a vontade para expor as suas ideias com receio de que sejam
mal interpretados e o gestor pense que eles ndo “vestem a camisa da empresa”.

A padronizacdo de tarefas tolhe a criatividade. Os profissionais sdo
“programados” para ndo analisar e pensar de forma critica no que se estd fazendo. De acordo
com Maggi (2006), a demanda excessiva termina por destruir as relagdes de trabalho tao
necessarias para operacionalizar o modelo que gerou a organizacdo, a qualidade e a
diversidade das acdes. A associagdo desses fatores tende a diminuir a capacidade do
trabalhador de contribuir com sua experiéncia e seu saber-fazer na constru¢do de formas
menos arduas (com menos sofrimento psiquico) de realizar o trabalho.

Durante junho de 2010, o Sindicato dos Bancarios de Sao Paulo, Osasco e Regido,
distribuiu um questionario que foi respondido por aproximadamente nove mil bancérios,
durante a Campanha Nacional de 2010°, momento de grande mobilizagdo da categoria. No
levantamento, 68% dos trabalhadores disseram que as metas abusivas e o combate ao assédio
moral eram prioridades a serem discutidas na campanha. Mais impressionante foram os
depoimentos, além dos elementos supracitados que dao “suporte ao assédio moral”, nos quais
se evidencia também a necessidade da mentira como ferramenta de trabalho, acarretando num

sofrimento ético.

“Me obrigam a fazer, sendo ¢ perder o emprego.”

“Me humilho para o meu cliente, tipo, me ajuda, por favor, que depois eu te dou
uma maozinha.”

“Eu minto uma taxa de juros mais alta e finjo que dou desconto especial, dai posso
pedir uma reciprocidade, tipo, fazer um investimento, comprar umas dez
capitalizacdes, qualquer coisa para bater minha meta.”

“Ser bancario, ¢ ser vendedor. S6 ¢ valorizado quem vende. E ainda tem que fazer a
fila andar.”

“Vocé ndo vendeu nada hoje, o que aconteceu? Nao veio trabalhar ou trabalhou hoje
para a concorréncia?”

“Tem que vender. Poe um decotio que vocé vende. Pde uma calga mais justa, salto
alto.”

“Meu gestor ndo aceita justificativa, por mais que diga que ndo deu pra fazer, que
tive reunido o dia inteiro, mesmo estando na sala dele, com ele, ele me chama de

3 E a luta coletiva e organizada dos trabalhadores, que representados por suas organizagdes sindicais, somam
forgas para negociar com os representantes dos patrdes para que suas reivindicagdes sejam atendidas. Esse novo
cenario fez com que, nas ultimas campanhas salariais, aparecesse com maior relevancia o tema da satde e das
condig¢des de trabalho.
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incompetente. Me proibiu de fazer meu trabalho e me colocou do lado dele vendo
trabalhar. Isso pra mim ¢ assédio.”

“Para o gestor, vocé tem condi¢des de fazer sempre mais do que a meta estipulada e
ai vocé da o mundo e se esfor¢ga um monte, se vocé vende alguma coisa tipo 100.000
vocé ¢é o cara, mas depois ele esquece o meu esfor¢o e da-lhe porrada.”

“Quando estou batendo a meta, sou cercada de carinho do meu gerente, mas se deixo
de vender um dia sou chamada de incompetente na frente de todo mundo.”

“Quando tem excesso de trabalho, meu gestor fala mansinho e pede pra trabalhar no
final de semana, & noite, mas depois quando peco para ir ao médico, ele esquece e
fala, vocé quer ser mandada embora?”

“Eu vendi o produto para o cliente sabendo que nao era bom para ele, mas era bom
para o banco, eu chegava mal em casa.”

“Noés estamos a um passo de ter depressdo. Hoje eu penso duas vezes antes de
reclamar. Isso protege.”

“Estando adoecido, vocé ¢ discriminado, amanha falam que vocé esta fazendo corpo
mole, isso ¢ um assédio moral absurdo, a empresa ndo quer mesmo uma pessoa
assim.”

“Se eu adoecer, eu sei que amanhd ndo vai ter mais trabalho pra mim dentro do
banco.”. (BRUNO et al., 2011, p. 25 -28)

Em publicacdo datada de 11 de setembro de 2018, no site do Ministério do
Trabalho, o 6rgdo informou que aplicou 1369 autos de infragdo com multa estimada no valor
de R$ 5,3 milhdes ao Banco Santander em Minas Gerais por desrespeito a legislaciao
trabalhista. A fiscalizagdo inspecionou 51 agéncias em Belo Horizonte e duas na regido

metropolitana entre margo e agosto:

Os fiscais concluiram que o banco cobrava metas abusivas, com a exposi¢do de
resultados por meio de rankings, murais nas agéncias, reunides, mensagens,
prorrogava com frequéncia a jornada de trabalho de seis horas sem remunerago aos
funcionarios, o que configura assédio moral e causa adoecimento dos trabalhadores.
“Num total de 81 entrevistas realizadas com trabalhadores, 70% deles relataram
sofrer ameaga de demissdo por ndo cumprimento de metas, 66% consideram a meta
cobrada excessiva e mais de 45% ndo conseguem atender as metas habitualmente”,
disse a auditora-fiscal Odete Reis, que participou da operagdo da equipe do Projeto
Intervengdes em Bancos e Teleatendimento da Superintendéncia Regional do
Trabalho de Minas Gerais.

Segundo a auditora, o banco nao levava em conta na sua politica de produtividade os
riscos a saude dos trabalhadores e ndo adotava medidas para seu controle,
eliminagdo ou minimizacdo. Com isso, os trabalhadores estavam expostos a
situagdes que poderiam provocar o surgimento de doengas fisicas e psicossociais.
Uma das autuagdes aplicadas ao banco foi por falta de preenchimento da
Comunicacdo de Acidente do Trabalho (CAT), documento obrigatério em caso de
ocorréncia de doengas relacionadas ao trabalho. Segundo a auditora Odete Reis, a
fiscalizagdo teve acesso somente aos afastamentos com emissio de CAT — a
empresa se negou a apresentar os dados completos de afastamentos.

(SANTOS, 2018).

Conforme visto acima, a falta de preenchimento da comunicac¢ao de acidente de
trabalho (CAT) contribui negativamente para as estatisticas. Os nimeros de acidentes de
trabalho poderiam ser maiores se essas informagdes fossem enviadas. Conforme o Sindicato

dos Bancarios e Financiarios de Curitiba e Regido (2018),
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No caso especifico da Caixa Econdmica federal, o Sindicato vem denunciando que a
precarizagdo das condi¢des de trabalho — devido a falta de empregados, cobranca de
metas abusivas e jornada extenuante, além das ameagas de retirada de fungdo e
transferéncias compulsdrias — tem causado adoecimento de todo o quadro. “O
numero de trabalhadores afastado para tratamento de saude mental ¢ assustador e a
quantidade de funcionarios que estdo em atividade sob efeito de medicagdo
controlada ¢ igualmente alarmante, conforme aponta a consulta anual realizada pelo
Sindicato”, salienta Genesio Cardoso, dirigente do Sindicato dos Bancarios e
Financiarios de Curitiba e regido.

Nos ultimos trés anos, a Caixa realizou varios Planos de Demissdo Voluntaria
(PDV), reduzindo seu quadro em mais de 15 mil funciondrios no Pais.

“Em uma perspectiva socioldgica, os adoecimentos metais e até os casos extremos,
de suicidio, sdo fruto de um produto social, um efeito colateral da organiza¢dao do
trabalho”, explica o médico do Ministério Publico do Trabalho, Elver Moronte.
Segundo ele, em um primeiro momento, pode parecer que o trabalho bancario nao
adoece, pois os trabalhadores permanecem em locais estruturados, climatizados e
aparentemente confortaveis. Porém, ha um sofrimento ético, uma carga psicologica
extrema produzida pela concorréncia acirrada, a urgéncia do cumprimento das metas
individuais e a necessidade de manutengdo da renda. (ORTEGA, 2018).

Depreende-se do que foi dito acima sobre a necessidade de manutengdo de renda,
a compreensdo da origem dos bancarios advindos das classes médias e médias baixas.
Segundo Bruno et al (2011, p.22), os egressos veem na carreira salarios e beneficios acima da
média do mercado, realizacao de projetos pessoais e familiares, ser visto em meio social como
alguém que “subiu na vida”. A dependéncia com o banco aumenta por nao serem aptos a
exercerem outras atividades fora do sistema financeiro.

Para ilustrar outro caso vivido na categoria, o sindicato supracitado denunciou o
banco HSBC por espionar 164 funcionarios em licenca médica. Os bancarios afastados por
doencas do trabalho entre os anos de 1999 e 2002 tiveram suas vidas pessoais vasculhadas
pelo banco, que contratou uma empresa para investigar a privacidade destes trabalhadores.

De acordo com reportagem extraida da homepage da Federacdo dos

Trabalhadores em Empresas de Crédito do Parana (FETEC):

“O HSBC contratou uma empresa para saber se os trabalhadores afastados tinham
outras atividades fora do banco e, para isso, fez filmagens, fotografias, seguiu as
pessoas em supermercados, faculdades, academias, invadindo a privacidade delas e
de suas familias”, afirma o presidente do sindicato, Otavio Dias. “Houve casos de
arapongas que se disfarcaram de vendedores ou até mesmo de cabos eleitorais para
entrar na casas das pessoas. E assustador.”

[...] Segundo os sindicalistas, também houve quebra de sigilos bancarios, tanto de
trabalhadores quanto de seus familiares, inclusive de contas abertas em outros
bancos. Eles contam que a espionagem ilegal ocorreu nos estados das regides Sul e
Sudeste. Com sede em Londres, o HSBC tem mais de 800 agéncias no Brasil.

[...] As entidades sindicais argumentam que a atual dentincia formulada ao MPT esta
embasada em documentos originais que vazaram de dentro do proprio banco.
“Tivemos acesso aos relatorios da empresa contratada, a contratos e notas fiscais,
além de fotografias e mais de 18 horas de gravacdes em video”, relata o advogado
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Nasser Ahmad Allan, assessor juridico do sindicato. “Trata-se de uma grave
violacdo da intimidade das pessoas.”

[...] “A forma como a vida dessas pessoas foi vasculhada ¢ absurda, inclusive
mexendo em lixo para ver o tipo de alimentagdo, de bebidas e medicamentos que
elas consumiam”, disse o presidente do sindicato, Otavio Dias, em entrevista por
telefone. (OLIVEIRA, 2012)

E lastimavel que o desrespeito a dignidade humana tenha chegado a tal ponto que
a institui¢do saiu do espago da agéncia para invadir a privacidade do trabalhador, vasculhando
lixo, entrando em suas casas, fotografando e filmando suas vidas. Tendo em vista a magnitude
dessas acdes, ndo ¢ dificil entender o que se passava na agéncia.

Destarte, torna-se indispensdvel analisar o tema proposto sob a Otica
constitucional, enfocando de quais formas o assédio moral viola os principios constitucionais,
bem como o da dignidade humana e a valoriza¢do do trabalho humano, visto que é através
destes dois principios primordiais e indisponiveis que nascem os direitos de qualquer cidadao

que venha a ocupar o mercado de trabalho.
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4 ASSEDIO MORAL NO ORDENAMENTO JURIDICO BRASILEIRO

Diante da compreensdao do assédio moral e do assédio moral organizacional, o
contexto em que ocorrem e, sobretudo os comportamentos dos agressores e situagdes
comumente enfrentadas pelas vitimas, além da frequéncia e amplitude desse fenomeno, o
presente trabalho também propde analisar quais dispositivos juridicos nacionais versam sob
esse tema.

Embora nao exista norma de ambito federal tipificando o assédio, a vitima
assediada podera recorrer a outros instrumentos do ordenamento juridico nacional para ter seu

direito reconhecido e dano reparado.

4.1 Principios

Diante da lacuna da lei, os principios sdo fontes de valores que visam realizar o
dialogo entre a moral e a justi¢a, auxiliando os juristas na aplicagdo da justica. Conforme
assevera Barros (2013, p. 141), “esses principios tém como fungdes informar o legislador,
orientar o Juiz na sua atividade interpretativa, e, por fim, integrar o direito, que ¢ sua funcao
normativa”. Portanto, tanto funcionam como causa na formulagdo de novas regras, como
também em “mandados de otimiza¢do” para que utilizem o maximo do direito nas
circunstancias faticas e juridicas.

Pode-se dizer, entdo, de acordo com Miguel Reale (1991, p. 299), que:

Principios sdo verdades fundantes de um sistema de conhecimento, como tais
admitidas, por serem evidentes ou por terem sido comprovadas, mas também por
motivos de ordem pratica de carater operacional, isto €, como pressupostos exigidos
pelas necessidades da pesquisa e das praxis.

Tendo em vista a sua aplicabilidade operacional, ¢ possivel servir-se dos
principios quando da omissao da lei. Delgado (2004, p. 184) demonstra bem a importancia de
um principio para a sociedade: “a no¢do de proposicdes que se formam na consciéncia das
pessoas e grupos sociais, a partir de certa realidade, e que, apos formadas, direcionam-se a
compreensdo, reproducdo ou recriagao dessa realidade”.

Essas proposi¢des sao fundamentais para uma organizagdo juridica, e a partir
delas, podem-se destacar alguns principios aplicaveis ao Direito do Trabalho e,

especificamente, ao assédio moral, como, por exemplo, o respeito a dignidade humana e os
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valores sociais do trabalho.
De acordo com Moraes (2004, p.52), o respeito a dignidade humana deve ser

entendido como:

Dignidade ¢ um valor espiritual e moral inerente a pessoa, que se manifesta
singularmente na autodeterminag@o consciente e responsavel da propria vida e que
traz consigo a pretensdo ao respeito por parte das demais pessoas, constituindo-se
um minimo invulneravel que todo estatuto juridico deve assegurar, de modo que,
somente excepcionalmente, possam ser feitas limitagdes ao exercicio dos direitos
fundamentais, mas sempre sem menosprezar a necessaria estima que merecem todas
as pessoas enquanto seres humanos.

Conforme Carelli (2003, p.252), “Direitos Fundamentais sao aqueles direitos do
homem que determinada sociedade escolheu por bem inseri-los em seu direito positivo, sendo
resguardados pela Constitui¢ao”.

Bulos (2003, p.104) explica a relacdo direta da teoria dos direitos fundamentais

com o principio matriz da dignidade humana:

Sao fundamentais, porque sem eles a pessoa humana ndo se realiza, ndo convive, e,
em alguns casos, nem sobrevive. Como ficariam a igualdade, a legalidade, o respeito
a dignidade, a tutela do patriménio sem a constitucionalizagdo, em bases legislaveis
solidas, desses direitos impostergaveis da pessoa humana.

O trabalho ndo possui uma finalidade apenas monetaria, como também
proporciona dignidade para o cidaddo. E através do trabalho que o cidadio promove a sua
subsisténcia e integra-se a sociedade. O valor social do trabalho esta garantido

constitucionalmente através dos artigos 170 e 193 da Carta Magna:

Art. 170. A ordem econdmica, fundada na valorizacdo do trabalho humano e na livre
iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da
justica social, observados os seguintes principios (...).

Art. 193. A ordem social tem como base o primado do trabalho, ¢ como objetivo o
bem-estar ¢ a justica sociais. (BRASIL, 1988, n.p)

O assédio moral viola pelo menos dois principios fundamentais: a dignidade da
pessoa humana e os valores sociais do trabalho. Logo, ¢ indispensavel buscar o equilibrio
entre os direitos fundamentais do trabalhador diante dos interesses da livre iniciativa privada.
No contexto das relagdes trabalhistas, a troca que se espera ¢ de respeito. Nenhuma violéncia
psicoldgica ¢ admitida em troca de valor financeiro algum, pois a dignidade do empregado

nao ¢ negociavel.
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4.2 Legislacao

Embora se afirme que ja havia trabalhos sobre o assunto desde a década de 1970,
nao se tinha uma definicdo de assédio moral, que era estudado juntamente com o estresse ¢ a
saude laboral. Somente na virada deste século foi que o assédio moral passou a receber
tratamento juridico, quer por meio da doutrina ou da legislagdo, quer por meio da
jurisprudéncia, com o fundamento da necessidade de protecao a dignidade do empregado que
se justifica a puni¢do do assédio moral (Barros, 2013).

Apesar dos avancos nesse campo, o Brasil ainda ndo possui lei de ambito federal
tipificando o assédio moral, além de medidas de prevengdo e coibi¢do, como acontece na

legislagao francesa:

A Francga, embora ja tivesse preceitos legais capazes de enquadrar o assédio moral,
adotou modelo legislativo em janeiro de 2002, acrescentando em seu Codigo do
Trabalho (art. 122-49) tipos de artimanhas reiteradas de assédio moral, cujo objeto
ou efeito ¢ a degradacdo das condigdes de trabalho, suscetivel de atentar contra os
direitos e a dignidade do trabalhador, alterar sua satide psiquica, mental ou
comprometer seu futuro profissional. [...]. Esse comportamento levou a Franga a
alterar também o art. 222-33-2 do seu Cddigo Penal, castigando com um ano de
prisdo e multa de 15 mil Euros. A legislacdo francesa ¢ de inegavel utilidade ao
tratar do encargo probatdrio. Considera suficiente que o empregado apresente os
elementos de fato, deixando supor a existéncia do assédio, e ao empregador compete
provar que as decisdes incriminadas sdo justificativas por elementos objetivos
estranhos ao assédio. Os doutrinadores franceses tém considerado louvaveis essas
disposigdes, principalmente em face das consequéncias irreversiveis que o assédio
moral podera acarretar, entre as quais o suicidio. (Barros, 2013, p.738-739).

A Franga, além de tipificar e enquadrar o assédio moral em seu Cddigo do
Trabalho, também condena o agressor com pena restritiva de liberdade e multa pecunidria. O
que se tem sao algumas leis esparsas tratando a matéria em alguns estados e municipios para
servidores publicos, como, por exemplo, a Lei n° 13.288, de janeiro de 2002, do municipio de

Sdo Paulo:

Para fins do disposto nesta lei considera-se assédio moral todo tipo de acdo, gesto ou
palavra que atinja, pela repeticdo, a autoestima e a seguranca de um individuo,
fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando em dano ao ambiente de
trabalho, a evolucdo da carreira profissional ou a estabilidade do vinculo
empregaticio do funciondrio, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis;
passar alguém de uma area de responsabilidade para fungdes triviais; tomar crédito
de ideias de outros; ignorar ou excluir um funcionario s6 se dirigindo a ele através
de terceiros; sonegar informagdes de forma insistente; espalhar rumores maliciosos;
criticar com persisténcia; subestimar esforcos (SAO PAULO, 2002, on-line).

A lei supracitada conceitua o assédio moral e traz um rol exemplificativo com
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algumas praticas exercidas pelo agressor. Os seus destinatarios sdo os servidores publicos
municipais, e a finalidade da lei ¢ protegé-los contra o psicoterrorismo. A legislacao do estado
do Ceard também dispde sobre o tema através da Lei n° 15.036 de 2011, que além da

aplicabilidade de san¢des também objetiva a prevengao conforme artigos 3, 14 e 15:

Art. 3. Os orgdos da Administragdo Publica Estadual, através de seus dirigentes
maximos, ficam obrigados a tomar as medidas necessdrias para prevengdo e
enfrentamento do assédio moral, conforme definido na presente Lei.

Art. 14. Anualmente o ISSEC e a Comissdo Central de Prevengdo e Combate ao
Assédio Moral publicar o estudo sobre o assédio moral, suas causas e transtornos
mentais diagnosticados no ambito da Administragdo Publica Estadual.

Art. 15. Dos recursos alocados em dotagdes destinadas a programas de qualidade de
vida e de valorizagdo, capacitagdo e reciclagem de servidores publicos, uma parcela
devera ser destinada para o aprimoramento comportamental dos servidores publicos
estaduais de acordo com o espirito da presente Lei (CEARA, 2011, on-line).

Em ambito nacional, o Codigo Civil trata o abuso de direito como ato ilicito,
conforme o Art. 187: “também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo,
excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdmico ou social, pela boa fé ou
pelos bons costumes” (BRASIL, 2002, n.p). Desse rol, depreende-se a figura do empregador
que, ao invadir o territério psiquico de seu subordinado, causando terror psicolégico, estara
cometendo ato ilicito e ofendendo o patrimonio juridico moral da vitima.

Nesse caso o empregado podera rescindir o contrato por culpa do empregador,
conforme o art. 483 da Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT), pois implica em viola¢ao

das obrigacdes contratuais trabalhistas:

Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida
indenizagdo quando:

a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos por lei, contrarios aos
bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor
€XCessivo;

¢) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato
lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em caso de
legitima defesa, propria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por pega ou tarefa, de forma a
afetar sensivelmente a importancia dos salarios (BRASIL, 1943, on-line).

A vitima da conduta assediante ainda podera pleitear a indenizacdo por danos
morais por violagao dos direitos de personalidade, respeito a dignidade humana, a cidadania, a

imagem e ao patriménio do obreiro, conforme dispde o artigo 5° incisos V e X da
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Constituicao Federal de 1988, respectivamente:

E assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além da indenizagdo por
dano material, moral ou a imagem;
Sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurado o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua
violagdo (BRASIL, 1988, on-line).

A Lei n°® 13.467/17, denominada Reforma Trabalhista, tratou da reparagao do
dano extrapatrimonial. Com esta expressao mais ampla do que o dano moral, pretende o
legislador ampliar a abrangéncia para todos os danos que ndo sejam patrimoniais, tais como o
dano moral e o dano estético. O dano moral refere-se a lesdo aos direitos de personalidade,
chamado também em seu sentido estrito de pretium doloris (o prego da dor). Ja o dano
estético ¢ o resultado de alguma alteragdo morfoldgica em decorréncia de acidentes de
trabalho, como, por exemplo, cicatrizes e amputagdes de membros do corpo. Essa acumulacao
de indeniza¢des de ambos os danos ja era entendimento da sumula n° 387 do Superior
Tribunal de Justica®.

A partir do art. 223-A, a nova lei aborda a natureza da indenizagao como forma de
punicdo educativa e a quantificacdo da reparacdo através da gradacdo de pena. O Artigo 223-
A declara: “Aplicam-se a reparacdo de danos de natureza extrapatrimonial decorrentes da
relagdo de trabalho apenas os dispositivos deste Titulo.” O advérbio “apenas”, utilizado no
artigo, tem dupla finalidade: limitar o rol de bens juridicos e tarifar o dano.

J& o artigo 223-B limita a legitimidade ativa decorrente do grau de parentesco e
afinidade em relagdo as pessoas fisicas, € no caso das pessoas juridicas, do vinculo societario.
Os artigos 223-C e 223-D trazem os bens juridicamente tutelados da pessoa fisica (“a honra, a
imagem, a intimidade, a liberdade de agdo, a autoestima, a sexualidade, a satde, o lazer e a
integridade fisica”) e da pessoa juridica (“a imagem, a marca, o nome, o segredo empresarial
e o sigilo da correspondéncia”).

No primeiro artigo supracitado, o legislador limita-se a mencionar a integridade
fisica. Porém, ¢ evidente que a integridade mental também ¢ constantemente ameagada
através das doencas psicossomaticas relacionadas a acidentes de trabalho. No segundo, o
legislador acolhe a Stmula n°227 do Superior Tribunal de Justica® ao admitir o dano no
patrimonial a pessoa juridica.

O artigo 223-E responsabiliza pelo dano extrapatrimonial todos os que tenham

4 STJ - Stimula 387: E licita a cumulagio das indenizagdes de dano estético e dano moral (SARAIVA, 2016,
p-2086).
5 STJ — Stimula 227: A pessoa juridica pode sofrer dano moral (SARAIVA, 2016, p.2082).
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colaborado para a ofensa ao bem juridico tutelado, na proporcao das suas acdes ou omissoes.
Por conseguinte, possibilita a responsabilidade solidaria ou subsididria. Espera-se, dessa
forma, com respaldo no principio da razoabilidade e da proporcionalidade que a reparagao do
ato lesivo sera equitativa entre os corresponsaveis.

O artigo 223-F contempla a cumulacdo de indeniza¢cdes por danos
extrapatrimoniais e materiais (danos emergentes e lucros cessantes) em decorréncia do mesmo
ato lesivo, acolhendo desta forma a Stimula n°® 37 do Superior Tribunal de Justiga®.

O artigo 223-G elenca critérios objetivos para a fixagdo da pena pecuniaria,
parametrizando valores aos magistrados e aplicadores do direito que antes nao dispunham de
expressa previsdo legal para fixar o quantum satis (o quanto suficiente) da indenizagdo. O
problema, contudo, ¢ que a dignidade humana ndo ¢ mensurdvel, como também ndo ha
individuo de menor valor. No entanto, ao associar a pena pecunidria ao ultimo salario do
ofendido, fica evidente que a dignidade de um diretor ¢ mais valiosa que a de um operario,
pois mesmo que ambas as ofensas fossem consideradas de mesmo nivel, o diretor terd a sua
reparagao financeira muito superior aquela do operario, como se este Ultimo fosse menos
respeitavel.

De fato, a Reforma Trabalhista incrementou o tema, em comparacao a lei vigente
anteriormente, ao tratar da reparacdo do dano extrapatrimonial, porém de forma insuficiente
por ndo ter tipificado o ato ilicito. O ideal seria que, além de tipificar, trouxesse um rol com as
principais condutas assediadoras para que os trabalhadores assediados tenham clareza do que
estdo vivenciando e assim possam acionar a justica. Além de tornar claro o tema e punir, a
CLT também deveria promover a intimidacao das praticas de assédio moral através de normas
que as coibissem. Especialmente, quando existem outros elementos que dificultam o acesso a

Justica do Trabalho, como por exemplo, o dnus de sucumbéncia.’

4.3 Jurisprudéncia

6 STJ- Simula 37 — Sdo cumul4veis as indeniza¢des por dano material e dano moral oriundos do mesmo fato
(SARAIVA, 2016, p.2078).

7 Art. 791-A, IV, § 40: “Vencido o beneficiario da justica gratuita, desde que ndo tenha obtido em juizo, ainda
que em outro processo, créditos capazes de suportar a despesa, as obrigagdes decorrentes de sua sucumbéncia
ficardo sob condicdo suspensiva de exigibilidade e somente poderao ser executadas se, nos dois anos
subsequentes ao transito em julgado da decisdo que as certificou, o credor demonstrar que deixou de existir a
situagdo de insuficiéncia de recursos que justificou a concessdo de gratuidade, extinguindo-se, passado esse
prazo, tais obrigac¢des do beneficiario” (BRASIL, 2017). O pagamento de honorarios de sucumbéncia fere o
direito de acesso a justiga, pela parte beneficiada pela justica gratuita.
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Mesmo enquanto ausente a legislagdo, a jurisprudéncia se manifestava sobre o
assédio moral. Na década de 1980 a expressdo ainda ndo existia, mas ja ocorria esse tipo de
violéncia contra o trabalhador. Observa-se no acérdao de Exmo. Ministro Marco Aurélio

Mendes de Faria Mello, referente a questao:

A violéncia ocorre minuto a minuto, enquanto o empregador, violando ndo s6 o que
contratado, mas, também, o disposto no § 2°, do art. 461 consolidado — preceito
imperativo — coloca-se na insustentavel posicdo de exigir trabalho de maior valia,
considerando o enquadramento do empregado, e observa contraprestagao inferior, o
que conflita com a natureza onerosa, sinalagmatica e comutativa do contrato de
trabalho e com os principios de protegdo, da realidade, da razoabilidade e da boa-f¢,
norteadores do direito do trabalho. Conscientizem-se os empregadores de que a
busca do lucro ndo se sobrepoe, juridicamente, a dignidade do trabalhador como
pessoa humana e participe da obra que encerra o empreendimento econdmico
(BRASIL, 1987, on-line).

Nota-se que o amparo legal usado na época era o artigo 461, § 2° da CLT, pois o
preceito Constitucional ainda ndo existia, tendo sido inserido apds a Constituicdo de 1988,
através do no Art. 5°, inciso X, como visto anteriormente.

Vé-se, pela primeira vez em acorddo, em 2002, a expressdo assédio moral no

acorddo de numero 7660/2002 da relatora a Juiza Sonia das Dores Dionisio:

ASSEDIO MORAL - CONTRATO DE INACAO - INDENIZACAO POR DANO
MORAL - A tortura psicologica, destinada a golpear a autoestima do empregado,
visando forgar sua demissdo ou apressar a sua dispensa através de métodos que
resultem em sobrecarregar o empregado de tarefas inuteis, sonegar-lhe informagoes
e fingir que ndo o vé€, resultam em assédio moral, cujo efeito ¢ o direito a
indenizagao por dano moral, porque ultrapassa o &mbito profissional, eis que minam
a saude fisica ¢ mental da vitima e corrdi a sua autoestima. No caso dos autos, o
assédio foi além, porque a empresa transformou o contrato de atividade em contrato
de inagdo, quebrando o carater sinalagmatico do contrato de trabalho, e por
consequéncia, descumprindo a sua principal obrigacdo que ¢ a de fornecer o
trabalho, fonte de dignidade o empregado (ESPIRITO SANTO, 2002, on-line).

Logo depois, varios outros comegaram a surgir, tendo sempre sua fundamentacao
na Constituicdo Federal artigo 5° incisos V e X, e nos artigos 461, § 2° e 483 da

Consolidagao das Leis do Trabalho, dentre os quais se pode citar:

ASSEDIO MORAL — RESOLUCAO DO CONTRATO DE TRABALHO POR
JUSTA CAUSA DO EMPREGADOR — INDENIZACAO POR DANO MORAL —
CABIMENTO. (Tribunal Regional do Trabalho 15 Regido, AC. 05807/2003, RO
17112001-111-15-00-9, pub. 21 de margo de 2003, Rel. Mariane Khayat Fonseca do
Nascimento) (SAO PAULO, 2003).

QUALIFICACAO CONTRATUAL CARGO TECNICO REBAIXAMENTO DE
FUNCOES DIMINUICAO MORAL. (Tribunal Superior do Trabalho, 1* t, RR
562158/1999, p. 08 de agosto de 2003, rel. Ministro convocado Vieira de Mello
Filho) (BRASIL, 2003).
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Fica evidente, diante desse quadro, que o assédio moral ja vem sendo
discorrido pela jurisprudéncia ha algum tempo. Cabe relembrar que, apesar de salutar

importancia, esse ato ilicito ainda nao foi contemplado na recente reforma trabalhista.

4.4 Periodicidade

E importante ressaltar que uma tinica conduta ofensiva néo é considerada assédio
moral. Para se configurar assédio moral, de modo geral, faz-se necessaria a continuidade das
ofensas, ou seja, a pratica reiterada. Para Heinz Leymann (apud Alkimin, 2007, p. 52): “[...] o
ataque deve ocorrer pelo menos uma vez por semana e numa frequéncia média de seis meses
de duragdo, tempo necessario para manifestagao da sintomatologia do assédio [...]”.

Dessa forma, a conduta assediante deve ser exercida de maneira repetitiva e
continuada, pois s6 assim os seus efeitos devastadores serdo produzidos e restara
caracterizado o assédio moral. Esse periodo ¢ oportuno para incidéncia dos efeitos colaterais
do assédio na satide do assediado ou mesmo no ambiente de trabalho.

Conforme decisdo do Tribunal Regional do Trabalho da 9* Regiao:

ASSEDIO MORAL. SUJEICAO DO EMPREGADO. IRRELEVANCIA DE QUE
O CONSTRANGIMENTO NAO TENHA PERDURADO POR LONGO LAPSO
DE TEMPO. Conquanto ndo se trate de fendmeno recente, o assédio moral tem
merecido reflexdo e debate em funcdo de aspectos que, no atual contexto social e
econdmico, levam o trabalhador a se sujeitar a condigdes de trabalho degradantes, na
medida em que afetam sua dignidade. A pressdo sobre os empregados, com atitudes
negativas que, deliberadamente, degradam as condigdes de trabalho, ¢ conduta
reprovavel que merece puni¢do. A humilhagdo, no sentido de ser ofendido,
menosprezado, inferiorizado, causa dor e sofrimento, independente do tempo por
que se prolongou o comportamento. A reparagdo do dano ¢ a forma de coibir o
empregador que intimida o empregado, sem que se cogite de que ele, em
indiscutivel estado de sujei¢do, pudesse tomar providéncia no curso do contrato de
trabalho, o que, certamente, colocaria em risco a propria manutengdo do emprego.
Recurso provido para condenar a ré ao pagamento de indenizagdo por danos
provocados pelo assédio moral (PARANA, 2004, on-line).

Porém, ha na jurisprudéncia algumas excecdes, onde uma sé conduta ofensiva
pode se configurar assédio moral desde que haja uma repercussdao emocional profunda no
empregado, capaz de acarretar em grande dor e revolta, a ponto de desestabiliza-lo e forga-lo
a pedir demissao.

Assim, dia apds dia, o trabalhador violentado psicologicamente vai testando a sua

resiliéncia na empresa, ou seja, sua capacidade de suportar. Ir trabalhar torna-se um suplicio.
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A familia ¢ a primeira a sofrer com a sua mudanga; a vitima, muitas vezes, torna-se distante,
impaciente, triste e intolerante. J4 ndo brinca com as criangas, perde a sua libido. Passa a fazer

uso de antidepressivos. Os efeitos sao nefastos.
4.5 Saiude do Bancario

A repercussdo da conduta abusiva na saude fisica e psicoldgica da vitima ¢ um
dos critérios utilizados para a identificagdo do assédio moral no trabalho, juntamente com a
periodicidade e durabilidade do ato faltoso, as espécies de condutas abusivas, a sua finalidade,
o perfil e a intencionalidade do agressor.

A saude, além de ser um direito universal, ¢ um dever do Estado, reconhecido
expressamente na Constitui¢do Federal através do artigo 196. Em consonancia com este
direito, encontra-se mencgao a saude do trabalhador, conforme disposto no inciso V do art. 16
da Lei Organica da Saude (BRASIL, 1990, on-line).

Com o advento da moderna organizacdo do trabalho, a preocupagdo do Direito
do Trabalho deve estar voltada também para a satde psiquica dos trabalhadores. Segundo

Maria Aparecida Alkimin (2007, p. 30-31):

Pois uma vez que a competitividade toma outro rumo que ndo uma competicdo
saudavel, o trabalhador acaba por sofrer as consequéncias, sejam no ambito da saude
como no ambito do seu proprio potencial produtivo, ou seja, ocorre a queda da
producdo, afeta o relacionamento no ambiente de trabalho, na vida social e familiar,
ocasionando possiveis doengas, afastamento do trabalhado, desemprego e até
mesmo invalidez ou morte. Note-se que o assédio moral impregnado na exigéncia de
metas de producdo inatingiveis pode desencadear uma série de consequéncias.

Em se tratando das consequéncias graves para a saude mental do assediado, de
acordo com Oliveira (2013, p. 139), a doutrina ¢ assente em enumerar alguns efeitos, quais

sejam:

a) endurecimento ou esfriamento das relagcdes no ambiente de trabalho;

b) dificuldade de enfrentar as agressdes ou interagir em equipe;

c¢) dificuldades emocionais como irritagao constante, falta de confianca em si,
cansaco exagerado, diminuicdo da capacidade para enfrentar o estresse e
pensamentos repetitivos;

d) alteragoes do sono; dificuldade para dormir, pesadelos, interrupgdes
frequentes do sono, insdnia;

e) alteracdo da capacidade de concentrar-se € memorizar (amnésia psicogénica,
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diminui¢ao da capacidade de recordar os acontecimentos);

f) anulacdo dos pensamentos ou sentimentos que relembrem a tortura
psicoldgica, como forma de se proteger e resistir;

g) diminui¢do da capacidade de fazer novas amizades; morte social: reducao do
afeto, sentimento de isolamento ou indiferenga com respeito ao sofrimento
alheio. Tristeza profunda;

h) sensacdo negativa de futuro. Vivéncia depressiva;

1) mudanca de personalidade. Passa a praticar violéncia moral;

j) sentimento de culpa, pensamentos suicidas, tentativas de suicidio;

k) aumento do peso ou emagrecimento exagerado; distirbios digestivos;
hipertensao arterial; tremores; palpitacdes;

1) aumento de bebidas alcodlicas e outras drogas;

m) estresse (segundo estudos, em 47 % dos casos associados a tortura
psicologica);

n) falta de equilibrio quanto as manifestacdes emocionais, por exemplo, com
crises de choro ou de raiva;

0) pedido de demissao;

p) tensdo nos relacionamentos afetivos.

Dai a percepcdo da dimensdao do impacto dessa violéncia velada na vida do
trabalhador, ceifando-a gradativamente. Conforme Lima (2006), milhares de pessoas,
especialmente os bancdrios, afastam-se de seus postos de trabalho devido a doencas
psicoldgicas e psicossomaticas advindas de um sistema de gestdo empresarial competitivo,

desrespeitoso e indigno:

Embora algumas queixas sejam antigas, ndo se pode negligenciar o fato de que a
introdugdo massiva de inovagdes tecnoldgicas no setor bancario, acompanhada de
importantes mudangas na organizacéo do trabalho e nas politicas de gerenciamento
do pessoal, trouxe novos problemas que podem se traduzir em padrdes diferentes de
desgaste. Assim, aos fatores agressivos ja identificados, vieram se somar outros,
acarretando novos agravos a saude fisica e mental do bancario ou refor¢ando aqueles
ja existentes. As Lesdes Por Esforcos Repetitivos (L.E.R.) t€ém sido apontadas como
o exemplo maior do primeiro tipo de agravo e alguns transtornos mentais, como o
Estado de Estresse Pos-traumatico, a Neurastenia, os Transtornos de Adaptacao, a
Sindrome do Pénico, dentre outros, ilustram bem o segundo. Cabe ressaltar que
todos esses quadros ja estavam descritos na literatura médica e psiquiatrica ha
bastante tempo, mas s6 assumiram um carater epidémico no decorrer das duas
ultimas décadas, em fun¢do das mudangas introduzidas no setor. Estas parecem ter
favorecido, sobretudo, os transtornos mentais cuja extensdo ¢ gravidade, entre os
bancarios, tém assumido proporgdes preocupantes. (LIMA, 2006, p. 59)
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A origem desse quadro ¢ facilmente encontrada nas mudangas ocorridas no setor
desde a década de 1990. O que ¢ percebido, infelizmente, € o crescimento exponencial dos
casos de transtornos mentais, considerado pelo autor como epidémico. O assédio moral
desencadeia inicialmente sintomas silenciosos e discretos, considerados por Barreto (2013)
como risco ndo visivel com alcance imensuravel por abordagens exclusivamente psicoldgicas

e bioldgicas. Ainda segundo a autora:

[...] Devemos considerar o assédio moral como um risco ndo visivel que gera mal-
estar e reacdo social, causa danos psiquicos, desencadeia doengas e pode levar a
morte por suicidio. A manifestacdo inicial dos agravos a satide podem se manifestar
pelo aumento do presenteismos, apesar de adoecido, por sinais de ansiedade e
insdnia e outras manifestagdes subjetivas e invisiveis. Deste modo, abordagens
exclusivamente psicologicas ou bioldgicas ndo conseguem apreender a amplitude e a
complexidade do fendmeno e sequer sua causalidade. (BARRETO, 2013, p.13)

Os primeiros sintomas sao manifestados através do choro, inseguranga, ansiedade,
baixa autoestima e sensibilidade excessiva. Passam a sofrer disturbios de sono e alimentares,
de concentracdo e de socializagdo. Barreto (2003) alerta que o passo seguinte ¢ o
desenvolvimento de enfermidades psiquicas, dentre as quais aparecem a depressdo, o estresse
patologico e as sindromes de panico e de burnout. A satde fisica e a mental ficam
comprometidas. O paciente atinge um estagio tal de desesperanca que pensa em tirar a propria
vida.

Segundo Hirigoyen (2005, p.164), o assédio moral ¢

Uma situacdo traumadtica, € como tal, causa o estresse pos-traumatico: o assédio
moral deixa sequelas marcantes que podem evoluir do estresse pos-traumatico, até
uma sensagdo de vergonha recorrente ou mesmo modificagdes duradouras da
personalidade.

Os prejuizos ndo param no trabalhador ou em sua familia. O assédio também
acarreta consequéncias para a organizacdo, configurando graves prejuizos. A empresa
também perde quando um funcionario torna-se desmotivado para continuar o trabalho, perde
com absenteismos e, de variadas formas, acaba transferindo para os colegas sua insatisfagao.

Esse drama real desencadeia no judicidrio através de acdes, e principalmente no
INSS, por meio da concessdo de beneficios. De acordo com audiéncia publica, cujo tema era
o adoecimento no setor bancario, realizada em Salvador e promovida pelo Ministério Publico

do Trabalho, disponibilizada da pagina da rede mundial de computadores deste mesmo 6rgao:
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Durante a audiéncia foi apresentado um diagndstico da situagdo, em forma de
relatorio, com o cruzamento de dados estatisticos, o que possibilitou tragar um
panorama da situagdo no estado. O documento revelou que, de 2012 a 2014, o MPT
recebeu 65 denuncias de assédio moral no setor e que o percentual de acdes
individuais na Justica do Trabalho contra bancos saltou de 2,3% do total das ac¢des
em 2009 para 4,6% em 2016. Outro dado alarmante apresentado ¢ o crescimento de
concessdo de beneficios pelo INSS a bancarios por acidentes de trabalho e por
adoecimento, que saltaram de pouco mais de 100 em 2010 para quase 900 em 2015
(CAMEJO, 2017, on-line).

Os impactos para saude sdo nefastos. Oito em cada dez bancarios declaram ter
sofrido pelo menos um sintoma de problemas fisicos e mentais e, em média, terem quatro
sintomas concomitantes. Isso mostra que a categoria bancaria encontra-se em franco processo
de adoecimento e que trabalha igualmente em um ambiente de trabalho doente (BRUNO et
al.,2011).

O impacto no aparelho psiquico resulta de um choque sofrido com a vivéncia no
ambiente de trabalho e a historia individual do empregado, projetos, expectativas, esperancas
e desejos. Em face disso, conforme pesquisa do International Stress Management Association
(Isma-BR), nove em cada dez brasileiros no mercado de trabalho apresentam sintomas de
ansiedade, do grau mais leve ao incapacitante. Metade (47%) sofre de algum nivel de
depressdo, recorrente em 14% dos casos.

Os transtornos mentais e emocionais s3o a segunda causa de afastamento do
servigo. Nos ultimos dez anos, a concessdo de auxilio-doenca acidentario devido a tais males
aumentou em quase em 20 vezes, segundo o Ministério da Previdéncia Social. Com
frequéncia, os doentes ficam mais de 100 dias longe de suas fungdes. Em todo o mundo, os
gastos relacionados a transtornos emocionais e psicoldgicos podem chegar a 6 trilhdes de
dolares até 2030, mais do que a soma dos custos com diabetes, doengas respiratorias e cancer,
apontam estimativas do Forum Econdmico Mundial. A previsao pode ser subestimada, ja que
dois tercos dos individuos nao procuram auxilio médico especializado (SENDIN, 2016).

Pensa-se que as empresas hoje ndo se ddo conta do que essas novas formas de
organizar o trabalho implicam do ponto de vista psiquico e pessoal. Os modos de gestdo do
trabalho atuais apresentam-se como muito patdogenos, porque o cinismo, por exemplo, um dos
instrumentos admissiveis nesses modelos de gestdo, ndo ¢ nem mesmo mais dissimulado. O
cinismo tornou-se um valor positivo. Sdo organizac¢des do trabalho que prescrevem, também,
o medo em seu guia de gestdo. E isso ¢ totalmente novo e totalmente insuportavel, gerando
patologias mentais que crescem junto com os suicidios no préprio local de trabalho
(DEJOURS, 2010).

Da ideagdo para a tentativa de suicidio, explicam Santos, Siqueira e Mendes
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(2010, p.932) que:

O sofrimento decorrente do trabalho se torna de tal forma insuportavel que a
possibilidade de morte comega a permear seus pensamentos. No inicio, as ideias sdo
espacadas, distantes, como uma possibilidade remota. Ao longo do tempo, os
devaneios mérbidos comegam a adquirir forma, segundo as possiveis solu¢des para
extinguir as causas do sofrimento ndo se mostram factiveis. A ideia de morte
comeca a tornar-se cada vez mais constante, na mesma propor¢do em que O0S
sentimentos de inutilidade, de desamparo e de desesperancga se tornam mais fortes. A
vontade de morrer esta presente. H4 uma confusio, entretanto. Na verdade, o que os
funcionarios buscam néao € acabar com as proprias vidas, mas exterminar aquilo que
lhes causa o sofrimento — ¢ esse sofrimento ¢ diretamente vinculado as violéncias
relacionadas com o contexto do trabalho. A morte fisica se apresenta como o modo
concreto de fazer cessar essa dor, na impossibilidade de solu¢do menos radical. Ha
duas possibilidades: agir por impulso ou idealizar os possiveis meios para cometer o
ato. A primeira ocorre no desespero de uma crise.

Segundo pesquisa da Universidade de Brasilia (UnB), entre 1996 e 2005, 181
bancarios cometeram suicidio. Em média, um bancario tenta suicidio pelo menos uma vez por
dia e a cada 20 dias, um deles consuma o fato. Conforme Brief e Weiss (2002) hd uma latente
necessidade dos bancos atuarem preventivamente a favor da saide e de um ambiente de
trabalho digno para os seus colaboradores. As organizagdes sdo entidades que fazem parte da
vida das pessoas, interferindo, inclusive, em seus pensamentos, sentimentos e acdes dentro e
fora do ambiente de trabalho. O inverso também pode ser afirmado, uma vez que os
pensamentos, sentimentos e agdes das pessoas também afetam as organizagdes nas quais
trabalham.

O suicidio ¢ um caminho que ndo tem volta. Nenhuma indeniza¢ao repara uma
vida interrompida. E o tltimo estdgio da dor e unica forma contemplada de resolugdo dos
problemas de quem os comete. O suicida ndo quer morrer, quer apenas cessar a dor. A busca
por lucros incessantes ndo justifica a forma desumana que as organizagdes sao administradas

imputando sofrimentos, ora fisicos, ora psicologicos aos seus colaboradores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Uma das faces mais marcantes da logica atual do sistema financeiro ¢ a da
pressao: pressdo por resultados, pela manutencdo do emprego e do status social e por
dedicacdo integral a empresa. Por mais que os empregados e, sobretudo os gerentes, se
esforcem em alcangar um patamar de perfei¢do, sacrificando, inclusive, suas vidas pessoais,
permanece a sensa¢do de que este patamar sempre se afasta através da constituicao de novas
demandas, novas metas e requisitos cada vez mais dificeis de serem cumpridos, restando a
sensagdo de um dever parcialmente cumprido, de fracasso e impoténcia.

Ainda que todas as exigéncias sejam cumpridas, isso ndo se configura em
estabilidade de emprego ou fungao, no caso dos bancos publicos, pois em ciclo posterior, uma
meta nao cumprida poderd ocasionar demissdo ou descomissionamento, conforme as
animosidades do momento.

O assédio moral representa um atentado a dignidade pessoal, moral e profissional
do trabalhador, desencadeando dano psiquico e até material. O primeiro, em razao do desgaste
emocional e pressao psicologica engendrados na vitima do assédio, e o segundo porque a
vitima poderd desencadear uma doenga, com redu¢do da remuneragido devido ao afastamento
do trabalho ou at¢ mesmo com o desligamento da empresa. A sociedade também padece dos
males do assédio, pois este conduz ao desemprego ou ao afastamento por motivo de doenga,
representando um encargo para o Estado, cujo preco € pago pela sociedade.

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma compreensdo de como
ocorre o assédio moral e o assédio moral organizacional no setor bancario, ao verificar rotinas
e vivéncias por meio de situacdes reais relatadas em livros e reportagens, sendo possivel
observar como os modelos abusivos de gestdo e o estresse estdo incorporados, além de uma
reflexao acerca dos maleficios para a vida e satide do trabalhador.

O estudo também permitiu verificar como o ordenamento juridico nacional
ampara o tema. De modo geral, os autores estudados conceituam o assédio com uma estrutura
analoga: condutas abusivas repetidas sistematicamente que atentam contra a dignidade
humana. As formas e os elementos sdo os mesmos; vé-se essa realidade em diferentes
instituicdes do setor nos diversos relatos. Tal fato, portanto, sinaliza uma cultura
organizacional.

Diante deste contexto, e apds verificar a legislagao disponivel para tratar o tema,
ficou evidente a necessidade de tipificacdo especifica de ambito nacional com foco na

prevencao refreando os atos ilicitos. Desmistificar a questdo do assédio moral no ambiente de
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trabalho, partindo de um setor especifico e adentrando em sua realidade, faz-se necessario
para a conscientizagdo desse mal e incentiva o debate comprometido, pois enquanto houver

vitimas o tema nao poder ser esquecido.



52

REFERENCIAS

ALKIMIN, M. A. Assédio moral na relacdo de emprego. Curitiba: Jurua, 2007.

AMAZONAS E RORAIMA. Tribunal Regional do Trabalho da 11* Regido. 2* Turma. RO n°
0011402- 40.2013.5.11.0051. Rel. Solange Maria Santiago Morais. Manaus, 03 out. 2016.
Disponivel em: <https://trt-
11.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/407083851/11402402013511005 1/inteiro-
teor07083855?ref=juris-tabs>. Acesso em: 10 set. 2018.

ANDREWS, S. Stress a seu favor: como gerenciar sua vida em tempos de crise. Sdo Paulo:
Agora, 2003.

ARAUIJO, L. C. G. Teoria Geral da Administracio: Aplicacdo e Resultados nas Empresas
Brasileiras, 2 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2014.

BARRETO, M. Assédio moral: trabalho, doengas e morte. In: BRASIL. MINISTERIO DO
TRABALHO E EMPREGO (Org.). Compreendendo o assédio moral no ambiente de
trabalho. Sdo Paulo: Fundacentro, 2013. p. 13-26. Disponivel em:
<http://www.fundacentro.gov.br/biblioteca/biblioteca-
digital/publicacao/detalhe/2013/3/seminario-compreendendo-o-assedio-moral-no-trabalho-
palestras-proferidas>. Acesso em: 03 out. 2018.

BARRETO, M. Violéncia, satde e trabalho - uma jornada de humilha¢des. Sao Paulo:
EDUC, 2003.

BARROS, A. M. Curso de Direito do trabalho. 9 ed. Sao Paulo: LTr, 2013.

BAUER. Moisés Evandro. Doengas associadas ao estresse cronico. Revista Ciéncia Hoje,
Rio de Janeiro: Sociedade Brasileira para o Progresso da Ciéncia, v. 30, n. 179, jan. 2002.

BELO HORIZONTE. 8* Vara do Trabalho de Belo Horizonte. Processo n° 01824-2014-008-
03-00-5. Relator: Juiz Fabiano Fernandes Luzes. Belo Horizonte, 25 out 2016. Disponivel
em:<http://asl.trt3.jus.br/consulta/detalheProcessol 0.htm;jsessionid=5814ABD512344C555
67F9D2773FF32F6.vm-jb5-prd-a?conversationld=4231076>. Acesso em: 08 set. 2018.

BRASIL, CLT. Decreto Lei n® 5.452, de 01 de Maio de 1943.

BRASIL, Codigo Civil. Lei 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2002/110406.htm>. Acesso em: 10 set. 2018

BRASIL, Cédigo Penal. Decreto-Lei 2.848, de 7 de dezembro de 1940. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/decreto-lei/Del2848compilado.htm>. Acesso em: 10
set. 2018

BRASIL, Constitui¢ao (1988). Constituicio da Republica Federativa do Brasil:
promulgada em 5 de outubro de 1988, atualizada até a Emenda Constitucional n® 95 de 15 de
dezembro de 2016.



53

BRASIL. EVANDRO DINIZ COTTA. (Org.). Adoecimento Mental e Trabalho. Brasilia:
Secretaria de Previdéncia, 2017. Disponivel em:
<http://sa.previdencia.gov.br/site/2017/04/1%C2%BA-boletim-quadrimestral.pdf>. Acesso
em: 11 nov. 2018.

BRASIL, Lei n°® 11.948, de 16 junho de 2009. Constitui fonte adicional de recursos para
ampliacdo de limites operacionais do Banco Nacional de Desenvolvimento Economico e
Social - BNDES e da outras providéncias. Diario Oficial da Unido, Poder Legislativo,
Brasilia, DF. 17 jun. 2009. Segao 1, p. 4.

BRASIL, Lei n° 13.467, de 13 de julho de 2017. Disponivel em:
<http://www2.camara.leg.br/legin/fed/lei/2017/lei-13467-13-julho-2017-785204-
publicacaooriginal-153369-pl.htmI>. Acesso em: 20 out. 2018.

BRASIL, Lei Organica da Saude. Lei 8.080, de 19 de setembro de 1990. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8080.htm>. Acesso em: 10 out. 2018.

BRASIL, Supremo Tribunal Federal. Simula n° 37. Disponivel em:
<http://www.stf.jus.br/portal/jurisprudencia/menuSumario.asp?sumula=196>. Acesso em: 18
out. 2018

BRASIL, Supremo Tribunal Federal. Simula n° 227. Disponivel em:
<https://ww2.stj.jus.br/docs _internet/revista/eletronica/stj-revista-sumulas-
2011 17 capSumula227.pdf>. Acesso em: 15 out. 2018.

BRASIL. Supremo Tribunal Federal. Simula n°® 387. Disponivel em:
<http://www.stf.jus.br/portal/jurisprudencia/menuSumarioSumulas.asp?sumula=4062>.
Acesso em: 15 set. 2018.

BRASIL, Tribunal Superior do Trabalho, 1* Turma. Ac. n° 3.879 RR - 7.642/86. Rel. Min.
Marco Aurélio Mendes de Faria Mello, Brasilia, 09 nov. 1987.

BRASIL, Tribunal Superior do Trabalho, 1* Turma. RR. 562158/1999, Rel. Ministro
convocado Vieira de Mello Filho, Brasilia, 08 ago. 2003.

BRIEF, A. P.; WEISS, H. M. Organizational behavior: Affect at work. Annual Review of
Psychology, v. 53, p. 279-307, 2002. Disponivel em
<https://www.annualreviews.org/doi/10.1146/annurev.psych.53.100901.135156 >. Acesso em
15 set. 2018.

BRUNO, Walcir Previtale. Bancarios ndo sao maquinas. In: SZNELWAR, Laerte Idal. Saude
dos bancarios. Sao Paulo: Editora Grafica Atitude Ltda, 2011. p. 21-31.

BULOS, U. L. Constituicao Federal anotada. 5 ed. Sao Paulo: Saraiva, 2003.

CALVO, Adriana. Manual de direito do trabalho / Adriana Calvo. 3. ed. — Sdo Paulo:
Saraiva, 2016.

CAMEIJO, E. Adoecimento no setor bancario ¢ tema de audiéncia ptblica em Salvador.
Ministério do Trabalho, Brasilia, 30 out. 2017. Disponivel em:



54

<http://trabalho.gov.br/noticias/5184-adoecimento-no-setor-bancario-e-tema-de-audiencia-
publica>. Acesso em: 23 set. 2018.

CARELLLI, R. L. Direitos Constitucionais sociais € os Direitos Fundamentais: sdo os direitos
sociais constitucionais direitos fundamentais? Revista de Direito Constitucional e
Internacional, S3o Paulo: RT, v. 42, p. 252-308, jan./mar. 2003.

CARLSON, N. R. Fisiologia do comportamento. Sao Paulo: Editora Manole, 2002.

CEARA, Lei n® 15.036, de 18 de novembro de 2011. Dispde sobre o assédio moral no ambito
da administragdo publica estadual e seu enfrentamento, visando a sua prevengao, repreensao e
promocao da dignidade do agente publico no ambiente de trabalho, e d& outras providéncias.
Disponivel em: < https://belt.al.ce.gov.br/index.php/legislacao-do-ceara/organizacao-
tematica/trabalho-administracao-e-servico-publico/item/2636-lei-n-15-036-de-18-11-11-do-
25-11-11>. Acesso em: 10 set. 2018.

CERQUEIRA, V. S. Assédio moral organizacional nos bancos. 2012. 270 f. Dissertacao
(Mestrado em Direito do Trabalho) — Faculdade de Direito, Universidade de Sao Paulo, Sao
Paulo, 2012.

CESARINO, Cristiano Ferreira. Administracao da Producio e Operagoes 1. 2016.
Disponivel em: <https://www.slideshare.net/CristianoFerreiraCesarino/material-administrao-

da-produo-e-operaes-i>. Acesso em: 11 nov. 2018.

CHIAVENATO, I. Introducio a teoria geral da administracio: uma visao abrangente de
moderna administracdo das organizacdes. 7 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003.

CONTRAF-CUT. Adoecimento mental na rotina bancarios. Sindicato dos Bancérios e
Financiarios de Sao Paulo, Osasco e Regido, 14 fev. 2017. Disponivel em:
<http://spbancarios.com.br/02/2017/adoecimento-mental-na-rotina-bancarios>. Acesso em: 08
nov. 2018.

CORREA, H. L. Teoria geral da administragiio: abordagem histérica da gestdo de produgdo
e operagdes. Sao Paulo: Atlas, 2003.

DEJOURS, C. A loucura do trabalho. 4 ed. Sao Paulo: Cortez, 1991.
DEJOURS, C. Désolation et harcelement moral. Le Monde, [s.1.], p.10, 10 abr. 2001.

DEJOURS, Cristophe.; BEGUE, Florence. Suicidio e trabalho: o que fazer? Brasilia:
Paralelo 15, 2010.

DELBONI, T. H. Vencendo o Stress. Sao Paulo: Makron Books, 1997.
DELGADO, M. G. Curso de Direito do trabalho. 3 ed. Sdo Paulo: LTr, 2004.

ESPIRITO SANTO, Tribunal Regional do Trabalho da 17* regido. Ac. n° 7660/2002 RO-
1315.2000.00.17.00-1. Rel. Sonia das Dores Dionisio. Vitéria, 09 set. 2002.

GARVIN, D.A. Gerenciando a qualidade: a visdo estratégica e competitiva. Rio de Janeiro:



55
Qualitymark, 1992.
GUEDES, M. N. Terror Psicolégico no Trabalho. Sao Paulo: LTr, 2003.

GUIMARAES, L. A. M.; RIMOLI, A. O. "Mobbing" (assédio psicologico) no trabalho: uma
sindrome psicossocial multidimensional. Psicologia: Teoria e Pesquisa, Brasilia, v. 22, n.2,
p-183-191, 2006. Disponivel em: < http://www.scielo.br/pdf/ptp/v22n2/a08v22n2.pdf>.
Acesso em: 5 out. 2018.

HIRIGOYEN, M. F. Tradugao de Maria Helena Kiihner. Assédio Moral: a violéncia perversa
no cotidiano. 6 ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2003.

HIRIGOYEN, M. F. Traducao de Rejane Janowitzer. Mal-estar no trabalho: redefinindo o
assédio moral. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002.

HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 7. ed. Rio
de Janeiro: Bertrand, 2005.

HIRIGOYEN, M. F. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2010.

JORNAL DA AFUBESP: Ex- funcionario do banco ganha indenizac¢ao por danos
morais. S3o Paulo, 21 jun. 2005. Disponivel em: <http://afubesp.org.br/wp-
content/uploads/2017/07/709.pdf>. Acesso em: 11 nov. 2018.

JORGE, V. A; ALBAGLLI, S. Papel da informagao na area da qualidade: do fordismo ao
capitalismo cognitivo. Transinformac¢ao, Campinas, v. 27, n. 3, p.245-253, dez. 2015.
Disponivel em: <http://dx.doi.org/10.1590/0103-37862015000300006>. Acesso em: 06 set.
2018.

KANNER, A. D.; COYNE, J. C.; LAZARUS, R. S. Comparasion of two modes of stress
measurement: daily hassles and uplifts versus major life events. Journal of Behavioral
Medicine, [s.l.], v. 4, n. 1, p. 1-39, 1981.

LEYMANN, H. Mobbing: La persécution au travail. Paris: Seuil, 1996.

LIMA, M. E. A. Os problemas de satide na categoria bancaria: Consideragdes acerca do
estabelecimento do nexo causal. Boletim da Saude, Porto Alegre, v. 20, n. 1, p. 57-68,
jan./jun. 2006. Disponivel em: < http://www.boletimdasaude.rs.gov.br/conteudo/1355/0s-
problemas-de-saude-na-categoria-bancaria:-consideracoes-acerca-do-estabelecimento-do-
nexo-causal>. Acesso em: 10 set. 2018.

LIPP, M. E. N. (Org.). O stress esta dentro de vocé. Sao Paulo: Contexto, 1999.

MACIEL, R. H. et al. Auto relato de situagdes constrangedoras no trabalho e assédio moral
nos bancarios: uma fotografia. Psicologia & Sociedade, Belo Horizonte, v. 19, n. 2, p. 117-
128, set./dez. 2007.

MAGGI, B. Do agir organizacional: um ponto de vista sobre o trabalho, o bem-estar, a
aprendizagem. Sdo Paulo: Edgard Bliicher, 2006.



56

MARANHAO, Tribunal Regional do Trabalho da 16 Regido, 1* turma. MA n°
772200801616005 - 00772-2008-016-16-00-5. Rel. Emmanuel Teofilo Furtado, Sao Luiz, 05
mar. 2012, Disponivel em
<https://trt16.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/19564286/772200801616005-ma-00772-2008-
016-16-00-5>. Acesso em 15 set. 2018.

MARINS, L. Livre-se dos “Corvos”: cuidado com os “sugadores de energia”. Sao Paulo:
Harbra, 2003.

MARSHALL JUNIOR, I. et al. Gestao da qualidade. Rio de Janeiro: FGV, 2005.

MATTA, Vilela da; VICTORIA, Flora. Livro de Metodologia Formacao de
Coaches: Personal & Professional Coaching. Sao Paulo: Maxmus, 2016.

MENEZES, C. A. C. Assédio moral. Revista do TST, Brasilia, v. 68, n. 3, p. 189-195,
jul./dez. 2002. Disponivel em:
<https://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/20.500.12178/70732/009 menezes.pdf?sequenc
e=1>. Acesso em: 10 set. 2018.

MORAES, A. Direito constitucional. 15 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2004.

OIT - ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Areas of work in
occupational safety and health. Disponivel em:
<http://www.ilo.org/safework/areasofwork/lang--en/index.htm>. Acesso em: 20 set. 2018.

OLIVEIRA, E. S. Assédio moral: sujeitos, danos a saude e legislacao. Revista eletronica
[do] Tribunal Regional do Trabalho da 9* Regido, Curitiba, v. 2, n. 16, p. 128-147, mar.
2013.

OLIVEIRA, F. C. Ministério Publico recebe denuncia de sindicalistas e investiga se HSBC
espionou bancarios em licenca médica. Agéncia Brasil, Brasilia, 18 jul. 2012. Disponivel em:
<http://memoria.ebc.com.br/agenciabrasil/noticia/2012-07-18/ministerio-publico-recebe-
denuncia-de-sindicalistas-e-investiga-se-hsbc-espionou-bancarios-em-licenca>. Acesso em:
23 set. 2018.

Organizacién Mundial de la Salud. Sensibilizando sobre el acoso psicoldgico en el
trabajo. Serie Proteccion de la Salud de los Trabajadores, n. 4. Genebra, 2004

ORTEGA, R. Trabalho que adoece ¢ mata. Bancarios de Curitiba e regifo, Curitiba, 5 fev.
2018. Disponivel em: < http://www.bancariosdecuritiba.org.br/noticias-

interna/5/geral/29225/trabalho-que-adoece-e-mata>. Acesso em: 03 out. 2018.

PAPARELLI, R. Desgaste mental de bancarios no mundo das fusdes. In: SZNELWAR, L. L.
Saude dos bancarios. Sao Paulo: Publisher Brasil: Ed. Grafica Atitude, 2011. p. 231-247.

PARANA, Tribunal Regional do Trabalho da 9° regido. Ac. 00549/2004 PR-09329-2002-004-
09-00-2. Rel. Marlene T. Fuverki Suguimatsu. Curitiba, 23 jan. 2004.

PARANHOS FILHO, Moacyr. Gestao da Producio Industrial. Curitiba: Ibpex, 2007.



57

REALE, M. Licoes preliminares de direito. 18 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 1991.

SALADINI, A. P. S. Trabalho, Medo e Sofrimento: Consideragdes Acerca do Assédio
Moral. Revista eletronica [do] Tribunal Regional do Trabalho da 9* Regido, Curitiba, v.
2,n. 16, p. 72-88, mar. 2013.

SANTANA, Eduardo. Segundo OMS, 90% da populacio mundial sofre com

estresse: Considerada o mal do século, doenca esta associada a outras como o cancer.
Disponivel em: <https://www.tribunapr.com.br/arquivo/vida-saude/segundo-oms-90-da-
populacao-mundial-sofre-com-estresse>. Acesso em: 12 fev. 2012.

SANTOS, E. Fiscalizacdo autua Santander em RS 5,3 milhdes por descumprir leis
trabalhistas. Ministério do Trabalho, Brasilia, 11 set. 2018. Disponivel em
<http://trabalho.gov.br/noticias/6398-fiscalizacao-autua-santander-em-r-5-3-milhoes-por-
descumprir-leis-trabalhistas>. Acesso em: 23 set. 2018.

SANTOS, M. A. F. Patologia da solidao: o suicidio de bancarios no contexto da nova
organizacio do trabalho. 2009. 239 f. Dissertacdo (Mestrado) - Curso de Administragao,
Universidade de Brasilia, Brasilia, 2009. Disponivel em:
<http://repositorio.unb.br/bitstream/10482/4266/1/2009 MarceloAugustoFinazziSantos.pdf>.
Acesso em: 03 out. 2018.

SANTOS, M. A. F.; SIQUEIRA, M. V. S.; MENDES, A. M. Tentativas de Suicidio de
Bancarios no Contexto das Reestruturacées Produtivas. RAC, Curitiba, v. 14, n. 5, p. 925-
938, set./out. 2010. Disponivel em:
<https://rac.anpad.org.br/index.php/rac/article/view/792/789>. Acesso em: 26 set. 2018.

SAO PAULO, Lei n°13.288, de 10 de janeiro de 2002. Dispde sobre a aplicaciio de
penalidades a pratica de "assédio moral" nas dependéncias da Administracido Publica
Municipal Direta e Indireta por servidores publicos municipais. Disponivel em: <
http://www.assediomoral.org/spip.php?article62>. Acesso em: 14 out 2018.

SAO PAULO, Tribunal Regional do Trabalho da 15* Regido, Ac. 05807/2003 RO 17112001-
111-15-00-9, Rel. Mariane Khayat Fonseca do Nascimento, Campinas, 21 mar. 2003.

SARAIVA, Vade Mecum. Obra coletiva de autoria da Editora Saraiva com a colaboracao de
Livia Céspedes e Fabiana Dias da Rocha. 22. ed. Sao Paulo: Saraiva, 2016.

SAVIOLI, Gisela. Desafio do bem. Sao Paulo: Edi¢cdes Loyola, 2016. 150 p.

SELYE, H. Stress, a tensao da vida. Edi¢ao original publicada por McGraw — Hill Book
Company, Inc. 1956.

SENDIN, T. Precisamos falar sobre estresse. Revista Exame. Sao Paulo: 13 mai. 2016.
Disponivel em: < https://exame.abril.com.br/negocios/precisamos-falar-sobre-estresse/>.
Acesso em: 27 ago. 2018.

SOBOLL, L. A.; JOST, R. C. F. Assédio Moral no trabalho: uma patologia da solidao usada
como estratégia de gestdo organizacional. In: SZNELWAR, L. 1. Satide dos bancarios. Sao



58
Paulo: Publisher Brasil: Ed. Grafica Atitude, 2011. p. 249-262.

SOBOLL, L. A. P. Assédio moral organizacional: uma analise da organizacao do trabalho.
Sao Paulo: Casa do Psicologo, 2008.

SOBOLL, L. A. P. Violéncia psicoldgica e assédio moral no trabalho bancario. 2006. 230
f. Tese (Doutorado em Medicina) — Faculdade de Medicina, Universidade de Sao Paulo, Sao
Paulo, 2006.

TREFF, Marcelo. O Alto Nivel de Estresse e a Responsabilidade das Empresas. 2016.
Disponivel em: <http://www.estresse.com.br/ipcs-na-midia/o-alto-nivel-de-estresse-e-a-
responsabilidade-das-empresas/>. Acesso em: 11 nov. 2018.

VAINSENCHER, Semira Adler. Algodao. 2009. Disponivel em:
<http://basilio.fundaj.gov.br/pesquisaescolar/index.php?option=com_content&view=article&i
d=361>. Acesso em: 11 nov. 2018.

ZANINI, M.T. Confian¢a — O principal ativo intangivel de uma empresa. Sao Paulo:
Elsevier, 2007.



