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“‘Querendo se igualar a Deus,
assegurando seu controle sobre a natureza,
guerendo possuir as coisas, explorar o0s
recursos, acumular os bens, o homem
perdeu a despreocupacdo. Em sua luta
contra a angustia da morte, ele esquece o
sentido da vida” (GAULEJAC, 2006, p.80).



RESUMO

A organizacdo do trabalho impacta na vida psiquica do trabalhador, com isso, as
novas formas de gestdo trouxeram sérias consequéncias, dentre elas o aumento da
ocorréncia do assédio moral no trabalho, que tem consequéncias para o individuo,
para a prépria organizacdo e para a sociedade. Tendo como foco principal,
proporcionar dados para contribuir na reflexdo destas formas de gestdo, diante de
uma visao sécio-histérica, onde a formacdo da identidade implica em alteridade,
sendo formada a partir da relacéo entre o individuo, seu trabalho e o outro. Assim, o
objetivo desta pesquisa foi o de analisar as implicagcbes comportamentais do assédio
moral para o individuo, para a organizagcao e para a sociedade, sob o ponto de vista
de um trabalhador, vitima de assédio moral. Para tanto, realizou-se o estudo de caso
anico, baseado em historia de vida, ao nivel individual, no qual foi feito um corte
seccional com perspectiva longitudinal, utilizando-se vérias fontes de evidéncias. O
caso escolhido para andlise foi o de um trabalhador bancéario, do sexo masculino,
gue participou do processo de privatizacdo do banco em que trabalhava, sofreu
assédio moral vertical descendente, buscou ajuda no sindicato da categoria e
diagnosticado com depressao, foi afastado de seu trabalho. Realizou-se a discusséo
e analise dos dados através da andlise de conteudo, diante de categorias de analise
gerais e especificas. Como resultado, obteve-se a confirmagéo da teoria analisada
sobre assédio moral, que implica em consequéncias individuais, organizacionais e
sociais. Concluiu-se que a forma de gestdo e a organizacédo do trabalho tiveram
relacdo com a ocorréncia do assédio moral. Uma vez que o assédio moral deriva de
interagcbes sociais, sugere-se um trabalho conjunto entre as pessoas, 0sS
responsaveis pelas organizacdes do trabalho, os sindicatos, os profissionais da
salde e a sociedade através de acdes que tenham a finalidade de prevenir a
ocorréncia do assédio moral no trabalho.

Palavras-chave: Assédio moral. Organizacdo do trabalho. Modos de gestéo.

Relagbes de trabalho.



ABSTRACT

The working organization impacts in the worker’s psychological life and so
the new forms of management have brought serious consequences, among them the
occurrence of moral harassment at work, that has consequences for the individual,
for the organization itself, and the society. As the main focus, to provide data to
contribute to the reflection of those management forms, from a socio-historical view,
where the identity formation implies in alterity, being formed from the relation
between the individual, his work and the other.The research objective was analyse
the moral harassment comportamental’s consequences to the person, to the
organization and to the society, by the optical of a worker, moral harassment victim.
For that, it uses the study of the only case, on the individual level, where a sectional
cut was used with longitudinal perspective, using several sources of evidences. The
case chosen for the analysis was of a male bank employee who participated in the
privatization process at the bank where he worked, who suffered vertical descendent
moral harassment, looked for help at his union and was diagnosed with depression.
He was fired from his job. A discussion was conducted and the data analyzed
through the content analysis, where specific and general analysis were defined. The
result was a confirmation of the analyzed theory on moral harassment which implies
in individual, organizational and social consequences. We concluded that forms of
management and working organization have relation with the moral harassment and
suggest a work together among the people, the working organization managers, the
unions, the health professionals and the society, through actions to prevent the moral

harassment at the work.

Key Words: Moral harassment. Working Organization. Management Forms.
Relations at work.
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1 INTRODUCAO

O mundo do trabalho passou por transformacdes e ainda passa. Estas,
nem sempre sdo para melhoria das condicbes de trabalho e da saude mental,
entendida como o bem estar biologico, fisico e social. Diante disso, deve-se adotar
uma postura critica, ou seja, pensar e questionar a realidade apresentada de uma

forma e ndo de outra.

As mudancgas ocorridas tanto na organizagdo como nas condi¢cfes de
trabalho afetam toda a sociedade direta ou indiretamente, pois mesmo que um
individuo ndo esteja inserido no mercado de trabalho, certamente ele ou esta a
margem ou excluido do mesmo. Se mesmo assim, ndo fizer parte de um destes
grupos, tem algum familiar, um amigo, ou um vizinho que esté e portanto, também

sofre estas alteracoes.

Inimeras pesquisas tém como foco o assédio moral no trabalho, uma vez
que o tema tem sido discutido em varias disciplinas como o direito, a psicologia, a
administracao, a sociologia, a medicina, entre outros. Enfim, cada vez mais pessoas
conhecem o termo e passam a estuda-lo, aumentando assim o conhecimento
cientifico sobre ele. Ao se analisar o conteddo destas pesquisas, vé-se que 0
sofrimento causado a pessoa que sofre assédio moral é grande e que 0s impactos
atingem tanto o individuo, quanto a organizacao e a sociedade.

Pode-se ver também as alteracBes ocorridas nas organizagfes, sejam
elas na sua gestdo ou no incremento da tecnologia, com consequéncias que
englobam um quadro social de desemprego, subemprego, terceirizagOes,
degradagcdo nas condicbes de trabalho, inseguranca, precariedade, doencas
ocupacionais, instabilidade, entre outras.

Mudancas organizacionais também estdo acompanhadas das mudancas
sociais, politicas e econdmicas, que por sua vez também alteram a visdo da fungéo
do Estado na sociedade, uma vez que este perde terreno para as empresas, que
cada vez mais, ocupam lugar de destaque na importancia da sociedade
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neocapitalista. Portanto, é de se esperar também mudanc¢as no individuo, uma vez

gue este é considerado produto e produtor de uma construgdo socio-
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1.1 OBJETIVO GERAL

As empresas do ramo financeiro fazem parte de um contexto que
favorece o surgimento da préatica do assédio moral no trabalho. Este contexto é
criado dentre outros fatores, ao fato de ser do setor de servigos, um lugar de grande
pressdao no trabalho, com comunicacdo distorcida (apenas informativa e assim,
indicando informacao distorcida), com mudancas rapidas, padronizacdo do trabalho,
grande competitividade externa e interna e falta de reconhecimento do trabalho
realizado,. Assim, o presente estudo de caso tem como objetivo analisar as
implicacBes comportamentais do assédio moral para o individuo, para a organizacédo
e para a sociedade, sob o ponto de vista de um bancério assediado, que também
vivenciou o0 processo de privatizacdo do banco em que trabalhava e procurou ajuda

no sindicato da categoria.

O local e periodo escolhidos foram devido ao fato de que se desejava
obter o ponto de vista da vitima, que precisa de ajuda no momento do
reconhecimento do assédio moral. Ajuda esta que deve partir dos sindicatos das
categorias e em Londrina, no periodo do segundo semestre de 2006 estava-se
iniciando uma acao neste sentido no sindicato dos bancarios, sendo entdo um marco

de inicio da luta contra o assédio moral sofrido nas organizacdes de trabalho.
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1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Como obijetivos especificos, tém-se os seguintes:
e Realizar uma andlise pluridisciplinar;

e Verificar se a mudanca de gestado da organizacdo contribuiu para que

0 assédio moral ocorresse, sob o ponto de vista da vitima;
e Identificar mudancas na vida pessoal da vitima de assédio moral;
e Identificar mudancas na vida social da vitima de assédio moral;

e Identificar e discutir mudangas na vida profissional da vitima de

assédio moral;

e Propor formas de prevengdo do assédio moral no ambiente de

trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA

O tema da Saude Mental e Trabalho envolve questdes que dizem respeito
a profissionais de todas as areas de atuacao e niveis hierarquicos de organizacdes
de todos os portes e setores da economia. Assim, entende-se por saude mental ndo
somente a auséncia de doenca, mas o bem estar fisico, mental e social, ou seja, ndo
somente se pensa a saude como sendo somente o bioldgico, mas também na sua

dimenséo politica e social.

O assédio moral € um tema que tem despertado interesse de
pesquisadores de diversos campos de atuagédo, como da administracdo, educagao,
psicologia e direito. Autores como Marie-France Hirigoyen, Margarida Barreto, Maria
Ester de Freitas e José Roberto Heloani sdo geralmente citados nos trabalhos
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elaborados e servirdo de base para a presente pesquisa. Principalmente este ultimo

devido a sua visao socio-historica.

Entende-se que o assédio moral deve ser visto sob diversos pontos de
vista e neste estudo, ndo € objetivo olhar o assédio somente sob o angulo
psicolégico, em que a personalidade e a histéria do individuo séo o ponto de partida
para a andlise. Tdo pouco somente sob o angulo organizacional, o qual analisa
somente as regras de gestao e o sistema é responsavel por tudo o que ocorre. Nem
um extremo, nem outro, uma vez que a violéncia existe na organizacao do trabalho,
a medida que esta permite que atos como este sejam praticados. Afinal, ndo se

pode deixar de lado a visao sdcio-histérica do homem.

De algumas décadas para cé, o setor bancario vem sendo destaque de
fusdes, aquisicOes, reestruturacdes, desregulamentacdoes e reducdo de custos
operacionais no Brasil. Com isso, a presséo no trabalho e a precarizacdo do mesmo

vem ocorrendo de forma cada vez mais acentuada neste setor.

Em pesquisa descritiva realizada por Ribeiro (2003), para analisar a
percepcdo dos funcionarios quanto as dimensdes formais de um programa de
controle implementado em uma instituicdo financeira, concluiu que o mesmo tem
fortes influéncias alienadoras, € visto como um mecanismo de monitoramento e foi

desenvolvido para aumentar os lucros da organizacao.

Em outra pesquisa, realizada no Banespa por Margarida Barreto (2001),
verificou-se que ha um ambiente de trabalho degradado deliberadamente, no qual o
medo, as ameacgas, discriminacdes, desqualificacbes e adoecimentos eram
predominantes. Onde havia a presenca constante da manipulacéo perversa e abuso
do poder, com a finalidade de forcar os funcionarios a aderirem os planos de

demisséao voluntaria.

Acredita-se que o resultado desta pesquisa possa construir conhecimento
para somar a outras areas de estudo, que transitam pelo mundo do trabalho (como a
Psicologia Organizacional e a Gestdo de Organizacgfes), pois busca evidenciar a
relacdo entre as formas de organizacdo do trabalho e seus impactos sobre o
individuo, sobre as organizacGes e sobre a sociedade. Esta pesquisa soma-se ao
conteddo j& escrito sobre assédio moral no trabalho, mais especificamente, sobre as
consequéncias do assédio moral no trabalho diante do ponto de vista da vitima e
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contribui para a identificar e atuar nas situacdes existentes de assédio moral no

trabalho, com a finalidade de reduzir este ato, mostrando caminhos para prevengéo.

1.4 ORGANIZACAO DO ESTUDO

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, os quais séo
distribuidos da seguinte forma: o primeiro deles, introduz ao tema, explicitando os
objetivos gerais e especificos, bem como a justificativa. No segundo capitulo consta
o referencial tedrico, no qual ha uma revisdo bibliogréfica, evidenciando o tema da
pesquisa, a partir de um contexto socio-histérico, discute-se sobre o cenario
bancario brasileiro, a questdo da violéncia e humilhacao nas rela¢des de trabalho,
sobre o assédio moral no trabalho de forma geral, as implicagfes do assédio moral
para o individuo, a relacdo entre as organizagfes e o assédio moral, o assédio moral
na categoria bancéaria e entdo, sdo apresentam-se alguns casos praticos, ocorridos
no Brasil e noticiados pela midia para ilustrar estas praticas. No terceiro capitulo
discorre-se sobre a metodologia utilizada, o delineamento da pesquisa, a populacao
e a amostra, a forma da coleta de dados, bem como a forma de andlise destes e

suas limitacdes.

J& no capitulo quarto, discute-se a descricdo e a andlise dos dados
obtidos deste estudo de caso, de acordo com as categorias analisadas e no quinto

capitulo encontram-se as consideracdes finais deste trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo tem o objetivo de fazer uma revisdo bibliogréafica
sobre o tema proposto, discorrendo a respeito da relacdo do homem com seu

trabalho através do tempo, a partir de um olhar sdcio-historico.

Para tanto, na sequéncia, se apresenta o cenario bancario, a violéncia e a
humilhacéo nas rela¢gdes de trabalho, o conceito de assédio moral, suas implicacdes
para o individuo, a relacdo entre as organizagfes e o assédio moral, o assédio moral
na categoria bancaria e entdo, a pratica do assédio é ilustrada com diversos casos
publicados na midia. Discute entdo as implicagbes do assédio moral para as
organizacles e para a sociedade e apresentando algumas formas de prevencgao
desta prética abusiva.

Este estudo caracteriza-se por sua interdisciplinaridade, fundamentado na
acdo comunicativa de Habermas, onde o entendimento €& alcancado pela
comunicagdo ndo distorcida (considerando os estados presente e desejavel), pela
discussao livre, pela argumentacdo e pelo didlogo. Onde, a medida que as visbes
mundiais sao reproduzidas culturalmente, as normas, obrigacdes e padrdoes sao
reproduzidos socialmente; e a construgdo da identidade depende do outro, da
alteridade, pois € a partir deste que a identidade é construida. Desta forma, esta
teoria é importante para se estudar a interacao social na sociedade, nas instituicdes

e na vida.

2.1 ARELACAO DO HOMEM COM O TRABALHO

Segundo Maya (1995), o trabalho € uma atividade primordialmente social,
esta na origem dos homens desde quando resolveram cooperar pela sobrevivéncia.

E também um status social, um lugar onde o clima pode ser de solidariedade ou de
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conflito; € uma causa de fadiga, mas também um meio de desenvolvimento. Por
outro lado, o trabalho, ergonomicamente falando, ndo € hoje muito diferente,
qualitativamente, do que era ha 30 anos.

Minicucci (1991) ressalta que o individuo ndo pode ser compreendido
plenamente sem se compreender a organizagcdo em que esta inserido e vice-versa.
Desta forma, pode-se afirmar que o0 sujeito pode ser entendido a partir do seu
trabalho e da relacdo que tem com este. Relacdo esta que engloba tanto a condicao,
como a organizacao do trabalho.

Para Dejours (1992), a organizagédo do trabalho envolve a divisdo das
tarefas entre os trabalhadores, divisdo do trabalho, a divisdo de homens, a
hierarquia, as chefias, a divisdo de responsabilidades. J4 a condicao de trabalho € a
soma do ambiente fisico (temperatura, pressao, barulho, vibracédo, entre outros), do
ambiente quimico (produtos manipulados, vapores, gases toxicos, poeiras, fumaca,
entre outros), do ambiente biolégico (virus, bactérias, parasitas, fungos), das
condicdes de higiene e seguranca, além das pressdes fisicas, mecanicas, quimicas
e biologicas do posto de trabalho que atingem diretamente o corpo do individuo
exposto a elas. Assim, da mesma forma que as condi¢cbes de trabalho atingem o
corpo do trabalhador, a organizacdo do trabalho atinge o seu funcionamento
psiquico. Este conflito entre a organizagéo e o funcionamento psiquico do individuo,
€ conhecido como fonte de sofrimento, que suscita estratégias defensivas, muitas

vezes construidas coletivamente.

Dejours (2000) também afirma que é no reconhecimento do trabalho que
os esforgos, as angustias, duvidas, decepc¢bes e desanimos adquirem sentido; pois
todo o sofrimento ndo foi em véo, além deste reconhecimento ajudar a formar a
identidade do sujeito, uma vez que esta é formada ndo s6 pela relacdo deste com
seu trabalho, é preciso também que haja um terceiro, espelhando-o. Desta forma,
sem o reconhecimento do seu trabalho, e sem o sentido da relacdo entre individuo e

o trabalho, somente resta ao trabalhador o sofrimento.

Além de que, quando ndo esti trabalhando, ndo deixa de ser uma
pessoa, pois tem uma histéria de vida, uma familia. E capaz de utilizar seu potencial
no trabalho, muitas vezes mais do que a empresa exige, ou até para sua propria
defesa frente ao mesmo. Vérias destas estratégias sao criadas coletivamente nas

empresas, nos grupos formados nas organizagoes.
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Assim, condi¢des de trabalho e suas relacdes entre os trabalhadores tém
relacdo direta na qualidade de vida destes e assim fazem parte, ou pelo menos
deveriam fazer, da estratégia empresarial para o desenvolvimento e sobrevivéncia
das organizacdes (HELOANI e CAPITAO, 2003).

Dentro de uma organizacao existem Varios grupos e estes sdo essenciais
para o desempenho da mesma, pois a identificacdo entre os membros, auxiliam ou
retardam o desenvolvimento da empresa. Basicamente a divisdo do trabalho, ou
seja, a organizacdo do trabalho é a responsavel pela formacéo destes grupos. Um
dos elementos de grupo mais freqiientemente observados é a formacao de padrdes
ou normas de grupo que tém o grupo informal, talvez uma forma ainda mais exigente

e mais poderosa na fiscalizacéo de padrbes de comportamento humano.

Para a existéncia de um mundo de interacdo com o grupo, o individuo
necessita e coloca em jogo certo numero de mecanismos ou modos de
comunicacao, ritos de interacdo e de processos psiquicos com estreita relagdo entre
si (MINICUCCI, 1991). Tal relagdo é mais efetiva se ocorrer no grupo informal, pois
as pessoas fazem parte deste grupo porque confiam uns nos outros e € esta

confianga que também leva a uma maior interacdo entre os individuos.

Nesta mesma obra, Minicucci enfatiza caracteristicas basicas do grupo,
como metas, coesdo, normas e acordo. A meta principal e formal do grupo é
derivada de metas formais da organizacao. A participacdo no delineamento formal
das metas resultard em aumento da motivacdo por parte dos trabalhadores. Desta
forma, € de suma importancia a manutengcdo do mesmo. Para isso, deve ser
proporcionados tempo e oportunidade para que haja harmonia em um grupo através
de conversas ociosas, pelo contato social e arejamento e resolucdo de conflitos
interpessoais.

Para Minicucci (1991), uma das propriedades de um grupo efetivo é a
coesao, o grau de atracdo que o grupo sente por cada um de seus membros. O grau
dessa coesdo usualmente € muito mais alto entre grupos informais - aqueles que
surgem espontaneamente - que entre grupos formais, criados pala organizacao,
como departamentos e comissdes. Quanto maior for o grau de coesédo do grupo,
tanto maior serd seu poder, tanto internamente, sobre seus membros, como
externamente, sobre outros grupos. Contudo, muito poder para um grupo informal

dentro de uma organizacdo pode ser prejudicial para ela, pois podem ser fontes de
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resisténcia, contestacdo e revolta, talvez para o capital ndo perder este poder,
estimula nas organizagOes a individualidade, em detrimento da coletividade, como se
pode notar diante das mudancas que ocorreram ao longo do tempo. Assim, é
necessario conhecer as formas histéricas que o trabalho assumiu nas sociedades de

classes para melhor entender o trabalho dos bancarios.

Historicamente, os trabalhadores foram perdendo o controle sobre seu
trabalho, o que representou perda sobre o processo de producao, bem como sobre o
produto do seu trabalho.

No periodo denominado Feudalismo, a unidade econbmica, politica e
territorial era o feudo que, do ponto de vista econdmico, considerava-se auto-
suficiente. As relacdes entre os homens que compunham o sistema feudal, ou seja,
0s vassalos, suseranos, cavaleiros e senhores eram claramente delimitadas e nao

cabia a estes, questiona-las.

Os direitos e deveres dos homens eram bem definidos, bem como a
guantidade de producdo. Aparecendo mais tarde os artesfes, que eram cinco
profissionais num sé: compravam a matéria-prima, negociavam, fabricavam,

ensinavam seus aprendizes, e consequentemente vendiam seus produtos.

Ao contréario do sistema de trabalho feudal, a producdo capitalista tem
uma diferenca especifica que é a compra e a venda da for¢a de trabalho, que faz
com que o capitalista empreenda de toda forma maneiras de aumentar a produgao
da forca de trabalho (BRAVERMAN, 1987). Para isso, por vezes fazia com que as
pessoas trabalhassem por longas jornadas, ou como nos dias de hoje, onde se
utilizam maquinas e equipamentos a fim de aumentar a producgéo e a intensidade do

trabalho.

Como o capitalista vive do lucro, mas ndo detém o conhecimento da
fabricacdo do produto, contrata pessoas e as paga para exercerem o oficio dentro
da manufatura. Com isso o processo de trabalho capitalista comega com o contrato
entre a venda da forga de trabalho pelo trabalhador e a compra pelo empregador.

Como ainda nédo tem o controle sobre o trabalho pelo qual comprou,
torna-se fundamental para o dono do capital, que o controle passe das maos do
trabalhador para as suas proprias. Para isso, tinha que obter ou exigir de seus
empregados um nivel de obediéncia e de cooperacdo que lhe permitisse deter
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controle sobre eles. Assim, a formacéo do trabalho assalariado, consequientemente,
instaurou o controle sobre os trabalhadores. Com isso, 0 proprietario exercia a
funcdo de supervisdo e coordenacgdo do trabalho, iniciando, a cisdo que ir4 se

intensificar cada vez mais entre os que decidem e planificam e os que obedecem.

Por muito tempo a funcdo de supervisdo e coordenacédo — exercida pelos
empregadores — era realizada pelos proprios trabalhadores artesdos porque a arte
do oficio naquela época néo era ensinada na escola e sim na propria manufatura e
sendo assim, o conhecimento era propriedade dos arteséos, passado de geracao a
geracdo, ou quando nédo, para um aprendiz. Com isso, 0s artesdos tinham grande
controle, dominavam o trabalho porque o conhecimento era tido como “segredo”; era
ele quem dominava o como fazer o produto. Todavia, com o advento do capitalismo,
o trabalhador perdeu o controle sobre sua jornada de trabalho, sobre a
comercializacao do produto feito por ele, o quanto ganharia no més, pois seu salario
era estipulado pelo comprador de sua for¢ca de trabalho. Também perdeu o controle
sobre o fazer do produto; até seu comportamento ficou sob controle direto do
capitalista. Agora obedece a normas internas do empreendedor e este se apropria
de todo controle que antes era do trabalhador. Em suma, o capitalismo implica, para
o assalariado, em subordinacdo hierarquica, em exploracdo econémica e em perda

do controle sobre sua producgéo (processo e produto).

De fato, o controle € indispensavel tanto para a organizacdo quanto para
o trabalhador, por isso, ocorre uma constante guerra de forcas para uma parte
(organizagao) ou outra (trabalhador) ganhar mais poder e controle. Esta luta
geralmente ocorre implicitamente, pois, com uma parte ganhando poder e controle,
necessariamente a outra os perde. Sendo assim, o controle é buscado pelos
trabalhadores para que possam lidar com seu trabalho na organizacao, por isso, nao

pode ser formalmente reconhecido.

Indubitavelmente, a entrada das maquinas na organizacdo muito
transformou a relagdo do homem com o trabalho. Ademais, tal introdugédo modificou
também o modo de vida da sociedade como um todo, tendo grande influéncia nos
aspectos da vida humana. A maquina integra quase toda a vida cotidiana.
Influenciados por esta mecanizagao da organizacéo, cada vez mais as pessoas sao
tratadas como maquinas e se tratam como tal. De acordo com Morgan (1996), esta
forma de pensar toma conta da vida, a medida que as capacidades de pensamento
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e acdo sdo desenvolvidas e treinadas para se conformarem com os ideais pré-

concebidos, tratando a pessoa como maquina.

A forma como as organizacbes sao geridas, depende do modelo de
gestédo utilizado, principalmente do paradigma dominante da época, a medida que a
organizacdo refaz a nivel micro a légica macroecondmica, € influenciada pelo
ambiente a qual estd inserida e ao mesmo tempo também o influencia,

transformando-se mutuamente, como bem coloca Heloani (2003, p.15).

A segunda revolucéo Industrial trouxe a concentracdo de mercados e esta
permitiu a producdo em série e os altos lucros, na qual os bancos exercem um papel
fundamental de bancar a concentracao técnica. Assim, a concentracdo de mercados

iniciou também a concentracao técnica e financeira.

A partir de entdo, este novo contexto significava uma nova forma de
gestao do trabalho, uma redefinicdo do mesmo, com mais velocidade e novo ritmo

das fabricas. E neste cenario que surge o taylorismo.

Agora operando maquinas o trabalhador é desqualificado, ndo é mais
necessario especializagdo alguma, tem entdo um papel secundario. Somente o que
interessa € a producdo em série e o baixo custo da mao-de-obra. Isto fez com que
os sindicatos brigassem por salarios menores pois as novas formas de calcula-lo

traziam perdas para os trabalhadores especializados.

Com a introdug&o do cronémetro, houve novo embate entre os sindicatos
e Taylor, uma vez que os trabalhadores sentiram a perda de autonomia e
criatividade. Mas, para o taylorismo ndo era somente os sindicatos o alvo da sua
represséo, as propostas de gestdo da subjetividade, que somente foram
efetivamente usadas no fordismo também o eram (HELOANI, 2003).

A medida que o taylorismo distribui as tarefas, privilegia o individual para
aprimorar suas capacidades fisicas e mentais, tendo entdo sua personalidade
conhecida pelo empregador. Assim, o trabalhador € conhecido, contudo a estrutura
de exploracdo da organizagdo, ndo; em outras palavras, a organizacao tem poder
sobre o trabalhador. Desta forma, ao considerar cada trabalhador, individualmente,
se evita 0s grupos e também o contrapoder. Contudo, ndo se pode deixar de lado o
fato do taylorismo ter melhorado a qualidade de vida de alguns trabalhadores, como
bem coloca Heloani (2003).
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Voltando ao inicio do fordismo, em 1914, quando Ford introduziu na
fabrica o dia de oito horas de trabalho, recompensados com cinco délares para os
trabalhadores, a producdo em massa significava consumo de massa, um novo
sistema de reproducédo da forca de trabalho, nova politica de controle e geréncia do
trabalho, nova estética e nova psicologia, ou seja, um novo tipo de sociedade

democratica, racionalizada, modernista e populista (HARVEY, 1992, p. 121).

Em 1945, o fordismo que tem como caracteristica marcante o ritmo de
trabalho imposto pela esteira, era um regime de acumulacdo plenamente acabado e
distinto que formou a base de um longo periodo de expansdo pés-guerra, em que a

produtividade ndo era s6 uma questéo técnica.

Em meados da década de 60, por exceléncia uma década de contestacao
e contracultura, o sistema fordista ja tinha gerado uma insatisfacdo com o processo
de modernizagdo nos paises do Terceiro Mundo, que prometia desenvolvimento,
emancipacao das necessidades e plena integracdo ao fordismo. Porém, o resultado
obtido foi a destruicdo de culturas locais, opressao e numerosas formas de dominio.
Foi neste periodo que ocorreu uma fuga do trabalho nos Estados Unidos e Europa,
tanto nas fabricas, como nas organizagbes de servico, principalmente bancos e
seguradoras. Eram os angustiados e desiludidos diante do trabalho repetitivo, visto
como meio de sobrevivéncia e ndo de prazer. Para se ter uma idéia, em meados da
década de 70, a rotatividade nos bancos de Nova lorque variavam entre 40% e 80%.
Enquanto que na regido de Paris, o indice foi de 20% (HELOANI, 2003).

A profunda recessao de 1973 movimentou um conjunto de processos que
solaparam o compromisso fordista. Com isso, as décadas de 70 e 80 foram periodo
de reestruturacdo econdmica e de reajustamento social e politico. Iniciava o periodo
de “acumulacéo flexivel”, que vai ao confronto direto com a rigidez do fordismo. Esta
acumulacao flexivel é baseada na flexibilidade dos processos de trabalho, do
mercado de trabalho, dos produtos e padrfes de consumo. Surgem novos setores
de producado, novas formas de servicos financeiros, novos mercados e muita

inovagdo comercial, tecnolégica e organizacional (HARVEY, 1992, p. 140).

Estes sistemas de producéo flexivel permitiram uma aceleracao do ritmo
da inovacdo do produto, reducdo do tempo de giro (tanto na producdo, como no
consumo) diante das novas tecnologias de automacao e utilizacdo de robs4s na
producdo, bem como a reducdo da vida util dos produtos. Como afirma Dejours
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(1992), o trabalhador neste cenéario continua realizando tarefas repetitivas,
condicionado ao sistema de gestdo da empresa. Comportamentos que estruturam a
vida externa ao trabalho, contribuindo para submeter os trabalhadores aos critérios
da produtividade através de uma manipulacdo da linguagem (distorcédo
comunicativa). Sem duvida, esta manipulacdo dos trabalhadores, através da
submissdo da sua subjetividade é consequéncia dos meios de controle econdmicos
e ideologicos da classe dominante (HELOANI, 2003).

Sendo a organizacdo compreendida como um processo racional e
técnico, os aspectos humanos sdo suprimidos. Os trabalhadores precisam ser
confidveis, previsiveis, eficientes e doceis para poderem ser substituidos quando
necessario, ou seja, quando deixarem de atender as necessidades da organizacao-
maquina. Estas atitudes fazem com que as pessoas se tornem descuidadas, nao
guestionando a organizacao, levando a falta de reflexdo, iniciativa e criatividade
sobre o trabalho, na mais completa obediéncia. Esta “obediéncia” e “legitimidade”,
segundo Guareschi & Grisci (1993, p. 24), englobam o fato dos trabalhadores
acharem que devem obediéncia e lealdade a seus patrbes, acatando tudo
docilmente. Assim, a autoridade dos patrbes € legitima. E como se fosse uma
crenca, uma norma de trabalhar e de se esforcar para realizar o que foi pedido para
ser feito. Por isso também, ndo pode ser questionado.

Tornar docil um corpo ndo é coisa simples, pois ele, normalmente,
estd submetido a seu chefe natural, chamado ‘personalidade’. A
desapropriacdo do corpo s6 € possivel gracas a uma operacdo
especifica sobre a estrutura da personalidade, cujos efeitos, duraveis
ou reversiveis segundo o caso, fazem parte integrante da carga de
trabalho. Assim, a ‘carga psiquica’ de trabalho ndo seria apenas um
efeito acessorio do trabalho, mas resultaria, exatamente, de uma
etapa primordial, da qual dependeria a submissdo do corpo, etapa
Cujo sucesso seria assegurado pela propria organizacdo do trabalho
(DEJOURS, 1992. p.136).

Para este mesmo autor, da mesma forma que as condi¢bes de trabalho
atingem o corpo do trabalhador, a organizagéo do trabalho atinge o funcionamento
psiquico do mesmo. Este conflito entre a organizagéo e o funcionamento psiquico do
individuo, € conhecido como fonte de sofrimento, que suscita estratégias defensivas,
construidas coletivamente. Assim, em sua luta contra o sofrimento, o trabalhador
desenvolve varios meios para executar seu trabalho, da forma que mais lhe agrade,

ou que menos lhe perturbe.
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Estas solucdes originais, favoraveis a ele e a producdo podem levar ao
que chama de sofrimento criativo, enquanto que solu¢cbes desfavoraveis levam ao
sofrimento patogénico. Deste modo, quando as ac¢des possibilitam a modificacédo do
sofrimento, contribuem para uma estruturacdo positiva da identidade, que leva ao
aumento da resisténcia do individuo diante dos desequilibrios psiquicos e corporais
tanto no trabalho como fora dele. O trabalho assume entdo um papel de mediador

entre a saude, e a doenca e o sofrimento.

Contudo, atualmente se observa um sofrimento generalizado nas
organizag0Oes, pois estas se encontram pressionadas pelo processo de globalizacao,
substituindo cada vez mais o homem pela maquina, implementando novas
tecnologias nas empresas e obrigando o trabalhador a se adaptar rapidamente,
impondo assim um novo perfil profissional tecnicizado, que esta permanentemente

ligado ao risco de perder o emprego, caso néo se adapte.

Assim, nas organizacdes, mesmo sendo contraditério, busca-se em
grupo, ser o melhor individualmente. Cada um quer ser vencedor a qualquer custo e,
por vezes, utiliza-se do grupo de trabalho para conseguir isso, uma vez que todos 0s
trabalhadores estdo sob o risco de demissdo. Todos querem atingir as metas, que
geralmente sdo gratificadas monetariamente. Os departamentos de Recursos
Humanos utilizam o discurso de cooperacdo e de trabalho em equipe, para
perpetuar elementos antagbnicos e assim manipular os funcionarios, como a
necessidade de cooperagcdo em equipe e a competicdo para a aquisicao e
manutencéo de um posto de trabalho.

Ha um contra-senso diante da juncéo entre o capital e trabalho, uma vez
que estes sdo diferentes e o capital, pelo que se tem visto, sempre esta em
vantagem. Desta forma, é comum ver que uma Unica pessoa, por vezes, deve
desempenhar varios papéis, varias funcbes na organizacao. Isto reflete diretamente
nos grupos, que transformam o individuo pela flexibilidade e adaptacéo necesséria
aos novos métodos de gerenciamento, que muitas vezes, levam a competicao
interna, ao individualismo e ao alto indice de eficiéncia buscado sem limites pelos

funcionarios e até familiares.

Para uma melhor orientagcéo e facilitacdo deste processo, aparecem, 0S
psicologos, chamados psicélogos industriais, organizacionais, do trabalho, que com

seus conhecimentos sobre o comportamento humano e por meio de testes
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psicolégicos, teste de aptiddes, da ergonomia, etc. vém ocupar seus espacos nas
organizages. Assim, os Psicologos no Brasil buscam a compreensdo da relacao
homem X trabalho, visando n&o apenas o “como fazer”, mas “para que deve ser

feito” e intervindo nos processos.

Atualmente, os psicélogos organizacionais e do trabalho vivem a
realidade com um “olhar” histérico-social e com a participacdo dindmica no contexto
organizacional; os instrumentos utilizados ndo s&o fins e sim meios, a visdo é
interdisciplinar e tém dado conta de responder pelos processos psicossociais da

organizagao.

Wolff (2005), realizou uma pesquisa sobre a informatizagéo do trabalho e
reificagdo. A partir dela, assegura a necessidade de um novo trabalhador, para uma
nova racionalizacdo e consequente légica de produtividade, instaurados pela
informatizagdo da producédo. Para ela, é preciso que este trabalhador esteja
envolvido e participante no conjunto para que o potencial da tecnologia instalada na

empresa seja pleno.

Com este objetivo, de fazer com que a tecnologia da empresa seja
plenamente utilizada através de um novo trabalhador, normalmente a empresa faz
uso de programas de qualidade total e de praticas do departamento de recursos
humanos como formas de manipular os trabalhadores, mascarando esta visdo com
atitudes como a utilizagéo do termo “colaborador”, ou “associado”, que faz com que
as pessoas sintam-se parte integrante da empresa e nao explorados por ela. Este
termo leva consigo um significado que faz com que o trabalhador dé mais que o
maximo de si, normalmente a empresa quer que as pessoas colaborem com ela e
isso vai além do contrato de trabalho; € como se fosse um pai, ou uma mae lhe
pedindo ajuda e vocé ndo pode negar. Estas estratégias conseguem fazer com que
o trabalhador exerca cobranca sobre seu comportamento e 0 supervisione
constantemente para que esteja de acordo com a cultura da empresa, com a
finalidade de ndo perder seu emprego, pouco importando com o ser humano que ali
trabalha e que tem uma vida fora da empresa. “Os trabalhadores, assim,
‘encantados’, podem mais facilmente ‘colaborar com a empresa, participando e

ajudando a aperfeicoar os meios de sua propria exploracdo” (WOLFF, 2005, p.273).
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Assim, préticas como estas, que ddo mais valor aos bens tangiveis da
empresa e deixam de lado o valor humano facilmente descartavel, propiciam um

ambiente que pode levar a humilhagdes e ao assédio moral.

As causas do assédio moral no trabalho sdo encontradas nas estruturas
sociais e nas estruturas de poder, estas dominantes nas organizagOes de trabalho.
Para Barreto (2006), o assédio moral no trabalho est4 sempre presente nas relacdes
hierarquicas de poder em que h& o autoritarismo, onde ocorrem atos de intimidagéo
e humilhacdo e envolve fatores como a pressdo para se atingir as metas

organizacionais. E o caso dos bancos, por exemplo.

2.2 O CENARIO BANCARIO NO BRASIL

O processo de reestruturacdo pelo qual passou o0s bancos ¢é
consequéncia da reestruturacdo do capitalismo, uma vez que o capital tornou-se
mais internacionalizado e o pensamento neoliberal se expandiu. Diante disso, o
mercado financeiro € o que mais sente as mudancas na logica de “livre mercado”,
onde a competicdo é intensificada. Isto fez com que o Estado acelerasse as
privatizacoes, diante de uma crise fiscal, em consequéncia da queda de
arrecadacao, resultante tanto do desemprego generalizado assim como da
estagnacdo de consumo, associada aos efeitos das politicas neoliberais
(CHESNAIS, 1996, p.308).

Assim, a0 mesmo tempo em que este mercado reestrutura para se
adequar as mudancas globais, também exerce mudancgas que impactam diretamente
tanto no nivel organizacional, como no individual. Esse processo, tanto
macroecondmico e social, quanto micro, da organizacdo do trabalho, implicou

mudancas no emprego e na escolaridade dos bancarios no Brasil (SEGNINI, 1999).

Ocorreu que, até o Plano Real os bancos brasileiros estavam
acostumados com um cenario de uma economia relativamente fechada e com duas

fontes de receitas, os ganhos com o floating e com as operac¢des com titulos da
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divida publica (DIEESE, 1999). A estabilizacdo da moeda em 1994, desencadeou o
processo de reestruturagdo do sistema financeiro brasileiro, coordenado pelo Banco
Central, o qual incluia ajustes no numero de empresas, ou seja, faléncias, fusbes e
incorporacdes, e as privatizacdes. Podendo ser “n&o-voluntarios” ou “voluntarios.”
Os “ndo-voluntarios” referem-se aos bancos que sofreram intervencdo por parte do
Banco Central. J& os “ajustes voluntarios” envolvem aquisi¢cdes, fusdes e
incorporacdes a partir de iniciativas dos préprios bancos, procurando melhores
condicbes de competitividade no mercado, possibilitando intenso processo de
concentracdo bancéria no pais (SEGNINI, 1999).

Desta forma, em 1996, o governo criou 0 PROES (Programa de Incentivo
a Reducdo da Presenca do Estado na Atividade Bancéria), com a proposta de
diminuir ao maximo a existéncia de instituicées financeiras que tivessem vinculo com
governos estaduais, sendo a adesdo ao programa, um ato voluntério por parte dos
governantes, que assim evitavam sua liquidagao.

Para tornar estas empresas mais produtivas, eram necessarias diversas
mudancas e assim, “os funcionarios dos bancos estaduais sdo 0 grupo mais
diretamente prejudicado pelo PROES, nos casos de privatizagdo” (SALVIANO
JUNIOR, 2004, p. 140).

Vale lembrar que as fusdes e aquisicbes estdo entre as mais dramaticas
formas de mudanca organizacional. Para Caldas; Vasconcelos; Wood Junior (2003),
0 sucesso destas mudancas depende do respeito as pessoas e atencdo com a
comunicacédo. Pois afetam os trabalhadores em seus modos de trabalhar e de ser
(GRISCI, 2000).

Ao ponto que a instabilidade e a imprevisibilidade resultante das
reestruturacdes do trabalho, aliadas as novas tecnologias, fez com que o trabalho
bancario, antes visto como trabalho para a vida toda, passasse a ter um carater de
transitoriedade. Antes, o fato de ser bancéario garantia-lhe estabilidade e status por
ter boas condi¢Bes de trabalho, por ganhar um bom salario; contudo, em pouco
tempo o mesmo bancario passou a sofrer com a instabilidade, a inseguranca, o
medo de perder o emprego, a precariedade, a competicdo entre as empresas, bem

como entre os colegas de trabalho.

Para se ter uma idéia, “a rede bancaria no Brasil, em 1993, era constituida
por 245 bancos, 17.194 agéncias e 13.326 postos de atendimento; em maio de
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Grafico 1: Numero estimado de empregados nos bancos no Brasil
Fonte: Adaptacdo de Cadastro Geral dos Empregados e Desempregados (Lei 4.923/65) DIEESE —
SEEB/RIo.

Nesta reducdo dos postos de trabalho, a funcédo de escriturario foi uma
das que mais sofreu com estes cortes. Para se ter uma idéia, no final de 1986 eram
cerca de 419.009 escriturarios e auxiliares, reduzido a 268.145 bancérios ao final de
1996, havendo uma reducéo de 36% neste total (ABREU e SORJ, 2002).

Como pode ser verificado, o mercado de trabalho sofreu e ainda sofre
com a reestruturacdo produtiva do setor bancario, apesar de haver um cenario de
permanente lucratividade para 0s bancos, como mostram 0S Ssucessivos e
excepcionais resultados das instituicdes financeiras, recordes de lucro a cada
exercicio contdbil a que se toma conhecimento (DIEESE, 2006). Segundo um
levantamento da Austin Rating, o lucro liquido dos bancos no Brasil em 2006 atingiu
R$ 27,5 bilhdes. No primeiro semestre de 2007, o balanco semestral dos seis
maiores bancos do pais ultrapassou a marca de um trilhdo de reais (R$ 1,4 trilhdo),
com isso, 0 setor bancario superou mais uma vez o lucro de periodos anteriores. Tal

lucro é resultado entre outros fatores do spread bancario.

O spread bancario, representa a diferenca entre a taxa de empréstimo do
banco e o custo de captacdo, ou seja é a margem de ganho bruto dos bancos. No
Brasil, o spread bancério é considerado um dos mais elevados do mundo.
Ultimamente, o governo tomou algumas medidas com a finalidade de diminui-lo,

contudo, ainda é alto e por isso, cabe também aos bancos contribuirem para a sua
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reducédo, diminuindo a margem de lucro e repassando os ganhos de produtividade
do setor para trabalhadores e clientes; uma vez que as receitas de prestacao de
servicos (tarifas bancarias) sdo bem superiores ao total de despesas com a folha de
pagamento (DIEESE, 2007), conforme se pode verificar no grafico abaixo, feito a
partir de dados do Banco Central sobre os 50 maiores bancos atuando no Brasil.
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Grafico 2: Evolucdo nominal das despesas de pessoal e receitas de prestacdo de servicos na
industria bancaria (em R$ bilhdes)
Fonte: Maffili (2007, p.61).
Verifica-se uma nitida e crescente receita com as prestacées de servico,

enquanto que as despesas de pessoal ndo acompanham tal crescimento.

A partir do momento em que a inflagdo deixou de ser uma fonte segura de
lucratividade para os bancos, tendéncias como a utilizagdo da informética, de caixas
eletrbnicos para auto-atendimento, o uso de Internet, bem como a terceirizagao de
trabalhos como andlise de crédito, compensacdo de cheques, centrais de
atendimento, limpeza e seguranca das agéncias, entre outros, se intensificaram.
Estas e outras mudancas na gestao afetaram diretamente o trabalhador bancério
assim como o cliente, que passou a fazer operagfes gratuitamente (e até pagando
por elas, uma vez que o banco cobra pelo servigo), que antes eram feitas pelos
bancarios. Dentre estas operacfes, destaca-se 0 auto-atendimento nos caixas

eletronicos.

De acordo com Segnini (1999), o processo de reestruturacdo dos bancos
esta caracterizado pelo intenso desemprego; pela terceirizacdo e precarizacdo do
trabalho; e pela intensificacdo do mesmo.
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Sabe-se que as mudancgas realizadas internamente nos bancos nao séo
consequéncias somente dos aspectos tecnoldgicos, mas também de opcoes
econbmicas, politicas e sociais. Assim, marcado pela forte competi¢do interbancaria,
estabilizacdo da moeda e a difusédo da informatica, o desemprego aparece como
expresséo do atual contexto.

J& a reducdo de custos e os altos indices de produtividade obtidos pela
terceirizacdo e as condi¢cfes de trabalho, além da constante “incerteza em relacao a
permanéncia no trabalho contribui na construcéo da precarizacéo social” (SEGNINI,
1999, p.194).

Em pesquisa realizada por Segnini (1989) sobre o trabalho bancario em
um banco privado, focado entre os anos de 1965 a 1985, constatou um sistema de
poder que pretendia ser totalizante, englobando educacéo para o trabalho, onde as
escolas eram situadas em regifes de miséria e com insuficiéncia de escolas
publicas. A selecdo dava privilégios para os que eram de familias pobres, ja
determinando o sentido do medo em relacdo a perda do emprego. Os treinamentos
de pessoal, de acordo com a carreira fechada, exigiam obediéncia as normas e
regulamentos internos e a vigilancia hierarquica existente entendia os colegas de

trabalho como concorrentes.

Dez anos depois, em 1999 Segnini presenciou em outra pesquisa que o
medo da perda do emprego estava presente em todas as entrevistas e debates em
grupo realizados. Segundo ela, a intensidade do trabalho também foi sentida pelos
bancarios, além do aumento da quantidade de horas-extras (muitas vezes nao
remuneradas) e o recebimento de salarios comparativamente menores que nos anos
anteriores. Contudo, estes trabalhadores acreditavam que esta era uma forma de
manterem-se empregados. Assim, o medo do desemprego foi transformado em
produtividade, diante de uma dura realidade. Calando-se, banalizando o que

vivenciam, normalizando a violéncia sofrida e assim, tornando-a ainda mais violenta.

Para os bancarios entrevistados por Segnini, 0 desemprego vivido pelo
colega de trabalho reafirma o proprio medo de perder o emprego e com isso,
atribuem aos colegas desempregados, a responsabilidade pelo fato. Assim, a culpa
por ter perdido o emprego € individual e ndo do cenario, da organizagéo, de todo um
contexto. Utilizando uma estratégia defensiva, conforme Dejours (2000) coloca em
seu livro A Banalizacdo da Injustica Social, os que ainda estdo empregados
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conseguem se manter desta forma, pois temem néo satisfazer ou ndo estar a altura

das imposicdes da organizacao do trabalho.

Sem duavida, o cenério global esté voltado para o “cada um por si” onde as
empresas, cidades, regides, paises e grupos sociais promovem suas vantagens ao
mesmo tempo em que defendem as j& conquistadas. Dialeticamente, podemos
afirmar que os individuos também pensam “cada um por si”, pois 0 que se pode
verificar com uma certa frequéncia é a busca incansavel da produtividade e da

competitividade, assim como uma luta brutal pela sobrevivéncia no emprego.
Grisci e Bessi afirmam que :

A mercantilizacdo das relagdes estende-se entre 0s bancarios,
incentivados pela exacerbacgéo do individualismo e pelas politicas de
gestdo da empresa, deixam de lado a solidariedade, dedicando-se
com ainda mais afinco as suas atividades. Assim, os novos modos
de trabalhar bancario (re)constroem uma categoria fragmentada, em
gue as relacdes sdo permeadas pela individualidade, evidenciada na
auséncia de colaboracdo entre colegas (GRISCI e BESSI 2004, p.
194-195).

Sem davida alguma, a reestruturacao do sistema financeiro alterou tanto a
organizacdo do trabalho bancério, que vem potencializando seu lucro e diminuindo
0s gastos com a forca-de-trabalho. Como criou uma série de novos problemas
também para o movimento sindical, que experimentava desde a década de 80 surtos
de mobilizacdes e fortalecimento de concepg¢bes de sindicato de tipo classista.
Fortalecendo entdo um sindicalismo propositivo e gerencial em conciliagdo com o
capital financeiro (BILEK, 2004).

2.3 A VIOLENCIA E HUMILHACAO NAS RELACOES DE TRABALHO

Observa-se que, ao invés de se criar e implementar programas para
melhorar a saude do trabalhador bancério diante do lucro extraordinario destas
organizacgdes, este mesmo lucro esta gerando doencas ocupacionais decorrentes do
excesso de exigéncias e sobrecarga de trabalho, desencadeando doencas
psicologicas e também a violéncia no trabalho, que podem levar a morte. Assim, “as
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metas e o proposito final de lucro acabam ocupando os espacos dos sujeitos nas
prioridades tracadas pela empresa” (GRISCI e BESSI, 2004. p.193), ou seja,

em um sistema em que a “racionalidade instrumental” se sobrepfe a
“racionalidade comunicativa”, (para usarmos a expressdo de
Habermas em Teoria de la accibn comunicativa: critica de la razon
funcionalista), o que gera uma distor¢do comunicacional, a violéncia
torna-se uma resposta a um sistema desumano e ndo pode ser
considerada um mero mecanismo individual. Em outras palavras,
nesse processo a violéncia passa a ser uma perversdo da perverséao,
ou seja, uma armadilha motivada pela crueldade do sistema
(HELOANI, 2004, p.3).

O fato € que a violéncia psicologica nao se restringe ao assédio moral,
mas envolve comportamentos agressivos menores, que ndo contemplam os critérios
de repetitividade e intencionalidade do assédio moral, mas afetam igualmente a
saude e a vida social dos trabalhadores. Sabe-se que humilhacdo no trabalho é tao
velha quanto o trabalho, contudo a novidade na discussé@o sobre o tema esta na sua
intensificacdo, gravidade, amplitude e banalizacdo do fenébmeno.

Os comportamentos de violéncia psicolégica mais freqlentes estédo
relacionados a: pressdo exagerada para cumprir metas; supervisao constante e
rigida; uso de estratégias de exposi¢ao constrangedora de resultados e comparagao
entre membros do mesmo grupo; competitividade para além da ética; avaliacdo de
desempenho somente pelos resultados e n&o pelos processos; ameacga de
demissao constante; e humilhacdes direcionadas para o grupo de trabalhadores
diante de resultados abaixo do esperado; entre outras (SOBOLL, 2006).

Apesar de serem mais freqientes que o assédio moral, o0s
comportamentos de violéncia psicoldégica menores sdo muitas vezes percebidos num
contexto de “banalizacéo da injustica social” (DEJOURS, 2000), como inerentes ao
trabalho no capitalismo globalizado e competitivo e por isso tornam invisiveis e
pouco discutidos. Entretanto, estes comportamentos sao as sementes geradoras das
situacdes extremas de violéncia psicolégica, como o assédio moral e também

implicam em prejuizos a saude e a vida social do trabalhador.

Sabe-se que mundialmente, os niveis de violéncia estdo crescendo e ja
atingem niveis de epidemia. A frequéncia da visibilidade da violéncia nos telejornais,
jornais, revistas, Internet e radio, ja é diaria em todas as partes do mundo, a ponto
de se esperar somente pela noticia de quantos foram os atingidos no dia, diante do
fato que certamente alguém o foi. Quando se fala de violéncia, refere-se a todo tipo
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de violéncia, tanto a fisica, que € explicita, quanto a moral, encoberta, dificil de

defini-la e localiza-la na maioria das vezes.

Pelo fato de diariamente conviver-se com ela, por vezes, para alguns, se
torna normal. Ora, isto & pior, pois ao se normalizar a violéncia, ela se torna ainda
mais violenta (FREITAS, 2007). Muitas vezes, 0 que se faz € aceita-la, é esperar que
ocorra, é conviver e “fingir que ndo existe”, é pensar que somente atinge o outro e
neste sentido, as pessoas tornam-se somente espectadores, é espera-la e ver
acontecer, € ouvi-la diariamente nos meios de comunicacdo, sendo eles de massa
ou nao, sem escutar o “grito de socorro” da sociedade, sem questiona-la, sem refletir

sobre sua ocorréncia, € banaliza-la.

Cabe a cada pessoa se indignar com esta violéncia, ndo aceitando-a,
tomando acdes de longo prazo, para que nao exista mais o grito silencioso que tanto
agride; e ndo somente combaté-la com mais violéncia ainda. Ao ponto que, esta
forma de se expressar nada mais € do que a resposta ao modo com que a
sociedade trata os individuos que nela estdo, e assim, reflete as formas de poder
constituidas (HELOANI, 2007). Na verdade, nada mais é do que o resultado da
sociedade atual e como tal ndo pode ser considerada um mero mecanismo
individual, pois “nesse processo a Vvioléncia passa a ser uma perversao da
perverséo, ou seja, uma armadilha motivada pela crueldade do sistema” (HELOANI,
2004, p. 3).

O cenario no mundo do trabalho nédo esta diferente. Nenhum grupo de
trabalhadores, setor ou de industria esta livre da violéncia. Segundo a Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT), a violéncia psiquica tem aumentado de forma
vertiginosa no ambiente de trabalho em todo o mundo. Tanto vem aumentando a
cada ano, que ja existe um nicho de mercado, onde as seguradoras oferecem
apolices contra praticas trabalhistas indevidas. Estas “praticas trabalhistas indevidas”
englobam prética de assédio moral, discriminacéo, privacdo de oportunidades de

emprego e carreira, entre outros.

Na sociedade atual, percebe-se um movimento de mudanca nos valores,
em consequéncia das novas formas de gestdo, onde h& a individualizacdo, a
concorréncia entre os préprios trabalhadores, a disponibilidade e mobilidade, o
guestionamento permanente das competéncias e a obrigacdo de se submeter

continuamente a novas avaliacdes. O trabalhador estd domesticado, sem defesa,
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privado de seus valores, & mercé das empresas, que muitas vezes, ao gerencia-las
colocam em risco dimensdes da experiéncia de vida em comum dentro e fora da
organizagao (LINHART, 2006).

Para se ter uma idéia, precisou
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organizacfes deixassem de lado questdes éticas para se entregar ao lucro, a alta
rentabilidade a qualquer custo. Neste cenério, ocorrem mudancas tanto ao nivel

social e organizacional, bem como a nivel individual.

Modelos de gestdo que incentivam o individualismo, exigem o
cumprimento de metas, muitas vezes, absurdas e suprem os trabalhadores com
muita informagdo num local onde h& pouca comunicagdo. Ou seja, num ambiente
altamente competitivo e individualizado, as pessoas sao levadas também pela
cultura da empresa a cometerem atos de violéncia e humilhacdo. Ndo que elas nao
tenham sua parte de responsabilidade, mas o problema da violéncia é social e nédo

individual, como jé foi dito.

Claudine Haroche (2005), pesquisadora francesa que trabalha com a
personalidade do individuo contemporaneo, de acordo com o0 pensamento de
Hannah Arendt, afirma que as humilhac¢des sofridas no trabalho sdo consequéncia
das sociedades de mercado sem limites, que ndo respeitam a condicdo humana,
nem oferece condi¢céo de vida decente para todos, uma vez que geram ou fomentam
o desenvolvimento de humilhacdes intensas e levam a uma negacdo do
reconhecimento e da existéncia. Além de acarretar na miséria social e psiquica que
afetam diretamente as pessoas que se tornam incapazes de se associar a outros,
uma vez que estdo cada vez mais isoladas, massificadas, privadas de referéncias,

desorientadas e impotentes.
Para ela,

a humilhagdo contemporanea se explica e se traduz sobretudo pela
anulacdo das distancias nas relagbes, pela psicologizacdo das
relacdes privadas e profissionais: induzindo a um encolhimento do
espaco interior de cada um, ela atinge o nucleo mais profundo do
individuo, seu sentimento mesmo de identidade e de existéncia, seu
eu (HAROCHE, 2005, p. 32).

Ja Abib (2007, p. 15) afirma que “a subjetividade psicoldgica” é fragil e
nao suporta a “violéncia do poder que circula nas relacdes e instituicbes sociais.
Relagdes sociais minimamente violentas fecundam facilmente violéncias desumanas
na esfera dos sentimentos.” Assim, uma intensificagcdo da violéncia nas institui¢cdes,
pode se tornar patoldgica ao nivel da subjetividade psicolégica. Como efeito, tem-se
a producéo de “subjetividades acuadas”, paralisadas, que nao tem condi¢do alguma
de transformar a organizacao do trabalho e portanto fadadas ao sofrimento, uma vez
que € a organizacao politica do trabalho que produz a violéncia neste ambiente.



42

Esta subjetividade fragil coexiste com a alienacdo. Haroche fala sobre as

formas da alienacéo da sociedade contemporanea, que para ela, € a

visibilidade de si: um tipo de visibilidade que, ignorando as fronteiras
do intimo, do privado e do publico, tende a instrumentalizar e reificar
o individuo pela exibicdo continua e exaustiva de si mesmo,
encorajando e reforcando o voyeurismo, o exibicionismo, a perda do
privado, do intimo e da interioridade, desenvolvendo no individuo o
automatico e o mecanico. Reforcada pelas tecnologias
contemporaneas, esta alienacdo forca o individuo a representar nao
um pedacgo de si, mas a desnudar-se, um desvelamento continuo de
si mesmo, a mostrar-se para ser valorizado e, além disso e
fundamentalmente, para existir (HAROCHE, 2005, p. 35).

Desta forma, a visibilidade é entdo sinbnimo de legitimidade e a
invisibilidade, sindbnimo de inutilidade, insignificancia e inexisténcia. Esta exibi¢cao
continua acarreta, de acordo com sua visdo, efeitos psiquicos, psicologicos e de
divisdo de individuos, que conduzem a formas de concorréncia exacerbada. Esta
busca de visibilidade traduz novas formas de poder, de dominacdo econdmica,
social e politica, além de alienacdo psiquica, acompanhada de transformacdes na
personalidade, caracterizada pela ignorancia de limites, ou mesmo a negacgédo de
uma relacdo em que estejam presentes; auséncia de vinculos e desengajamento; e
a superficialidade. Ou seja, observa-se a indiferenca, a falta de sensibilidade com o
outro e a diminuicdo dos sentimentos, que faz com que o individuo se preocupe

apenas com ele mesmo.

Haroche (2005) faz uma distingdo entre o pensamento de Marx e Hannah
Arendt. Para o primeiro, a pobreza interior existe em decorréncia das condi¢des de
trabalho humilhantes, mas para Arendt, esta mesma pobreza interior, nasce das
condicbes de trabalho e das condi¢cbes da sociedade, juntamente com a flexibilidade
e fluidez, que levam a uma confusdo entre o0 que € interno e 0 que é externo ao
individuo e assim, impdem um ritmo que afeta a capacidade psiquica, a identidade e
a subjetividade. Assim, uma vez que o individuo nas sociedades contemporaneas
esta isolado tanto no trabalho, como fora dele, este isolamento facilita a repeticédo e
a intensidade da humilhagéo. Desta forma, a humilhagdo nas sociedades
estruturadas no consumo em si ndo é igual a humilhacdo nas sociedades de
producéo, uma vez que somente o fato de ndo se poder consumir em uma
sociedade que estimula o consumo continuamente j& € em si, uma situagao

humilhante.
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Para Linhart (2006), a questdo do trabalho extrapola os muros das
organizacdes e a vida pessoal dos trabalhadores vai sendo corroida em nome da
racionalidade econdmica e dos valores veiculados por ela. Ou seja, se é no trabalho
que grande parte da populacdo passa a maior parte do dia, ou boa parte dele e € no
trabalho que o individuo constréi sua identidade, nada mais légico que fora do
trabalho, este mesmo individuo agira da mesma forma com que age quando esti
trabalhando, extrapolando assim para sua vida pessoal todas as consequéncias da
racionalidade e valores econdmicos atuais. Estas consequiéncias acarretam em
custo tanto para as pessoas, diante do dano fisico e psicoldgico, além do sofrimento,
perdas de renda e aumento dos gastos. Trazendo também consequéncias para as
organizacbes, uma vez que arcam com danos tangiveis e intangiveis; e para a
sociedade que arca com as despesas acidentérias e sobrecarrega os 6rgaos de

saude e previdéncia.

Segundo o relatério de 2006 da OIT (Organizacao Internacional do
Trabalho), a violéncia no trabalho pode estar custando entre 0,5% a 3,5% do PIB
(Produto Interno Bruto) dos paises diante do crescente absenteismo, licencas
médicas e quedas na produtividade (VIOLENCIA, 2006).

Apesar da velada politica empresarial utilizada por algumas empresas em
tentar camuflar e subnotificar as doencas e acidentes no e do trabalho pela emissao
da CAT (Comunicacdo de Acidente de Trabalho) e dos trabalhadores informais

também ndo constarem nesta estatistica, estes nimeros sdo incontestaveis.

A incidéncia de Lesao por Esforcos Repetitivos (LER) ou melhor,
Disturbios Osteomusculares relacionados ao Trabalho (DORT) - nomes dados as
inflamagbes nos tenddes e nas bainhas nervosas que o0s recobrem, como
tenossinovites e tendinites - tém aumentado. Podem atacar tanto os musculos, como
tendbes, nervos e ligamentos, isoladamente ou associados havendo ou nao
degeneracgao de tecidos, e assim podem causar invalidez permanente (HELOANI e
CAPITAO, 2003).

Winsch Filho (2004) realizou uma pesquisa sobre o perfil epidemioldgico
dos trabalhadores brasileiros e concluiu que nas proximas décadas, o0s transtornos
mentais devem gradativamente ter maior relevancia na nosologia ocupacional.
Segundo ele, h& 20, 30 ou 40 anos atras, o quadro era bem diferente do atual, que
tem, a LER/DORT como principal causa de incapacitacao e afastamento prematuro
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do trabalho. Ou seja, as doencas ocupacionais acompanham também o movimento
das mudancas organizacionais. Como se pode ver pelo exemplo da LER/DORT, que
teve seus primeiros casos entre os digitadores e programadores e hoje esta

presente em varias atividades.

Para este autor, as consequUéncias das mudancas na gestdo empresarial,
os efeitos da presenca da tecnologia de informacédo e robotica na produgdo sobre o
psiquismo dos trabalhadores poderdo se expressar mais acentuadamente no
decorrer dos proximos anos e com isso, 0s transtornos mentais terdo maior
incidéncia de casos. Para se ter uma idéia, segundo a OIT (2000) a terceira
pesquisa sobre as condi¢bes de trabalho, baseada em 21.500 entrevistas com
trabalhadores na Unido Européia indica que 13 milhGes de trabalhadores estao
expostos a intimidacao e a humilhacgéo.

A Organizagcdo Mundial de Saude (OMS) estima que em 2020 a
depressdo serd a maior causa de afastamento do trabalho, sendo desencadeada
pela violéncia sofrida no trabalho e consequente exclusdo do emprego. Entende-se
gue a depressao pode ser tdo somente um efeito e com isso a humilhagcéo e a
violéncia no trabalho podem ter relacdo direta com as estatisticas atuais sobre a
depressédo. Assim, é preciso que haja questionamento da gestdo das empresas para

evitar-
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(cingUenta e seis mil délares) de gastos indiretos. Também estima-se que entre 10 a

15 por cento dos suicidios na Suécia sejam devidos ao mobbing.

O impacto da violéncia a nivel individual geralmente traz para a vitima
sentimentos como os de humilhacéo, perda da confianga, ansiedade e irritabilidade.
Caso nédo sejam eliminadas as causas da violéncia, esses sintomas podem
desenvolver desordens psiquicas, consumo de alcool, fumo e abuso de drogas,
podendo culminar em acidentes de trabalho, invalidez ou mesmo o suicidio. As
pessoas mais proximas do trabalhador acidentado ou doente também sofrem as
consequéncias, pois além das familias assumirem grande parte dos custos, tém que

lidar com esta situagéo diariamente.

Na organizagédo, o impacto da violéncia no trabalho causa consequéncias
a curto e em longo prazo, direta e indiretamente, pois podem afetar o custo de
producéo e forcar a elevacdo dos precos de bens e servicos, bem como ocorrer
guebra nas relacdes interpessoais; reducdo da eficiéncia e produtividade; e da
qualidade do produto/ servigo. Pode também haver perda diante do absenteismo e

licencas médicas; na imagem da empresa e na reducéo no namero de clientes.

Para a sociedade, o custo da violéncia no trabalho engloba os cuidados
com a saude, uma vez que € dela o custo da reabilitacdo, para que possa haver a
reintegracdo da vitima; o desemprego; as longas e reincidentes licencas médicas; e
até a aposentadoria por invalidez quando necessaria.

Com isso, pode-se afirmar que o impacto da violéncia no trabalho pode
ser severo a curto e longo prazo, tanto para o individuo, como para as organizacdes
e também para a sociedade. Mas, qual é o caminho a ser seguido? Ter um seguro
para garantir a inexisténcia de surpresas judiciais, combaté-la dentro da
organizacdo, ou prevenir sua ocorréncia? Parece que a prevencdo € o melhor
caminho , além de respostas efetivas e enérgicas para eliminar a violéncia nos locais
de trabalho, de forma a ndo permitir que faca parte do contexto de trabalho das

futuras geracgdes de trabalhadores, talvez de forma mais perversa que a atual.

A nivel nacional, o Brasil, através de seu representante na época, assinou
a convencédo 155 da OIT em 1992, na qual estabelece que o pais deve implementar
uma politica nacional em relacéo a seguranca e ambiente de trabalho, objetivando a
prevencao dos acidentes e danos decorrentes do trabalho que tenham relacdo com
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0 mesmo ou que ocorra durante o trabalho, reduzindo ao minimo as causas de
riscos inerentes ao ambiente deste (Winsch Filho, 2004). Contudo, ainda muitas
mortes e acidentes, deixam pessoas incapacitadas temporaria ou permanentemente,

em virtude da violéncia no trabalho nas mais diversas atividades laborais.

2.4 ASSEDIO MORAL

Assim como os acidentes de trabalho, o assédio moral existe em toda
parte, independente de cultura, credo, raca e contexto, podendo ocorrer tanto no
ambiente familiar, na escola ou no trabalho. Observa-se que a propria organizacao
pode se tornar um sistema perverso, que permite destruir individuos, assassina-los
psiquicamente, caso isto seja necessario para atingir seus objetivos. Assim, 0s
responsaveis por algumas empresas sao complacentes em relacdo ao abuso de
certos administradores, de forma que quando o poder de decisdo esta nas maos de
um individuo perverso o sistema também é perverso e existe uma possibilidade
muito grande dos elementos humanos serem deixados de lado. Pode-se entédo
afirmar que se ha um abuso, se ha assédio, é porque a empresa permite que o

mesmao ocorra.

O assédio moral ndo € um fendbmeno recente, mas sua ocorréncia e
consequente divulgacdo crescente, tem levado a uma preocupacao em estuda-lo a
medida que as praticas de gestdo sdo vivenciadas em um clima de rivalidade,
competicdo, concorréncia, individualismo além da luta pelo poder e dinheiro, pois se
para esta sociedade, sO se “€” quando se “tem”, sendo que o0 poder esta associado
ao dinheiro, logicamente, quanto mais poder, mais dinheiro, mais ganho e uma vez
que o “ter” é evidenciado em detrimento do “ser”, d4-se maior valor ao econémico do
que para o ser humano. Assim, o valor do poder e do dinheiro conquistado é maior
do que o valor das pessoas que estdo a volta. Com isso, é mais importante o
dinheiro e o poder do que as pessoas. Ou ainda, vale “passar por cima” das pessoas
para conquistar o poder e dinheiro que cada um acha necessario e suficiente para si,

mesmo que seja uma necessidade sem fim.
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O assédio moral no trabalho, primeiramente definido pelo psicélogo do
trabalho, Leymann (1996), no inicio dos anos 80, identificou um tipo de
comportamento hostil similar a um ataque rustico e grosseiro (observado em
animais, na etologia) contra trabalhadores, em locais de trabalho e o define como
uma forma através da qual um individuo (pode ser mais que um) é atacado
sistematicamente por um ou mais individuos em uma intensidade quase diaria e por
periodo de varios meses. Para ele, a freqUéncia deve ocorrer pelo menos uma vez
na semana, por no minimo seis meses de duracdo. Devido a freqUéncia e a longa
duracdo deste comportamento hostil, resulta em consideravel miséria mental,
psicossomatica e social (HELOANI, 2004).

Marie-France Hirigoyen, psiquiatra e psicanalista francesa, em 1998
publicou um livro intitulado Assédio Moral: a violéncia perversa no cotidiano, que se
tornou sucesso de vendas e no qual tem uma visdo de “vitimologia”, devido a sua

formacéo. Nele, define o assédio moral no trabalho como sendo :

[..] qualqguer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento,
atitude...) que atende, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a
dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa,
ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho
(HIRIGOYEN, 2005, p.17).

No Brasil, Margarida Barreto (2006), em extensa pesquisa com
trabalhadores de diversas industrias, fala da violéncia moral e do assédio moral
como sendo atos e palavras que ferem e magoam, amedrontam, desestabilizam

emocionalmente até que o trabalhador desista do emprego.
Maria Ester de Freitas também o define, como sendo:

Uma conduta abusiva, intencional, freqliente e repetida, que visa a
diminuir, humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir
psiquicamente um individuo ou grupo, degradando suas condi¢des
de trabalho, atingindo a sua dignidade e comprometendo a sua
integridade pessoal e profissional (FREITAS, 2007, p.1).

Ja Roberto Heloani afirma que:

[...] o assédio moral caracteriza-se pela intencionalidade; consiste na
constante e deliberada desqualificacdo da vitima, seguida de sua
consequente fragilizacdo, com o intuito de neutralizi-la em termos de
poder. Esse enfraquecimento psiquico pode levar o individuo
vitimizado a uma paulatina despersonalizacdo. Sem duvida, trata-se
de um processo disciplinador em que se procura anular a vontade
daquele que, para o agressor, se apresenta como ameaga
(HELOANI, 2004, p. 5).
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Pare ele, existe uma concepcao a qual se filiou e que também ¢é utilizada

nesta pesquisa, a qual:

[...] considera cada individuo como produto de uma construgéo socio-
histérica. Sujeito e produtor de inter-relacées que ocorrem dentro do
meio-ambiente social, com suas leis e regras. Diretrizes estas que
funcionam dentro de uma determinada l6gica macroeconémica, a
gual subentende e incorpora relagbes de poder (HELOANI, 2004,

p.2).

Diante destas definicbes, o referencial de Heloani é o que melhor se
adapta ao entender desta pesquisa. Assim, o assédio moral € um problema
estrutural e ndo individual, uma vez que as manifestacbes de assédio moral nas
organizagbes crescem proporcionalmente ao aumento da submissao coletiva

construida e alicergcada no medo do desemprego.

Haroche, a partir de sua visdo arendtiana, atenta para o fato de se

observar o fendbmeno do assédio moral:

como sinal de um problema social, psicoldgico e politico geral, que
nos leva a interrogar os vinculos entre os direitos e os sentimentos
nas sociedades democraticas contemporaneas, a questionar as
fronteiras entre os fatos e os sentimentos, os fatos e as intencbes
(HAROCHE, 2006, p.38).

Enquanto que na Frangca sO existe um termo que define o assédio
(harcelement), assim como na lingua portuguesa; na lingua inglesa, existem varios
deles (harassment, stalking, mobbing, bullying, employee abuse, bossing). Assim,
sdo varios os termos que definem o assédio moral ao redor do mundo, tendo estes
significados diferentes, de acordo com os envolvidos. Contudo, hd uma tendéncia

mundial para unificar a terminologia.

Como se pode notar, h4d a presenca do assédio moral em diversas
civilizagdes modernas de forma ampla e difundida, assim, € preciso ter cautela ao se
definir assédio moral, pois nem todos os que afirmam serem assediados, realmente
0 sao. Existem semelhancas e diferencas tanto na forma de ocorréncia, como nas
consequéncias. Por exemplo, entre o sofrimento no trabalho e o assédio moral, a
semelhanca entre eles é a predominancia da vergonha e da humilhacdo, enquanto
que a diferenca, é que no sofrimento do trabalho, a pessoa consegue se recuperar
quando € afastada deste. J& no caso do assédio, os efeitos sdo marcantes e podem

evoluir do estresse pés-traumatico, para uma vergonha recorrente ou mudancas na



49

personalidade da pessoa que mesmo afastada do agressor, pode se tornar fragil,

medrosa, ndo acreditando mais em nada.

A repetitividade e a intencionalidade s&o alguns dos elementos que
caracterizam a ocorréncia do assédio moral e assim o diferenciam das agressoées
psicologicas pontuais e dos conflitos nas relacdes interpessoais. Mas condi¢des de
trabalho, imposicdes profissionais, gestdo por injdria, violéncia externa, violéncia
fisica e violéncia sexual também ndo sdo consideradas como sendo assédio moral.
Para uma melhor visualizacdo destes casos, foi elaborado um quadro no Apéndice -
B, o qual descreve o que ndo é considerado assédio, as diferencas existentes e as

formas de prevencgao destas agressoes.

Genevieve Koubi (2006), doutora em direito publico na Francga, tem uma
visdo sécio-politica do assédio e afirma que as praticas comuns dos modos de
gestdao atual e das relagcbes de trabalho desta sociedade neoliberal, estdo
diretamente relacionadas com a emergéncia da no¢édo de assédio, que ndo decorre
de uma Unica causa, apesar de existir uma tentativa do discurso juridico francés em
paralisar esta reflexdo, deixando o foco somente no questionamento das emocdes,
sensacdes pessoais e sentimentos, ao invés de se questionar os fundamentos
sociais e politicos deste fendmeno. Fazendo com que muitos tenham uma viséo de
vitimologia. Para ela, h4 um cruzamento de motivos, sejam eles conscientes, ou

inconscientes, visiveis ou intimos.

Diante disso, atos deste tipo devem levar a uma reflexdo diante dos
danos causados. Vincent de Gaulejac (2006), sociologo francés, concorda com este
pensamento e afirma que a gestdo da empresa precisa ser questionada quando
ocorre nela o assédio no trabalho, uma vez que, na maioria dos casos, ocorre devido
a todo um contexto e ndo somente por desejo e motivagdo de uma Unica pessoa. Ou
seja, o comportamento do assediador diz mais sobre a empresa em que ele atua e
consequentemente sua gestdo do que sobre ele ou sobre o assediado. Deve-se
entdo questionar as praticas de gestdo usadas pelas empresas ao invés de se

vender apodlices de seguros contra eventuais danos causados pelo assédio moral.

Desta forma, pode-se afirmar que se existe assédio moral em uma
determinada empresa, ndo é a saida do assediador e do assediado que garante que
0 assédio ndo mais ocorrerd. Para que ndo ocorra mais, € preciso investigar e se

necessario, mudar a gestdo da mesma, pois esta que pode propiciar o assédio
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moral. Pesquisas indicam que o assédio ocorre predominantemente nas empresas
situadas no setor terciario, ou seja, no setor de servicos (e aqui se incluem os
bancos), onde € sempre possivel culpar alguém por alguma coisa (HIRIGOYEN,
2005).

Como dificilmente os envolvidos sdo somente assediador e assediado,
uma vez que sempre ha os cumplices (pois tolerancia tem limite e o que passa disso
se torna cumplicidade) testemunhas silenciosas e coniventes continuam desta forma

por varios motivos, dentre eles o medo de estar no lugar do assediado.

Assim, a perversidade do agressor ligada a tragos como frieza, calculismo
e inteligéncia, encorajada pelas praticas organizacionais danosas como a corrosao
de carater acaba desconsiderando 0 outro a quem O agressor inveja e assim

provoca uma destrui¢do do psiquismo deste (HELOANI, 2004).

Koubi (2006) entende que quando o assediador consegue obstruir a
independéncia do outro, fazendo com que o assediado negue sua autonomia e se
desloque de seu meio social, provocando a destruicdo da solidariedade social, ai
sim o assediador atingiu seu objetivo, de forma que o efeito do assédio na vitima é
devastador, atingindo principalmente sua saude mental, além de geralmente também
afetar a saude fisica e desestabilizi-lo social e individualmente. Subestimado no
potencial funcional e intelectual a que esta submetido, o empregado se sente
desvalorizado e acaba por comprometer sua saude, criatividade e produtividade.
Uma vez que mesmo que veja uma saida para essa situacdo, pode ter medo de ficar
desempregado e entéo, fica paralisado, diante da agressao sofrida, uma vez que “0
medo imobiliza, deixa-os inseguros” (BARRETO, 2006, P.130).

Uma vez que o individuo tem sua identidade desestabilizada, com suas
potencialidades sociais e psiquicas diminuidas no ambiente de trabalho, isto pode
levar a uma profunda transformacéo na pessoa de forma a conduzir geralmente a

baixa auto-estima e depressao severa.

Assim, a partir da visdo de Haroche (2006), € preciso compreender e
considerar a necessidade do assediado de ser respeitado, pois quando ndo o €,
pode ocorrer o advento da vergonha e esta pode acender a humilhagcéo e o 6dio de
si e do outro. Com isso, a vitima tem necessidade de dizer sobre a vergonha sentida
a fim de se libertar dela e sair do processo de humilhagéo e do 6dio.
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Contudo, ndo € esta realidade que normalmente existe, uma vez que
dificilmente se encontra alguém na organizacdo para poder conversar sobre o fato
ocorrido e dificilmente consegue buscar ajuda externa. E mesmo quando héa procura,
a médica por exemplo, pode fazer com que seu sofrimento aumente, pois a relagéo
com o médico pode trazer mais humilhacdo e assim causar maior dor que a ja
sentida, uma vez que alguns profissionais da medicina ndo fornecem laudos ou

copias de exames, além de recusar laudos de outros médicos (BARRETO, 2006).

O assédio moral no trabalho pode ser de diferentes tipos, como assédio
vertical descendente, assédio horizontal, assédio ascendente e assédio misto. No
Quadro 1, descrevem-se 0s quatro tipos de assédio moral no trabalho existentes,
guando cada um ocorre, suas caracteristicas principais e o que fazer quando alguém

se encontra nesta situacao.

Tipos Quando ocorre Caracterizacdo O que fazer?

Esta é a forma mais freqliente, com

Assédio O subordinado é consequéncias mais graves sobre a
. . , . . . Em todos os
vertical agredido por um saude, pois a vitima se sente isolada e
. R casos é preciso:
descendente | superior. tem mais dificuldade para achar uma P
solucéo.
Um colega de As agressfes podem ser originadas de e Procurar ajuda;
Assédio rabalh ri uma simples inimizade, passando pela .
trabalho agride P P P e Denunciar;
horizontal outro, do mesmo competitividade e chegando até ao
nivel hierarquico. racismo e sexismo. * Identificar o
agressor;
Assédi Um superior é Pode ser uma falsa alegagéo de assédio
ssédio ~
assediado por um ou | sexual ou reacdes coletivas de grupo para | * Tomar agoes
ascendente . ) ) para que o
varios subordinados. | com o assediado.
assédio cesse;
Geralmente ap6s um assédio horizontal
duradouro pode ocorrer assédio vertical * Tomar medidas
Mais de uma forma | descendente, devido a cumplicidade da preventivas,
Assédio . T i
de assédio ocorre ao | Chefia ou do superior hierarquico. para evitar que
misto ocorra

mesmo tempo. Ou quando se torna um bode expiatdrio,
novamente.

em que é considerada responsavel por

tudo o que da errado no grupo todo.

Quadro 1: Tipos de assédio moral no trabalho
Fonte: Hirigoyen (2005).
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Na maioria das vezes, o assédio é vertical descendente, (assim, a
hierarquia € um elemento inibidor da acdo comunicativa), mas as degradacfes das
relacdes de trabalho atuais, associados a alta competitividade nas organizagées,
implicando entre outras, em competicdo entre os trabalhadores, individualismo e
medo de ser o proximo excluido, faz com que o numero de casos de assédio

horizontal, ou entre pares esteja aumentando consideravelmente.

Assim, encorajados pela corrosdo dos valores éticos essenciais, que
ignoram a presenca do outro e também diante das praticas danosas usadas pela
organizagao, 0 agressor ndo apresenta consideracao pela pessoa que na verdade,
ele queria ser e como ndo o pode, tenta destrui-la (e muitas vezes, consegue),

podendo n&o sentir culpa alguma.

Vale a pena abrir um paréntese e ressaltar que a discussdo da ética e
relacdes sociais, segundo Guareschi (1995) implica em um tripé composto pelo ser
humano, pela ética e pela justica. Sendo o ser humano relacdo e sujeito da ética, a
ética como sendo a ética das relacbes e relacdes sociais, justas. Assim, um ser
humano sé é ético quando as relacdes que estabelece sdo éticas. Ou seja, se nés
nos construimos através das relagfes, sao estas que recebem o adjetivo ético. A
justica € uma relagdo que tem a ver com a igualdade e é o centro da fundamentacao
ética.

Retornando aos agressores, normalmente apresentam muita dificuldade
para verdadeiramente admitir criticas, podem agir desconfiadamente e suspeitar que
o outro lhe quer mal. Exageram no risco e na incerteza, devido a hipersensibilidade.
Essas atitudes ajudam a supervalorizacdo de seu trabalho e o fortalecimento de sua
auto-estima. Ambiciosos e invejosos, frios, calculistas e inteligentes, esses
individuos procuram se aproveitar do trabalho alheio, sugando energias e
realizacdes de outros para montarem uma pseudo-imagem de si proprios. Tem uma
eloguiéncia muito boa, apesar de geralmente néo realizar efetivamente tudo o que se
fala, além de acreditar e agir de forma a ser superior aos demais, sdo arrogantes
(HELOANI, 2004).

Segundo Lubit (2002), esses gestores afastam seus melhores
funcionarios, principalmente se estes forem mais jovens e com mais qualificacfes do
que eles proprios, pois nao toleram o sucesso deles, de forma que possam
distinguir-se mais do que eles. E a velha histéria do vaga-lume perseguido pela
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cobra, que apesar daquele ndo fazer parte da cadeia alimentar desta, tenta comé-lo,

pois ndo suporta seu brilho.

Margarida Barreto (2006) juntamente com trabalhadores entrevistados em
sua pesquisa utilizando uma linguagem humoristica definiram, a partir da vivéncia
dos trabalhadores, oito perfis de agressores, descritos no Quadro 2, onde nomearam

os perfis e definiram as caracteristicas de cada um deles.

Perfil do

humilhador Caracteristicas

Tem a missdo de “enxugar” a “maquina”, demitindo indiscriminadamente os
Profeta trabalhadores/as. As testemunhas, quando existem, sdo seus superiores,
mostrando sua habilidade em “esmagar” elegantemente.

Aproxima-se dos trabalhadores e mostra-se sensivel aos problemas
particulares de cada um e usa estes mesmos problemas posteriormente contra
o trabalhador, para rebaixa-lo, afasta-lo do grupo, demiti-lo ou exigir
produtividade.

Grande irmao

Aquele chefe agressivo, violento e perverso em palavras e atos. Demite

Pit-bull friamente e humilha por prazer.

Garganta c
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CATEGORIAS

FORMAS UTILIZADAS

Atentado contra
a dignidade

Geralmente sédo observadas por todos, mas estes acusam a vitima como
responsavel pela ocorréncia.

Desacreditar

Argumentos falsos, mal entendidos, ndo-ditos. Esforgo para ridicularizar o
outro, humilhar, cobri-lo de sarcasmo até fazé-lo perder a confianga em si.
Pode usar de difamag®es, callnias, mentiras e subentendidos maldosos.

Quando a vitima esta esgotada ou deprimida, justifica o assédio.

Desqualificar

Praticada de maneira subjacente, suitil, insinuante e ndo-verbal através de
suspiros, dar com os ombros, olhares de desprezo, fechar os olhos e balancar
a cabeca, ndo cumprimenta-lo, alusdes desestabilizadoras ou malévolas.

Levam a duvida da competéncia profissional da vitima, que se questiona se
estd sendo muito sensivel ou parandica.

As palavras escondem mal-entendidos que retornam contra a vitima.

Deterioracéo
proposital das
condicbes de
trabalho

Ha a intencéo de fazer a vitima parecer incompetente, fazendo-lhe criticas,
para poder demiti-la.

Empurrar o outro
a cometer uma
falta

Desqualificar para em seguida criticar a vitima e justificar o seu rebaixamento,
além de leva-la a ter uma mé imagem de si mesma.

Com uma atitude de desprezo e de provocacgéo, leva o outro a um
comportamento agressivo, impulsivo ou colérico e depois diz que a pessoa &
desequilibrada e perturba o trabalho.

Quebra de todas as aliangas possiveis.

A vitima almoca sozinha na cantina ou restaurante, ndo é convidada para as

comunicacao
direta

Isolar reunides informais, pode ser privada de informacdes e até de reunides formais.
E posta em quarentena; pode ser retirada de acessos privilegiados no
computador da empresa.

R Expresso por atitudes de desqualifica¢éo, o conflito ndo é aberto. A vitima, ndo

ecusar a

pode defender-se, pois, ndo sabe definir bem contra o qué deve lutar.

E uma maneira de dizer sem usar palavras, e como nada foi dito, ndo pode ser
repreendido.

verbal, fisica ou
sexual

Vexar — Delega-lhe tarefas inlteis e degradantes, com objetivos inatingiveis, solicitando
constranger trabalho extra (a noite ou no fim de semana) e depois o joga no lixo.
Violéncias

Quando o assédio ja esta bem declarado e visivel por todos.

Assédio sexual pode fazer parte do assédio moral.

Quadro 3: Formas usadas pelo agressor contra o assediado
Fonte: Adaptacado de Hirigoyen (2005) e Freitas (2001).

Apesar de ter tido uma postura de vitimologia em seu primeiro livro, no

segundo (Mal Estar no Trabalho: redefinindo o Assédio Moral), Hirigoyen (2005)

afirma que as vitimas ndo sdo doentes, como o assediador perverso tenta mostrar,




55

uma vez que o assédio muitas vezes inicia diante da reacao da vitima a situagfes de

autoritarismo do chefe ou mesmo na recusa de desqualificacéo por parte deste.

Para Moura (2006), as vitimas sdo escolhidas justamente por suas
gualidades, as quais 0 agressor perverso quer para si, mas nédo as tém, com isso, 0
destr6i, para também destruir o que ndo tem, como a integridade, saude,
honestidade, competéncia, criatividade, dedicacéo ao trabalho, desenvolvido senso

de culpa, de justica e de equidade.

Assim, normalmente pessoas que sdo alvos para o assediador séo
aquelas que, segundo Hirigoyen (2005) sdo pessoas atipicas ao grupo, ou seja,
aquelas que tém diferencas marcantes com o restante do grupo, como 0 Sexo e a
cor da pele; pessoas excessivamente competentes ou que se destacam, brilham
mais que 0 agressor e com isso, ele tenta apagar o brilho, a fim de rebaixa-la ou
afasta-la de perto de si, uma vez que em sistemas onde iSSO ocorre € necessario
que todos sejam iguais, do mesmo nivel e para o agressor, € inadmissivel que haja
alguém com mais talento que ele; pessoas que resistem a normas “aéticas” sdo
alvos pois sdo extremamente honestas que tém dificuldade de adaptacdo a estrutura
da empresa e cuja personalidade perturba os outros; as que fizeram as aliancas
erradas ou ndo tem a rede de comunicacao certa normalmente sao “sacrificadas” em
nome de uma rivalidade de grupo; assim como os trabalhadores protegidos,
representantes dos empregados, pessoas com mais de 50 anos, gravidas e
empregados do setor publico que ndo podem ser demitidos; pessoas menos
“produtivas” tém um ritmo de trabalho menor que o grupo e por isso, séo isoladas e
sofrem grande rejeicdo por parte dos colegas de trabalho, que se tornam menos
tolerantes a elas; e também pessoas temporariamente fragilizadas, que podem ser
alvo de colegas querendo tomar o seu lugar.

Existem também outros alvos dos assediadores, como portadores de
deficiéncia, mulheres em grupo de homens, homens em grupo de mulheres, idosos,
crenca religiosa diferente da do agressor, orientagdo sexual diferente deste,
pertencer a uma minoria étnica; pessoas que vivem sO; e alguns tipos de
especialistas que tém um estreito campo de atuacédo profissional e com isso, podem

ter dificuldade para se colocar no mercado de trabalho.

Segundo Heloani, embora os agressores tentem desqualificar as vitimas,

normalmente estas ndo sao pessoas doentes ou frageis.
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S&0 pessoas com personalidade, transparentes e sinceras que se
posicionam, algumas vezes questionando privilégios, e nao tém
grande talento para o fingimento, para a dramaturgia. Assim, tornam-
se o0s alvos das agressdes justamente por ndo se deixarem dominar,
por ndo se curvarem a autoridade de um superior sem nenhum
guestionamento a respeito do acerto de suas determinacdes
(HELOANI, 2004. p. 6).

Assim, discutir-se-a preliminarmente a seguir algumas implicagbes do
assedio moral para o individuo e em outro momento, as implica¢cdes organizacionais

e sociais.

2.4.1 Implicagbes do assédio moral para o individuo

Apesar da agressao dirigida para si, a vitima geralmente se cala, paralisa-
se, ndo denuncia o0 que ocorreu, talvez por ndo identificar o que a esta atingindo ou
pelo medo. Medo do que pode ocorrer apds a denuncia, medo de ter que lidar com a
vergonha da humilhacdo publicamente, medo que nao permite agir sozinho,
precisando de ajuda para tal, mas, o maior medo, talvez seja o desemprego.

Ndo tomando acdo, o assédio prossegue e causa cada vez mais
estragos, de forma que suas seqlelas, podem permanecem por décadas na vida da
vitima, que geralmente remoem quase diariamente sua vida, em flashes das
situacbes humilhantes, em sonhos, em pensamentos e em lembrangcas do horror

sofrido.

Diante da impossibilidade de agir contra o assédio, o individuo
normalmente se sente paralisado, “amarrado.” Nao consegue lutar, pois questiona
se 0 que esta sendo vivenciado € real ou imaginario, podendo chegar a questionar
se estd enlouquecendo, uma vez que ndo entende motivo da agressao vivenciada.

Diante disso, o trabalhador pode entrar em colapso psiquico.

Desta forma, licencas médicas sdo necessarias e comuns em virtude das
depressfes e quadros psicossomaticos, contudo, existem dois lados desta licencga,
um deles, o da recuperacao da doenca e o outro, que como o afastamento coloca a
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pessoa afastada, fora do seu trabalho, esta pode receber criticas dos colegas de
trabalho, além de se sentir inatil e achar que é o problema da situacdo. Se isso
ocorrer e ndo existir um bom acompanhamento, o problema pode se agravar. Assim,
estas licencgas psiquiatricas podem ajudar a aumentar a destrui¢cao social vivenciada
pelo trabalhador.

Um dado importante que Heloani (2004) coloca, diz respeito as mulheres
que, apesar da maioria das pesquisas apontarem que sd0 as maiores vitimas do
assédio moral, buscam mais ajuda médica ou psicoldgica e falam sobre suas
gueixas, pedindo ajuda a seu grupo de trabalho. Para ele, o homem talvez ndo tenha
esta atitude, em nome da sua virilidade, e com isso, paralisado pela vergonha e
humilhacdo, pode chegar ao suicidio. Margarida Barreto (2006) atestou em sua
pesquisa que 100% dos homens entrevistados pensaram em suicidio. Por isso
também, o assédio traz consequiéncias mais severas para o homem que para a
mulher, pois para ele, sentir-se inutil frente ao trabalho, € negar sua masculinidade, e

portanto, ndo conseguem ver outra saida, sendo um atentado a vida.

Segundo Hirigoyen (2005), clinicamente, os sintomas do assédio moral,
estdo mais relacionados a intensidade e a duracdo do que as estruturas psiquicas
do individuo, pois o que ocorre € uma duvida sobre o que esta ocorrendo, se é
verdade, imaginacdo ou delirio da vitima. Quando h& a possibilidade de relatar o
ocorrido, a estrutura psiquica retorna ao normal. Esta sintomatologia é explicita, uma
forma de adaptagdo e sobrevivéncia, desenvolvida diante das etapas que ocorrem o
assédio. Desta forma, quando o assédio é recente, quando ainda ha reagdo ou
esperanca de que tudo se resolva, ocorrem as “perturbacdes funcionais”
(HIRIGOYEN, 2005, p.159) ou seja, “cansaco, nervosismo, distlrbios do sono,
enxaquecas, disturbios digestivos, dores na coluna”, contudo, estes sintomas de
estresse sdo somados ao sentimento de impoténcia, humilhacdo e a sensacdo de
que “algo esta errado”. Caso o assédio seja interrompido nesta fase ou diante de um
pedido de desculpas, a recuperacdo pode ser rapida. Caso esta violéncia continue,
um estado depressivo pode se consolidar. Aqui, os sintomas sdo de apatia, tristeza,
culpa, obsessdo e desinteresse por valores proprios, havendo o risco real de
suicidio. A culpa por ndo corresponder as exigéncias da organizacdo pode levar a
pessoa a esconder esta depressdo, o que a leva geralmente a se medicar e nao

comentar com ninguém o fato.
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Depois de algum tempo da pratica do assédio, ocorrem o0s distUrbios
psicossomaticos, normalmente tratados sintomaticamente com medicamentos. O
corpo se expressa enquanto o cerebro ainda ndo entendeu o que estéd acontecendo.
Apds um tempo, o corpo denuncia o traumatismo e o estresse pés-traumatico pode
aparecer. “O desenvolvimento dos distirbios psicossomaticos é impressionante e
grave, e de crescimento muito rapido” (HIRIGOYEN, 2005, p. 161). Geralmente
anunciando-se através do corpo, por um emagrecimento intenso ou rapido aumento
de peso, por distarbios digestivos ou endocrinoldgicos, por incontrolaveis crises de
hipertensao, ou por indisposic¢des, vertigens e até doencas de pele.

Os quadros traumaticos mais graves sdo aqueles em que a pessoa
estava sozinha, como se todos estivessem contra ela e assim, uma das
consequéncias do traumatismo do assédio moral, é o estresse poOs-traumatico que
incide sobre a pessoa no qual as cenas de violéncia, as palavras, os atos, as
situacbes sdo rememoradas continuamente. Sdo como flashbacks que vém a
memoria em qualquer hora do dia, em qualquer lugar, a todo o instante,
involuntariamente. A dor de rememorar o que foi vivenciado é como que se o trauma
fosse reavivado, como que se estivesse ocorrendo ali, naquele instante. Algumas
pessoas relatam que apoOs dez ou vinte anos, ainda se lembram da situagédo e
choram (HIRIGOYEN, 2005). Rememorando a situagdo, sentem que ainda esta
presente, intacta. As marcas desta agress&o permanecem por longo prazo. As vezes
0 medo da dor incitado pela lembranca impede as pessoas de voltarem ao local
onde ocorreram as agressdes ou mesmo de encontrar antigos colegas de trabalho,
como se fosse uma fobia, pois quando se entra em contato com a situagcdo, 0s
sintomas também s&o reavivados como a tremedeira, o frio na barriga, a ansiedade,
0 arrepio, sintomas de um estresse latente, como que se 0 corpo estivesse se

preparando para se defender, relembrando do ocorrido.

Segundo Hirigoyen (2005), os traumatismos também provocam a
distorcado do tempo, uma vez que a memoria fica paralisada no trauma e em virtude
da hipermnésia, o esquecimento ou distanciamento de coisas cotidianas ocorre com
freqiéncia. Tentando achar um motivo para a situacao pelo qual passaram, repetem
incansavelmente as agressoes, relembrando as humilhagbes, remoendo-se, em vao.
Assim, as vitimas se sentem sozinhas e quando podem compartilhar seus

sentimentos, € um alivio, por isso, gostam de falar sobre o que sofreram, para
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buscar reconhecimento do sofrimento pelo qual passaram e muitas vezes, ainda

passam.

A desilusdo e a desesperanca também sdo consequéncias decorrentes
das feridas e desgastes que o0 assédio causou. Quanto mais as pessoas
depositaram suas expectativas em seu trabalho, maior a frustracdo ap6s uma
agressdo como esta. E isso pode causar o afastamento das pessoas pela vitima,
gue podem sofrer ainda mais, quando chamadas de “anti-sociais.” Na verdade anti-
social é quem pratica tal ato, pois pensa individualmente, sem se preocupar com 0
outro. A vitima até pode buscar a solidariedade, alguém para ajuda-la, mas nem
sempre encontra alguém disposta a fazé-la. Assim, da mesma forma que quando se
vive um luto, revivem-se todos os anteriores; uma humilhacdo remete a todas as

sofridas anteriormente, dando vida as feridas que se quer esquecer.

Apesar de alguns autores considerarem que a vitima se mantém nesta
situacédo de sofrimento por masoquismo, nao se vé o fato desta forma. Se a pessoa
ndo consegue reagir é porque esta paralisada, como que se estivesse hipnotizada,
ainda ndo entendeu o que realmente esta acontecendo, ou porque ndo vé saida
para a situacdo, ou estd esperando que alguém venha ajuda-la, ou todos em

conjunto.

Hirigoyen (2005) aponta quatro consequéncias especificas do assédio
moral. Uma delas é a vergonha e a humilhacdo da vitima por ndo ter saido da
situacdo de assédio. Principalmente nos casos de assédio individual, a vergonha
leva a dificuldade de se expressar, sente-se vergonha por ter deixado que tal

situacdo ocorresse, sem interromper o processo, sem reagir.

A perda do sentido é outra consequiéncia, uma vez que, 0 que ndo se
pode compreender torna as pessoas doentes podendo levar o assediado tanto a sua
destruicdo, quanto a parandia, diante do trabalho sem sentido que tém pela frente,
no qual ndo confiam mais no que sente e duvida de sua saude mental, enquanto que
as pessoas a volta agem como se estivesse tudo na mais completa normalidade.
Como consequéncia desta perda de sentido e da impossibilidade de se fazer
entender, podem ocorrer atos de agressividade, posteriormente usados contra a
vitima que passa a ser vista como desajustada e descontrolada, piorando ainda mais

sua situacao.
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As modifica¢des psiquicas em decorréncia do assédio moral, englobam a
desvitalizac&o e a “rigidificacdo” (HIRIGOYEN, 2005, p.176), que podem modificar o
temperamento do individuo provocando a destruicdo da identidade da pessoa
influenciando assim, por longa data seu temperamento. O que ocorre é que a
violéncia sofrida pela pessoa, sem esta ter como lutar psiquicamente, faz com que
0s tracos de personalidade anteriores ou mesmo algum distlrbio psiquiatrico
floresca, e a pessoa se aliena, no sentido de se sentir afastada de si, perdendo o
dominio sobre si proprio. Na qual se tem consciéncia da mudanca, mas nao
consegue agir de forma diferente. Entdo, os fatos vivenciados levam a uma
mudanc¢a, uma vez que provocam uma ruptura no individuo, o qual tem dois

caminhos a seguir, ou renunciar sua identidade ou dividir, dissociando-se.

A desvitalizacdo, pode levar a depressédo cronica, a qual a pessoa entra
em uma neurose traumatica, ndo conseguindo sair da situacdo. Pensando e
remoendo o passado, questionando o motivo de ter chegado ao ponto que se
chegou. Experiencia um sentimento de esmagamento, ndo sente paixao pela vida,
nem disposicdo, ndo tem vontade alguma, permanece imobilizada, por vezes,
definitivamente. Diante de uma situacdo como esta, se pode falar em “assassinato
psiquico.” Como que a vitalidade morresse dentro do proprio corpo. A pessoa esta
viva, contudo parte dela parece estar morta, ela vive as palavras do agressor.

J& na “rigidificacdo”, a pessoa se torna desconfiada de forma exagerada,
surgindo entdo tracos parandicos. O caminho, entre a desconfianca real e a
parandia induzida, € curto uma vez que € de se esperar que se fique desconfiado
guando sua confianga foi violentada, quando se foi manipulado e traido. Afinal, toda
situacdo de trabalho em que se vivencia uma experiéncia traumatizante como esta
faz com que a pessoa tenha uma desconfianga generalizada e assim, assuma uma
personalidade mais rigida, “rigidificada.” Hirigoyen (2005, p. 176-177) coloca que
guando a desconfianca se torna generalizada, duvidando de tudo e de todos,
geralmente adotam atitudes corretas, justificando tudo, verificando tudo, escrevendo
relatérios e, mesmo que tenham ganho de causa, ndo conseguem “relaxar e dar a
volta por cima.” Surge uma rigidez reativa em que o sentimento de persegui¢cao pode

levar ao delirio é esta rigidez reativa que Hirigoyen chama de “rigidificagdo.”

Uma outra consequiéncia apontada por ela € a defesa pela psicose, na

qual a pessoa comeca a delirar por um periodo, até que cesse a presenca da
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agresséo. Este delirio, é uma forma do organismo se proteger, € uma defesa eficaz

para resistir & situacao.

Segundo Hirigoyen (2006, p.176), quando a vitima toma conhecimento da
agressao sofrida, de forma que até este momento, ndo se dava conta do que estava
ocorrendo, ocorre o “choque.” E nesta hora que tudo desmorona, uma raiva enorme
emerge. E como um rompimento, uma estupefacio, um desmoronamento, com uma
sensagdo de agressdo fisica. As vitimas, neste momento tém o sentimento de
exploracédo, manipulacédo, enganacéo, traicdo, de falta de respeito. E mais, perdem
sua auto-estima e sentem vergonha do fato ocorrido. Vergonha por ter permitido a
violéncia do outro. Uma vez que o individuo estéa enfraquecido, que ultrapassou seu
limite, abre-se caminho para a “descompensacao” (p.177), onde a vitima fica com
ansiedade generalizada, com sintomas psicossomaticos, depressivos, podendo até a
levar algumas pessoas a se descompensar psicologicamente e precisar de
tratamento psiquiatrico. Normalmente € neste estdgio que as vitimas se sentem
vazias, sem energia mesmo para fazer as atividades diérias, € quando nada mais
Ihes interessa. Neste momento, as respostas do organismo podem ser fisiolégicas
(psicossométicas), uma vez que 0 sujeito ndo € capaz de reagir, sentindo-se
culpado; ou mesmo comportamentais, podendo até agir de forma agressiva em
publico. Diante disso, as vitimas tém dois caminhos a seguir e um a escolher: ou
aceitam a agressdo, ou lutam e vdo embora. Normalmente, reagem quando

procuram ajuda.

No longo prazo, o medo de enfrentar o agressor faz com que, cada vez
mais, a vitima tente fugir destas lembrancas dolorosas, podendo até ocorrer
mudangas de comportamento. Isto faz com que atividades realizadas antes da
agressao tidas como prazerosas, sejam deixadas de lado. Por outro lado, pode
acontecer que depois de seguidas licengcas médicas e retornos ao trabalho, a vitima
acabe por ser demitida, ou mesmo peca sua demissao, por ndo mais aguentar a
situacdo. Mesmo que sua vida fique estacionada neste trauma sofrido. Como
Hirigoyen (2006, p.184) afirma: “elas continuam se queixando de terem sido
abandonadas, enganadas, ridicularizadas. Tornam-se amargas, suscetiveis,

irritadicas, em uma conduta de isolamento social e amargas ruminagdes.”

Todavia, as vitimas buscam o reconhecimento (da organizacdo, dos

colegas de trabalho que foram testemunhas) do quanto foram fortes e superaram a
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violéncia. E interessante notar que Dejours (2000) também coloca que o trabalhador
busca o reconhecimento de seu trabalho, até porque esse reconhecimento é que
ajuda a formar sua identidade.

2.4.2 A relagédo entre o assédio moral e as organizacfes

A inseguranc¢a expandindo-se em escala global e a possibilidade de ser
excluido socialmente a qualquer momento leva a uma tremenda competicdo, a um
individualismo contemporaneo, onde cada um tem sempre que se adaptar e

improvisar diante da imprevisibilidade e incerteza.

O assédio moral tem emergido ultimamente nesta sociedade
contemporanea, neoliberal e alguns questionam se h&4 uma relagéo possibilitando o
aparecimento deste nos locais de trabalho. A resposta é positiva. A queda do poder
do Estado e o aumento do poder das organizagbes favorecem a ocorréncia de
assédio moral neste ambiente. Além de que algumas situacdes especificas na
organizacgao (como a cultura e clima permissivo da organizagédo, com desconfianca e
competicdo exacerbada; supervalorizacdo das estruturas hierarquicas; processos de
reestruturacdo organizacional sem transparéncia e com ameacas generalizadas;
ingressos de profissionais com qualificacdo superior ao da chefia; desumanizagao
das relacdes de trabalho; onipoténcia da empresa e tolerancia ou cumplicidade para
com o agressor) podem ser terreno fértil para o surgimento do assédio moral
(FREITAS, 2001; HIRIGOYEN, 2005).

Gaulejac (2006), a partir de uma visdo de hiper-atividade e do
consequente estresse no mundo do trabalho, afirma que deve observar as trés
tendéncias de administracdo que levam a pressao do sistema organizacional, sendo
elas a distancia entre os objetivos fixados e os meios designados; o descompasso
entre as prescricbes e a atividade concreta; e a distancia entre as recompensas
esperadas e as retribuicbes efetivas. Ou seja, se as metas estratosféricas impostas

pela empresa tém condicdo de serem alcangadas; a distancia existente entre o
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trabalho real e o trabalho prescrito; e o alcance das expectativas com relagdo ao
reconhecimento do trabalho. Quanto maior a distancia entre eles, maior a chance de
ser fonte de sofrimento para o trabalhador. Assim, para ele, “[...] os comportamentos
de assédio, tanto do lado do assediador como do lado das vitimas, s&o
consequéncias de uma pressdo generalizada que se desenvolve no mundo do
trabalho” (GAULEJAC, 2006, p.78). Desta forma, a empresa pode utilizar meios de
administrar que favorecam a violéncia, a humilhagéo, a excluséo, a vigilancia, a crise
e o0 assédio moral. O sofrimento psiquico e os problemas relacionais séo efeitos das
formas de gestdo. Com isso, se deve focar também para as formas de gestao e 0s
processos que geram o assédio e ndo somente o comportamento das pessoas de

uma forma médica ou psicoldgica.

Ja& se discutiu que as transformacfes tecnoldgicas ocorridas desde os
altimos séculos no mundo do trabalho deveriam trazer mais liberdade ao homem,
contudo, juntamente com as novas tecnologias e a diminuicdo da forca fisica, o
homem tornou-se mais pressionado pelo trabalho, de forma que a pressao
psicolégica aumentou. Assim, a diminuicAo da carga fisica no trabalho foi
compensada pelo aumento do investimento subjetivo nele. Viu-se também que neste
contexto, de competicdo acirrada, a luta por posi¢des organizacionais é naturalizada,
necessaria e util para a empresa, onde a légica do mercado esta enraizada nas
politicas e gestdo de recursos humanos, que se abstém de qualquer
responsabilidade. Que o sistema empresarial necessita de um homem narcisista,
agressivo, seguro de si, pragmatico, insensivel, centrado em sua acdo, em
detrimento da reflexdo, ou seja, oferece-se para o trabalho pronto a tudo para
vencer; fortes e dindmicos, competentes, disponiveis, seguros de si, além de serem
capazes de enfrentar as contradicbes e cumprir objetivos cada vez mais ambiciosos,
ndo esquecendo da docilidade frente a organizagcdo. Até parece que se esta fazendo
uma selecdo para soldados, que queiram dar suas vidas pela empresa, e assim

lutarem em uma grande guerra.

Na verdade, este cendrio parece uma guerra mesmo, onde é preciso estar
além das expectativas, sob uma presséo constante e assim, surge um sentimento de
ndo se estar fazendo o suficiente e fica entdo uma angustia de ndo estar a altura da

exigéncia da empresa. Assim, o fracasso é tdo somente do individuo e ndo da
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gestdo. O lugar ocupado por cada um é um mérito para a pessoa que 0 ocupa e a

perda de sua posi¢cao, uma responsabilidade somente sua.

Assim, o trabalhador projeta na empresa seu ideal de poder e de
exceléncia, ao mesmo tempo em que introjeta seu ideal de expansédo e de conquista
proposto pela empresa. Ocorrendo uma “osmose” entre 0 que é da empresa e 0 que
€ de seu funcionamento psiquico. Identificando seu sucesso pessoal com o0s

resultados da empresa.

Mas, o gozo do poder tem 0 seu reverso, a angustia da perda do
objeto. Angustia arcaica que revela o medo de perder o amor do ser

\

amado. Dai a tensdo permanente para estar a altura de suas
exigéncias (GAULEJAC, 2006, P.74).

Ou seja, pensa ser preciso estar empregado, a qualquer custo, para nao
se sentir rejeitado, excluido, desempregado. Assim, deve fazer de tudo para se

manter empregado.

Para o Ministério da Saude do Brasil h& relacdo entre a adocao de novas
tecnologias e métodos gerenciais e a intensificagdo do trabalho que, aliada a
instabilidade no emprego, transformaram o perfil de sofrimento e adoecimento dos
trabalhadores, seja através do aumento do numero de doencas relacionadas ao
trabalho, como a LER/DORT, seja através do surgimento de novas formas de
adoecimento relacionadas ao trabalho (BRASIL, 2001).

Sendo o assédio moral uma pratica comum no sistema capitalista, o fim
desta pratica nas empresas depende da comunicagdo, da informacdo, da
organizagdo e da mobilizagdo dos trabalhadores, de forma a envolver tanto os
sindicatos como os profissionais da saude, os advogados, os antropélogos, os
socidlogos e ONG'’s, além da vigilancia constante diante das condi¢des de trabalho.

2.4.3 O assédio moral no trabalho bancério

Cré-se que o setor bancério € o mais rentavel do pais e também o

pioneiro na informatizacdo e automacao do trabalho (mesmo a nivel mundial), de tal
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modo que pode ser considerado modelo na modernizacao do setor de servigos. No
Brasil, a categoria bancéria foi a primeira a conquistar a participacdo nos lucros e
resultados em convencgéo coletiva; a incluir em seu acordo coletivo de trabalho o

combate ao assédio moral; e também a Unica a ter uma pesquisa sobre este tema.

Trabalhadores bancarios, por fazerem parte de uma categoria que atua
em organiza¢cdes com tecnologia de ponta, foram 0os que primeiramente sentiram 0s
impactos da mundializagcéo e acabam por sofrer as consequéncias de mudancas na
saude fisica e mental antes do que outras categorias de trabalho. Foi assim com a
LER/DORT, que hoje esta situada entre as doencas do trabalho mais freqlientes no
Brasil, chegando nos ultimos cinco anos a meio milhdo de Comunicacdes de
Acidentes de Trabalho (CAT) ao Instituto Nacional de Seguro Social (INSS) por este

motivo.

Segundo a Federacdo dos Bancarios do Parand, os bancos sao as
organizacdes que tem o maior nimero de afastamento por doenca no Brasil. Estes
afastamentos acarretam num custo alto para as contas publicas, sendo que entre
2000 e 2004, numa amostragem feita pelo INSS, 5.355 bancérios tiveram problemas
de saude que fez com que se afastassem por mais de 15 dias. Os dias de licenca
meédica de um bancério variam em torno de 442 dias, sendo que a média nacional €
de 269 dias de afastamento. O custo didrio destes afastamentos também é maior
gue o da média, sendo R$ 65 por dia em média para os bancarios, contra R$ 37,00
da média nacional. Com isso, a Previdéncia Social, ou seja, a sociedade brasileira
paga a conta tanto do assédio moral, como do mobilidrio inadequado e das
condicBes precarias de trabalho de uma forma geral, tho comum nos bancos, que
gera para o pais um custo total de R$ 40 bilhdes por ano.

Diante disso, o governo tem tomado algumas acdes, ainda que
incipientes, para tentar diminuir estes valores. Um decreto assinado em fevereiro de
2007, estabelecendo o nexo técnico epidemioldgico e assim, permitindo identificar a
relacdo entre a doenca contraida e o ambiente de trabalho, faz com que, por
exemplo, se um bancario apresenta sintomas de LER/DORT e é diagnosticado como
tal, € a empresa que deve provar que esta doenca ndo se desenvolveu em funcao
do trabalho desempenhado no banco e ndo mais o funcionério, invertendo o 6nus da
prova. Assim, o0 médico da empresa ou o INSS podem emitir a CAT (Comunicagéo
de Acidente de Trabalho) e ndo mais somente a empresa (ROVANI, 2007a).
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Anteriormente a este, era o funcionario quem tinha que provar a relacdo entre a
doenca e seu trabalho e até que isso fosse feito (quando conseguia), estava
afastado pelo beneficio acidentario (e ndo previdenciario), ndo tendo acesso a
direitos como estabilidade no emprego e recolhimento do fundo de garantia por
tempo de servico (FGTS) durante o periodo.

No que diz respeito a estatistica da préatica de assédio moral na categoria
bancéria, um projeto intitulado Assédio Moral na Categoria Bancaria realizado pelo
Sindicato dos Bancérios de Pernambuco, em parceria com a Contraf (Confederacéo
dos Trabalhadores do Ramo Financeiro) e com o FIG (Fundo para Igualdade de
Género) concluiu que quase 40% dos bancarios sofrem ou ja sofreu assédio moral
no trabalho. Apesar deste alto indice, a maioria ainda permanece em siléncio, sendo
gue somente 5,2% falaram sobre isso com alguém, geralmente da familia e um dos
motivos deste siléncio € o medo paralisante diante do empregador (MACIEL et al.,
2006), que tém uma enorme habilidade em articular e comandar interesses
econbmicos e politicos, diante do montante financeiro que detém. Assim, tanto para
os sindicatos da categoria como para os trabalhadores fica a questdo: de que forma

enfrentar esses gigantes?

2.4.4 Préticas de assédio moral no trabalho: ilustracdo de casos

Como ja se tem visto, no mundo do trabalho esta cada vez mais presente
a violéncia, que néo atinge somente um segmento da populagéo, ou uma categoria
de empregados, ou mesmo um nivel hierarquico; nem mesmo um setor, ou empresa,
ou local esté livre dela. Esta presente em todos os segmentos, categorias e niveis
hierdrquicos, em todas as instituicbes, ndo somente nas empresas publicas e
privadas que tém a gestdo como fator facilitador para a presenga do assédio. Tal
fato pode ser verificado com a existéncia do assédio moral nas mais variadas

organizagdes, nos mais variados cargos e segmentos de mercado.
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Apesar dos assediadores utilizarem variadas formas para assediar suas
vitimas, comportando-se de maneira sutil, intencional e permanente, é facilmente
verificado diante desta violéncia as consequéncias para as vitimas e por extensao,
seus familiares, amigos, colegas de trabalho, organiza¢cbes e sociedade. Assim,
todos os casos tém uma similaridade, um fio que os rege, quase como se fosse uma
“sindrome da vitima de assédio moral”, uma série de implicacbes para estas

pessoas que foram violentamente agredidas enquanto executavam seu trabalho.

Assim, o0 objetivo deste capitulo é evidenciar diferentes formas do assédio
moral que ocorrem nos diversos ambientes de trabalho, independente do tipo de
organizacdo. Dessa forma, estdo descritos diversos casos de assédio moral no
ambiente de trabalho, uma vez que atualmente sdo amplamente divulgados nos
mais diversos meios de comunicagdo (como jornais, revistas, Internet, livros, entre

outros) como se pode verificar diante das fontes consultadas.

Assim, o agressor pode deteriorar propositalmente as condi¢cdes de
trabalho da vitima, dando-lhe tarefas inferiores as suas qualificacdes e a sua funcéo,

COMO NO caso a seguir:

“Eu até limpo o ch&o se me pedirem com jeito.”

Em uma industria de transporte, o administrador de empresas, Fernando, de
28 anos, no ano de 1997, trabalhava como gerente de contabilidade, quando a empresa
em que trabalhava foi comprada por outra e ele passou a responder para uma nova
supervisora. Sua fungéo era fazer balancos, mas a nova chefe o encarregou de lidar com
o jardineiro, de levar os carros para a oficina e da manutencgéo do telhado. “Como néo
podia me acusar de incompetente, encontrou um jeito de me agredir, dando-me tarefas
que estavam abaixo da minha formagao”, conta. “Eu até limpo o chdo se me pedirem com
jeito. Mas ela tinha um modo de falar que era humilhante.”

Assim, ndo conseguia dar conta da sua real funcéo, preparar os balancos e
apos sete meses, foi demitido. “No final, vocé se sente incompetente.” Enquanto fala que
“o0 diretor de minha &rea, que ficava no Parana e ndo sabia do que acontecia, achou que

eu enrolava para fazer os balancos.”

Caso 1: “Eu até limpo o chao se me pedirem com jeito.”
FONTE: Adaptacao de Ferraz e Gdes (1999).

O agressor pode deteriorar a condicdo de trabalho, criticando
exageradamente o trabalho do outro. Pode também isola-lo e recusar comunicagéo,
sendo interrompido constantemente, proibindo colegas de trabalho de conversar
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com ele e recusar seus pedidos, ou mesmo nao levando em conta seu problema de

saude e invadindo sua vida privada com telefonemas. Como no caso abaixo:

Um caso no Banco do Brasil

No Banco do Brasil, em Pernambuco, Regivaldo, 30 anos comecou a sofrer
asseédio de seu chefe no primeiro més de trabalho. Segue seu depoimento:

O meu gerente ndo pedia as coisas, ele ordenava. Eu ficava
sempre depois do horario. Ele ndo tinha dialogo, s6 mondlogo, era
ouvir e ndo poder nunca colocar minha opinido. Aquilo foi me
afetando, fui segurando. Ele sé chegava pra criticar, dizia que meu
trabalho ndo prestava, isso ja nos primeiros trés meses de banco.
Fui ficando doente, meu sistema imunolégico baixou e eu procurei
uma pneumologista. Ela me examinou e me encaminhou para um
psiquiatra. O psiquiatra me disse que realmente eu precisava de
um acompanhamento e que tinha que sair do ambiente da agéncia.
Cheguei a ser internado. E até la no hospital, o gerente ligava para
saber quando eu ia sair. Ele era tdo opressor que até me fez
desmarcar uma audiéncia judicial por causa do trabalho. Proibiu-
me de usar a tesouraria do banco, ordenou que os funcionarios néo
me atendessem. Era humilhacéo atras de humilhagdo. Sé fui ter
paz quando ele foi transferido. Mas foi uma luta que durou um ano
e dois meses.

Caso 2: Um caso no Banco do Brasil
FONTE: Adaptacgéo de Palma (2006).

Pode também ocorrer através de violéncia sexual ou zombando de
deficiéncias, ndo levando em conta sua saude, causando assim, Sérias

consequéncias para a pessoa.

"Eu chorava todos os dias e tremia dos pés a cabeca por ter de ir ao trabalho.”

A analista de exportacdo Carmen, 41 anos, vitima de assédios moral e sexual
no ambiente de trabalho, diz que estes Ihe provocaram LER/Dort e transtornos mentais.
Em sete anos, teve quatro afastamentos do trabalho, sendo que apenas o terceiro teve a
CAT emitida, mas o retorno ao trabalho ap6s um ano foi cercado de preconceito e
agresséao, agravando seu quadro depressivo.

Neste ultimo, estd distante das atividades profissionais ha dez meses por
depressao severa, ela diz que ja ouviu da empresa que serd demitida assim que retornar.

Teve as gavetas arrombadas por sua gerente e o contetdo posto a disposicao do RH.

Caso 3: "Eu chorava todos os dias e tremia dos pés a cabeca por ter de ir ao trabalho.”
FONTE: Adaptacgéo de Rovani (2007b).

Outra pratica utilizada € isolar a comunicagdo, proibindo colegas de
conversarem com a vitima, esta ser colocada de lado, retirando-lhe o trabalho que



69

Ihe compete e zombando de sua saude. As consequéncias podem atingir a esfera

familiar.

“[...] Me sinto mal, por ser vista no local de trabalho como uma pessoa inutil."

No banco Santander Banespa, A.F., 42 anos, teve seis licencas médicas nos
tltimos 14 anos por ser portadora de LER/Dort e decidiu denunciar as discriminagfes
sofridas na Justica do Trabalho. Com isso, "os colegas foram instruidos a ndo conversar
comigo. Quando retornei da ultima licen¢a no ano passado, fiquei sentada em uma cadeira

sem fazer nada. Ndo me davam servico, diziam que eu era doente."

Afastada pelo INSS por doenca profissional, acredita que serd demitida assim
que retornar ao servico. "A politica do banco é demitir assim que acaba o periodo de
afastamento do lesionado." Em tratamento contra depressdo e sindrome do panico, a

bancéria diz que a presséo no trabalho fez sua vida "desmoronar.”

"Perdi um bebé&, meu marido ndo agientou meu processo de depressdo e
pediu a separagao e eu me sinto mal, por ser vista no local de trabalho como uma pessoa

inatil.”

Caso 4: “[...] Me sinto mal, por ser vista no local de trabalho como uma pessoa indtil"
FONTE: Adaptacéo de Folha de S&o Paulo (2006).

Outras formas podem ser utilizadas, como: retirar o trabalho feito por ele
anteriormente, tirando sua autonomia, isolando-o, usando somente comunicacao
escrita para falar, virando motivo de piadas e recebendo apelidos pejorativos, como

neste caso:

O “menino da Febem”

No Parana, um ferroviario, ap6s 20 anos de trabalho como controlador de
trafego foi dispensado sem justa causa, em janeiro de 1991. Depois de conseguir sua
reintegracdo, ndo foi designado para as funcdes que sempre cumpriu. Ao retornar ao
trabalho, foi colocado em uma sala fria e Umida. Permaneceu isolado e sem tarefas e, em
seguida, passou a receber comunicados semanais que o0 dispensavam do
comparecimento ao servico. Passou a ser alvo de chacotas dos colegas e, diante da falta
de atividades, foi por eles apelidado de "menino da Febem.”

Entrou com uma acéo judicial e em dezembro de 2006, o TST (Tribunal Superior do

Trabalho) confirmou indenizagéo a ele de R$ 50 mil por dano moral.

Caso 5: O “menino da Febem”
FONTE: Adaptacéo de Folha de S&o Paulo (2006).
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Casos de assédio moral no trabalho também atingem instituicbes como a
Organizacdo Internacional do Trabalho, as atitudes hostis podem vir através de
atribuicbes de doencga mental, atribuindo-lhe tarefas e depois falar que n&o o fez,
desqualificando-a e desacreditando na frente de todos, dando tarefas impossiveis de

serem realizadas e cobrando sua realizagdo, como se pode ver neste caso.

“E intoleravel constatar que nenhum dos assediadores na OIT foi punido”

Na OIT, a economista brasileira Lena Lavinas, 51 anos, trabalhou entre 2000 e
2003 como analista sénior em politicas sociais, na sede, em Genebra.

Eu era designada pelo meu chefe para missdes, viagens para
locais distantes como a Africa do Sul e, logo que chegava, muitas
vezes em menos de 24 horas, era chamada de volta a Genebra,
com ciéncia dele, sem poder realizar o trabalho previsto. No
retorno, meu chefe perguntava, surpreso, diante dos colegas, a
razdo da minha volta, sugerindo que eu havia descumprido ordens
e compromissos sem prévia autorizacao dele. Passava por maluca.
Alias, ele passou a me chamar de "crazy" ["louca”, em inglés] junto
as secretarias que depuseram, mais tarde, a meu favor.

Segundo ela, "a violéncia foi tdo profunda que perdi a certeza de quem eu era,
comecei a me sentir, de fato, desequilibrada. Fui isolada por parte da equipe. SO consegui

superar a situacao porque entendi que o problema néo era eu."

Primeiramente, Lena teve suas queixas submetidas a sindicancia interna da
OIT em maio de 2002, no qual seu chefe imediato, defendeu-se com um abaixo assinado
gue o inocentava das acusacdes, contudo, os funcionarios que assinaram da acusacao de

assédio dependiam dele para renovar seus contratos de trabalho.

A sindicancia criticou-o pela "auséncia de intenso treino no exercicio das
funcdes de comando de equipe" e recomendou que ele fosse transferido para um cargo
em que ndo estivesse mais encarregado da gestdo de pessoal. A transferéncia ndo foi
feita pelo diretor-geral. Em novembro de 2002, este mesmo diretor-geral da OIT, o chileno
Juan Somavia, negou que ela vinha sofrendo assédio e recomendou que o departamento
de recursos humanos a assistisse para que ela superasse "o estresse e se familiarizasse

com as regras do 6rgao."

Entre 2001 e 2002, antes que fosse beneficiada pela sentenca do tribunal da
ONU, que declarou “invalido” o despacho do diretor-geral. Oitenta e sete funcionérios
relataram casos de assédio a ombudsman da OIT.

O Tribunal Administrativo da ONU (Organizacdo das Nac¢des Unidas), em Nova

York, reconheceu as humilhag@es e a violéncia psicoldgica sofridas.
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Apesar da vitoria, ndo foi indenizada conforme decretou o Tribunal Administrativo, pois a
OIT se recusa a reconhecer a derrota e também a comentar seu caso. "E intoleravel
constatar que nenhum dos assediadores na OIT foi punido. Todos continuam desfrutando
de prestigio, impunidade e poder econémico. Manterdo todos os privilégios", lamenta
Lena, que ndo teve seu contrato de trabalho renovado.

Caso 6: “E intoleravel constatar que nenhum dos assediadores na OIT foi punido”
FONTE: Adaptacdo de Natali (2004); Lavinas (2005).

Também pode ocorrer através de acusacgodes injustas, auséncia de dialogo

e criticas constantes.

“Tinha vontade de morrer”

Uma bancaria, no Rio Grande do Sul era chamada pelo chefe de
incompetente, falando-lhe que ndo precisava dela e perguntava porque ainda estava
trabalhando ali e lhe dava notas ruins em sua avaliagdo de desempenho. Ela, cada vez
mais tentava mostrar o quanto era importante para a empresa, humilhando-se na frente
dos colegas de trabalho. Quando chegava para trabalhar pela manh&, em resposta ao
bom dia, recebia “s6 se for pra ti.” Ndo percebendo que o que estava ocorrendo era
assédio moral, ndo tomou atitude alguma, apenas aceitava e chorava, além de tentar

agradar ao chefe.

No seu limite fisico, procurou ajuda médica para ver se sua “tristeza tinha
jeito”, foi quando o médico mostrou-lhe o que estava acontecendo. Afastou-se do trabalho
e quando recuperou parte de sua auto-estima, procurou o sindicato, denunciou o caso a
Delegacia Regional do Trabalho e ndo se arrepende. “Perco o emprego, mas nao perco a
vida, que era o que ja estava quase acontecendo.” Como consequéncia do assédio teve
perda da auto-estima, baixo rendimento profissional, irritabilidade, depresséo, dores no
estbmago e gastrite, diarréia e vomitos constantes, crises de choro, afastamento da

realidade, ou seja, ndo saia mais de casa. Tinha vontade de morrer, aumentei de peso.

Enquanto que seu agressor foi promovido na organizacdo. “E uma pena que as

empresas tratem desse assunto assim.”

Caso 7: “Tinha vontade de morrer”
Fonte: Adaptagéo de Oliveira (2007).

Na esfera publica também pode ocorrer esta pratica, alias, € no servico

publico que ha maior incidéncia e onde tem maior duragéo e frequiéncia.

“Pressao exacerbada”

Na Copel Participagbes S.A., uma Acédo Civil Publica movida pelo Ministério
Publico do Trabalho (MTB) denunciou que servidores da estatal vinham recebendo
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"presséo exacerbada" por parte de dirigentes da companhia, com tratamento agressivo,
ameaca de dispensa, perseguicdes e retaliacbes. Para eles, a situacdo estava causando
problemas aos funcionarios, como depressao, estresse e outros transtornos. Diante disso,
a juiza titular da 62 Vara do Trabalho de Curitiba, concedeu liminar determinando que a
direcdo da empresa tomasse medidas sobre as denuncias de assédio moral, entre elas a
de que a empresa “se abstenha da pratica de atos que configurem assédio moral” e crie
uma comissao para receber denuncias e investigar possiveis casos de assédio moral

dentro da empresa.

Caso 8: “Presséo exacerbada”
FONTE: Adaptacdo de Tribunal Regional do Trabalho (2007).

J& neste caso, as atitudes eram para feitas quando as metas agressivas
da empresa ndo eram alcancadas, através de apelidos, situacfes vexatorias,
zombando da imagem caricaturada, falando com gritos, dentre outras agressoes

descritas pelas testemunhas.

“O caso AMBEV”

Na Companhia Brasileira de Bebidas (AMBEV), uma acao civil publica, movida
pelo Ministério Publico do Trabalho da 212 regido, denunciou a pratica de assédio moral
junto a vendedores e supervisores. Segundo as testemunhas, foram varias as formas de

assédio sofridas:
Meta diaria

Se a meta diaria ndo fosse atingida, estava-se sujeito a prenda, tais como
dancar na boquinha da garrafa, assistir reunides em pé, pagar flexdes, desenho de
caricaturas no quadro, virar a mesa da reunido da equipe que nao batia meta; além de as

vezes terem de cantar muasicas humilhantes a seus companheiros.

Num més em que uma equipe nao atingiu a meta, um funcionério foi obrigado
no més subsequente, a, diariamente, durante sua reunido matinal que durava em torno de
30 minutos, permanecer com uma bdia em formato de tartaruga, daquelas infantis, no

pescoco; para caracterizar que sua equipe era lenta.
Reunides diarias
Nas reunides eram utilizados todos os tipos de palavrées com os vendedores.
Pagamento de Prenda

Quando as metas ndo eram alcancadas, 0s gerentes colocavam a eles que

eram obrigados a cumprir a prenda ou entdo poderiam ser advertidos e até suspensos.
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Quem decidia a prenda a ser cumprida era o gerente, que planejava e
encomendava roupas para um fornecedor da empresa. “Que ora era uma fantasia de
homem aranha, ora de abelha, ora de flor, ora de branca de neve, e assim

sucessivamente.”

Um supervisor teve que amarrar um bode vivo junto & mesa e la permaneceu
durante todo o dia. Em um més o supervisor se vestiu de galinha e os vendedores de
pintinho para fazer uma danga, na empresa. Um funcionario ficou durante um més com um
sapo de pellucia pendurado acima de sua mesa a fim de indicar que 0s mesmos estariam

escaldados, porque ndo haviam atingido a meta.
Uso de camisetas

O gerente também instituiu 0 uso de camisetas com estampa camuflada, por
ocasido de uma campanha de vendas contra uma marca concorrente. As camisetas tinhas
apelidos estampados, dados pelo gerente, de acordo com caracteristicas fisicas dos
empregados. Um deles foi apelidado de ‘cabo cisti cercose’, que é um tipo de verme.

As camisetas eram para serem usadas nas quartas e nos sadbados, enquanto
trabalhavam, sendo que eles tinham que sair de casa vestidos com ela, haja vista que na

empresa nao havia vestiario.
Busca de ajuda

Varios deles chegaram a procurar ajuda na empresa, através do Unico setor
destinado a reclamacdo de seus empregados, o “setor de Gente e Gestdo” — recursos
humanos — para que nado lhe fosse colocado o referido apelido, mas mesmo assim o
fizeram. Verificou-se que integrantes deste setor, como por exemplo, técnico de

seguranca, também participava da “brincadeira.”
Assédio generalizado na empresa

Verificou-se, de acordo com os depoimentos das vitimas, que 0s castigos
ocorriam em varios estados; em todo local que tivesse AMBEV.

Dano moral

Segundo a Juiza, a empresa optou por “brincadeiras” (de mau gosto) que
atingiram a dignidade do trabalhador.

Os fatos ocorridos ndo deixam duvidas acerca da pratica de tais atos pela
empresa e que o fato ndo se restringiu a um sé gerente, ou seja, ndo se tratou de caso

isolado mas de politica adotada pela empresa.
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Desta forma, ao aplicar uma multa de R$ 1.000.000,00 (um milhdo de reais) a juiza
colocou que os depoimentos séo citados na ata apenas para nao restar divida de que a
politca da empresa revelada através de seus gerentes era de constranger o0s
trabalhadores para, que eles entdo aperfeicoassem as técnicas de gestdo a fim de que
pudessem atingir as metas.

Caso 9: “O caso AMBEV”
FONTE: Adaptacéo de Tribunal Superior do Trabalho (2005).

Pode ser iniciada a partir de desentendimento com superior hierarquico,
sofrendo varias formas e tipos de agressdo: espalhando rumores a respeito da
pessoa, usando ataques grosseiros, retirando-a do trabalho que a compete,
causando danos no local de trabalho. Esta foi a situag&o vivida neste caso.

"Viram que eu estava isolado, inseguro e comecaram a atacar"

Na USP, o técnico para assuntos administrativos C.G.S., 53 anos, sofreu
assedio por cinco anos. Funcionario ha 32 anos, diz ter sofrido assédio moral de seu
diretor e de colegas. Para ele, a perseguicdo comecou apdés uma discordancia sobre
atividades de subordinados. O diretor mudou suas funcfes de chefia e dizia que ele era

incapaz. Alguns colegas aderiram.

"Mandavam bilhetes com xingamentos, deixavam lixo na porta. Recolhi trés

quilos de pedra que jogavam na janela."
"Viram que eu estava isolado, inseguro, e comecaram a atacar."

Sofreu de pressdo alta e de gastrite. Uma crise de hipertensdo o afastou por um ano e
guatro meses. O sindicato comprou a briga, o assediador foi transferido e o técnico se

sente "um pouco melhor."

Caso 10: "Viram que eu estava isolado, inseguro e comecaram a atacar"
FONTE: Adaptacdo de Cheguei (2006).

A carga de trabalho, associado as humilha¢cBes sutis pode levar a
consequéncias que aparecem na forma de doencgas, manifestagfes psicossométicas
e afastamento da relacdo com amigos. Como no caso a seguir:

“[...] Antes produtivo, depois adoecido, em seguida assediado e por fim, descartado pela
sua improdutividade.”

Em Salvador, um bancario teve depresséo e inclusive, sofreu paralisia facial
em 1991, motivo de um afastamento do servico por seis meses. Quando retornou ao
trabalho, em 1992, seu quadro clinico depressivo se agravou e passou a tomar remédios,

ndo se alimentar e se isolar da convivéncia da familia e dos amigos.
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Segundo ele, trabalhava em média, de nove a doze horas por dia, com
intervalo de almoco de 30 minutos. Enquanto que s era possivel registrar jornada de seis

horas na folha de freqgtiéncia.

O laudo pericial estabeleceu nexo da causalidade entre as atividades do
trabalho e a depressao. Seu prontuario médico tem registro de diversas anotacdes de
distarbios psicossomaticos, apontando para uma provavel influéncia do trabalho.

Para a empresa, a culpa é atribuida ao empregado que ndo soube reagir bem
as circunstancias do seu trabalho. Para a relatora, a imparcialidade do banco comprovou a
fria racionalidade dos atos de assédio moral e o ndo registro das ofensas ultrajadas ao
empregado esconde a sutileza dos maus tratos aplicados e a sua suposta invisibilidade.

“Assim foi a trajetéria desse bancério, antes produtivo, depois adoecido, em seguida
assediado e por fim, descartado pela sua improdutividade, mas com a problematica da sua

carreira reconhecida pela Justica do Trabalho.”

Caso 11: “[...] Antes produtivo, depois adoecido, em seguida assediado e por fim, descartado pela

sua improdutividade.”
FONTE: Adaptacdo de Aguiar e Castro (2003); Tribunal Regional do Trabalho (2002).

A mudanca de uma chefia pode desencadear a ocorréncia do assédio
moral, seja através de tarefas inferiores a sua capacidade, insinuando problemas

inexistentes, ou sendo ignorada e retirando-lhe suas atividades.

“Chorava muito [...] mas minha vontade de vencer superou tudo isso.”

A administradora Judite, 45 anos, trabalha em uma empresa ha 15 anos e
durante 14 trabalhou com o mesmo chefe. Com a transferéncia deste, hA um ano, outra
pessoa assumiu a geréncia.

Cresceu uma amizade entre n@s. Participei de momentos pessoais
de sua vida, como aniversarios dos filhos, e ela do casamento de
minha filha, almog¢dvamos juntas diariamente etc. Eu trabalhava
diretamente com ela, inclusive na mesma sala, a pedido dela, por
ter total confianca em mim. Com o tempo percebi que as tarefas a
mim designadas estavam abaixo da minha capacidade profissional.

Apobs retornar de férias, foi informada que seria demitida e a outra colega que
trabalhava 14, hd& menos de 10 meses, ndo poderia sair porque tinha sido indicada e
admitida pela chefe, e que por isso, nao ficaria bem dispensa-la.

Ela chegou a dizer que eu tinha problemas de relacionamento com
a equipe, coisa completamente inadmissivel, pois todos
trabalhdvamos juntos h& pelo menos 12 anos e nunca havia
acontecido uma rusga entre nds. Senti-me em uma situagdo
bastante constrangedora, traida, humilhada, decepcionada.

Entdo, a chefe passou a ignora-la. Passou as tarefas exercidas por ela para
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outros colegas. Sentiu-se desprezada e isolada.

Passava os dias praticamente ‘a toa’, pois ela ndo me pedia mais
nada e mal me encarava. Ela fazia questdo de chamar, na minha
frente, a tal colega para ir almocgar, ir ao colégio da filha etc. Achei
gue sua atitude era uma maneira para me forcar a pedir logo
demisséo.

Judite teve problemas de saude, noites muito mal dormidas, em média 4 horas
por noite, além de ter seu pensamento voltado somente para este problema. Precisou
tomar medicamentos para melhorar o sono. Diariamente tinha palpitagdes, um aperto no

peito. “Chorava muito também. Mas minha vontade de vencer superou tudo isso.”

Caso 12: “Chorava muito [...] mas minha vontade de vencer superou tudo isso.”
Fonte: Adaptacdo de Instituto de Estudos em Saude Coletiva da Universidade Federal do Rio de
Janeiro (2007).

Sendo tratada com gritos, criticada indevidamente, recebendo ordens e
depois falando que ndo foram dadas. Estas s&o algumas das atitudes utilizadas pelo

agressor com esta jornalista.

Minando “[...] suas forgas fisicas e morais, a ponto de adoecer”

Na assessoria de imprensa da Confederacdo Nacional da Agricultura e
Pecuéria do Brasil (CNA), uma jornalista, de 53 anos, sofreu constrangimentos por parte

da chefe que “minaram suas forcas fisicas e morais, a ponto de adoecer.”

Constantemente chamada de “incompetente e irresponsavel”’, pediu a
demisséo por duas vezes (a segunda concretizada), tamanha a pressdo sofrida por parte
da chefe, que normalmente entrava em contradicdo. Em um dos episédios relatados, a
superiora teria determinado o envio de uma matéria para o jornal Correio Braziliense e

depois negado que o tivesse feito, culpando a jornalista por agir por conta propria.

Recebia tratamento agressivo, aos gritos, na frente de todos. Disse que
suportou o quanto pdde, devido a responsabilidade com sua mée e filha para sustentar.
Segundo ela, outra jornalista agredida da mesma forma levou o fato ao presidente da
CNA, que prometeu tomar providéncias mas nada fez, mesmo reconhecendo que a

7

agressora era uma “[...] funcionaria [...] dificil e ma.”

Caso 13: Minando “[...] suas forcas fisicas e morais, a ponto de adoecer”
Fonte: Adaptacédo de Tribunal Regional do Trabalho (2007).

Nao fazendo valer direitos trabalhistas como horario de trabalho,
recebendo adverténcias inadvertidamente, humilhada, tirando-lhe suas atividades
normais de trabalho, tratada aos gritos, colocada isolada. Estas foram atitudes

utilizadas com esta professora.
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“Cheguei a ser colocada numa salinha, sem nada para fazer”

A professora em Belo Horizonte, Denise, 50 anos deu o seguinte depoimento:

Entre 2004 e 2005, fui moralmente assediada por coordenadores
do departamento da universidade onde trabalhei até o més
passado. Depois de um periodo de afastamento, encontrei um
ambiente hostil. Deram-me um horario irracional. Em um dia, tinha
de trabalhar doze horas ininterruptas. Quase todos os dias, recebia
oficios de adverténcia, sem que nada tivesse feito de errado. Elegi-
me para uma comissao de prevencdo de acidentes e passei a ser
ainda mais humilhada. Deram-me atividades de orientacdo de
estagiarios, com a justificativa de que eu nao tinha qualificacédo
para dar aulas. Numa reunido, o coordenador agrediu-me aos
berros na frente de colegas e funcionéarios. Cheguei a ser colocada
numa salinha, sem nada para fazer. Nesse processo estressante,
adoeci e voltei a sofrer convulsbes depois de 24 anos sem ter esse
problema. Também perdi mais da metade da minha renda.

Caso 14: “Cheguei a ser colocada numa salinha, sem nada para fazer”
Fonte: Adaptagéo de Edward (2005).

Abaixo, alguns casos que ocorreram nos bancos, de acordo com a
Federacdo Nacional das Associacbes do Pessoal da Caixa EconO6mica Federal
(Fenae) onde os casos mais abusivos de assédio moral dentro da Caixa ocorreram
no Espirito Santo, Maranhdo, Mato Grosso do Sul, Minas Gerais, Para, Parana,
Pernambuco, Ronddnia e S&o Paulo. Eis alguns exemplos:

Casos de bancarios
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No Parand, um administrador chegou a colocar rodas atras das cadeiras dos
gue ndo atingiam as metas tracadas. O objetivo da medida foi intimidar os empregados,
cunhando-lhes a pecha de “roda presa.” Em Pernambuco, um gestor da empresa chegou
a distribuir abacaxis e vaias para as equipes que ndo cumpriram as metas. Em Rondénia,
um empregado registrou queixa na Delegacia Regional do Trabalho de Porto Velho contra
a gerente de sua unidade, acusada de pratica de assédio moral no trabalho.

Ja em Sao Paulo, h& o registro de assédio moral em algumas agéncias. Os
alvos das denuncias séo a imposicdo de metas e o descumprimento corriqueiro da jornada

de trabalho. Ha situacdes em que os empregados sdo obrigados a adquirir titulos de

capitalizacédo, caso ndo vendam determinada quantidade de produto.

Caso 15: Casos de bancarios
Fonte: Adaptagéo de FENAE (2002).

Diante dos diversos casos apresentados, talvez o depoimento de uma

vitima que mais claramente descreve o assédio moral seja este:

“O método de acao é simples: pedir o quase impossivel e, mesmo se realizado, tratar como banal”

L. D., jornalista:

O autor do assédio moral ndo age como um raivoso e corajoso
tubar&o, que estracalha suas vitimas e causa espanto na platéia. E
sofisticado e covarde como um virus, destréi suas células, corroi
seus 0ss0s e, quando vocé menos percebe, estd morto em vida. O
mentor ndo quer aplausos. Quer, consciente ou ndo, que 0 outro
cometa a autofagia. Atua atras das cortinas. Vé da fresta a vitima
cair em cena.

Sem metéforas, ha uns seis anos, senti isso no meu psique e no
meu corpo. O método de acdo é simples: pedir o quase impossivel
e, mesmo se realizado, tratar como banal. E como se os musculos
reagissem e o esforco ndo movesse sequer o ar. Poucos
conseguem perceber a presenca do virus. Culpa a si pelo fracasso.
A metamorfose dura meses e, no fim, nasce um profissional
incompetente e descartavel pronto para pedir demissao ou ser
demitido.

Para quem pratica o assédio, isso ndo € o fundamental. O
importante € que o0 processo seja interpretado pela platéia e pelo
ator como natural. Ndo ha um antidoto. E o mais perverso é que 'o
sair da empresa’' ndo é a conseqiiéncia mais grave desse ataque.
As sequelas na autoconfianga sdo profundas. O assédio moral é a
porta de entrada para po¢o sem fundo da depressao.

Talvez uma acdo na Justica possa, se a causa for ganha, aliviar a
conta com o analista e/ou com a farmacia. E pouco para quem
deixou de existir por um periodo e vai precisar da ajuda do tempo
para voltar a Ser.

Caso 16: “O método de acéo € simples: pedir o quase impossivel e, mesmo se realizado, tratar
como banal”

Fonte: (INSTITUTO DE ESTUDOS EM SAUDE COLETIVA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO
DE JANEIRO, 2007) Adaptado.
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2.4.5 ImplicacGes do assédio moral para a organizagéo e para a

sociedade

Como pode ser visto diante dos casos ilustrados acima, ha uma série de
consequéncias do assédio moral no trabalho para o trabalhador assediado. No
ambito econdmico h& perda de renda para os que ficam desempregados ou mesmo
para 0s que conseguem outro emprego, inferior ao antecedente, despesas médicas,
tratamento psicoterapico, despesas com advogado. Para a empresa, a perda ocorre
ao nivel de absenteismo, perda de producdo, desmotivacdo dos empregados, entre
outros e para a sociedade, as perdas ocorrem com despesas da previdéncia social,
hospitalizacdes, seguro desemprego e aposentadorias por invalidez. Este célculo,
somando-se todos os trabalhadores do pais, alcanga nimeros bilionarios.

Yokoyama (2005), também concorda que diante dos danos causados pelo
assedio, existem trés esferas atingidas, a esfera individual, a organizacional e a
social. Em pesquisa realizada por ela, identificou os danos tangiveis e intangiveis da

organizacdo que tem o assédio moral presente em sua estrutura.

Entende-se por tangiveis, além da possibilidade de litigios e acdes na
justica; o aumento de gasto com turn over; a degradagcéo do ambiente de trabalho; a
diminuicdo da eficiéncia; uma menor qualidade do trabalho; o aumento do
retrabalho; o aumento do absenteismo; e uma menor produtividade. Por custos
intangiveis consequentes do assédio moral, entende-se o abalo na reputacdo da
empresa (principalmente se esta for de capital aberto); a deficiéncia na relagdo com
0 publico; a sabotagem; o aumento da resisténcia; a diminuicdo da criatividade; a
pouca iniciativa; um clima interno de tensdo constante; uma menor produtividade das
testemunhas do assédio; a quebra de maquindrios e equipamentos por acidentes; e
0 absenteismo psicoldgico, no qual o funcionario esta presente, mas seu subjetivo

encontra-se ausente.

Desta forma, verifica-se que as consequéncias do assédio moral vdo além
da relacdo assediador-assediado. Os atinge diretamente, mas suas consequéncias
se expandem como uma onda aos que estdo ao seu redor, englobando os colegas
de trabalho, os familiares, amigos, a organizacdo e a sociedade como um todo. O
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custo € alto e ndo somente financeiro, tanto para a vitima, que precisa geralmente
de tratamento médico, psicolégico e de um advogado, diante da destruicdo de sua
carreira, assim como sua situacao social e financeira, sem deixar de lado sua saude;
quanto para a sociedade, que paga desde os dias de afastamento até a possiveis
aposentadorias por invalidez. Para a organizacdo, além dos custos, € ela quem
responde civilmente aos processos no ambiente de trabalho, porque € dele a
responsabilidade de promover um ambiente que n&o cause danos ao trabalhador.

Com relacao as consequéncias comportamentais, o assédio a nivel social
gera um clima de inquietacdo, medo e fragilidade, fazendo com que as pessoas nao
tenham mais confianca em si proprias e desacreditem o mundo do trabalho. Partindo
do ponto em que as vitimas podem ser pessoas que se destacam, tem capacidade
para o trabalho e que apdés um evento como este, perdem esta capacidade

permanente ou temporariamente, isto € uma consequéncia muito séria.

Realizando-se pesquisa em um Tribunal Regional do Trabalho (TRT),
rapidamente se verifica uma grande quantidade de processos movidos por
trabalhadores que sofreram assédio, pedindo indenizacdo por danos morais. Assim,
toda a sociedade sofre com o0 aumento da pressao no bem estar. As consequéncias
dependem muito do sistema de saude nacional e do servi¢co social de cada pais. Ha
necessidade de deixar registrado que algumas deles sado ac¢des que tem objetivo de
tentar tirar dinheiro da empresa, ou seja, ndo houve o assédio realmente. Acdes
como estas acabam por fazer com que o assédio moral no trabalho seja
desacreditado. Por isso, a prevencdo do assédio deve ocorrer através da
comunicacao igualitéria, evitando que seja necessario recorrer a Justica. Uma vez

que a justica € uma relacdo que tem a ver com a igualdade (GUARESCHI, 1995).

Cassito (2003) discute possiveis conseqiéncias do assédio moral para a
vitima, para a organizacdo e para a sociedade. Dentre as implicacdes para o
individuo destacam-se comportamentos depressivos e desconforto fisico e mental;
para as organizagOes, as consequéncias englobam dentre outras, o aumento de
custos e a perda de produtividade; ja para a sociedade, uma potencial perda de
trabalhadores produtivos pode ocorrer como consequéncia do assédio moral.

No quadro abaixo, feito a partir de uma adaptacdo de sua obra, descreve-
se mais detalhadamente as possiveis implicagdes do assédio moral para o individuo
e sua familia, para a organizagéo de trabalho e para a sociedade.
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CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

PARA O TRABALHADOR E SUA
FAMILIA

PARA A EMPRESA

PARA A SOCIEDADE

o Evita-se reunides sociais;

e Abandono de compromissos
sociais;

o Afastar-se dos lacos
familiares;

e Queixas de desconforto
fisico e doencas;

¢ Dificuldades para se
qualificar para outros
empregos;

e Falta de compromisso no
papel e responsabilidades de
pai, esposa, filho (a);

¢ Intolerancia aos problemas
familiares;

o Litigio;

o Afrouxamento das relacdes
de amizade;

e Perda de renda;

¢ Perda de projetos
compartilhados;

e Problemas conjugais e
divércio;

¢ Despesas médicas;

o Exploséo de raiva;

¢ Violéncia;

e Piora no desempenho
escolar das criangas.

¢ Custos adicionais de
aposentadoria;

¢ Danos a imagem da
empresa;

¢ Reducéo da competitividade;
¢ Reducdo da qualidade do
produto;

¢ Incapacidade;

e Aumento do numero de
pessoas inaptas para o
trabalho;

e Aumento de rotatividade;
e Degradacéo do clima
interpessoal;

¢ Custos de litigios;

¢ Perda de pessoas
qualificadas;

e Queda na produtividade
individual e grupal;

¢ Queda na motivagao,
satisfacéo e criatividade;

¢ Reducdo de clientes;

o Frequentes transferéncias de
pessoal;

o Custos de substituicédo de
pessoas;

¢ Absenteismo devido a
doencas;

e Treinamento de novos
funcionarios.

¢ Custos de beneficios e bem
estar para aposentadorias
prematuras;

e Aumento de custos com
invalidez;

¢ Aumento de custos com o
desemprego;

e Perda de recursos humanos;
¢ Custos médicos e possiveis
hospitalizagbes;

e Potencial perda de
trabalhadores produtivos.

Quadro 4: Conseqiiéncias do assédio moral
Fonte: Adaptacado de Cassito (2003).

2.4.6 Prevencao do Assédio Moral

Quando o assédio, o stress, a depressdo ou mais genericamente, 0

sofrimento psiquico se desenvolve, € a gestdo da empresa que deve ser

guestionada. Na maioria dos casos, 0 assédio ndo € obra de uma pessoa particular,

mas de uma situagcdo de conjunto (GAULEJAC, 2006, p.79). Assim, uma politica de

prevencao deve levar em conta o contexto organizacional que faz emergir o assédio.
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Além das empresas, todas as partes envolvidas como, os profissionais da
saude, os tomadores de decisdo, os gerentes, os profissionais de recursos
humanos, os supervisores, a sociedade, os sindicatos e os trabalhadores precisam
atuar em conjunto para que o fendémeno do assédio moral ndo tenha mais ambiente

favoravel para sua ocorréncia.

A empresas podem adotar caminhos para informar e treinar gerentes e
funcionarios através da educacdo e informagcdo, que pode ocorrer através da
elaboracdo de um codigo de ética e condutas, realizacdo de treinamentos,
encorajamento do comportamento ético, do profissionalismo, da confianca, do clima
de tolerancia e da liberdade de atitudes, além de desencorajar recusa de
colaboragdo e comportamentos inadequados. No quadro a seguir existem alguns
exemplos destas agoes:

ATITUDES ACOES

¢ Informar e treinar adequadamente os funcionarios sobre
0 assédio e suas consequéncias;

Informar e educar e Treinar gerentes para resolugéo de conflitos;
¢ Implementar campanhas de conscientizacao;

e Desenvolver uma politica anti-assédio.

e Contendo informacdes de natureza e extensdo do

Guias de conduta problema e seus efeitos na salde e qualidade de vida.

¢ Indicando que a empresa nao tolera comportamentos

Cdbdigo de ética e A N
discriminatérios e antiéticos

e Elaborar um contrato, regulamentando o0 assunto e as

Contratos ~ .
sancdes aplicadas para cada quebra de regra.

Quadro 5: A¢8es para prevenir a pratica do assédio moral
Fonte: Adaptacado de Cassito (2003).

Uma vez que o assédio ja esti presente na organizacdo, ou seja, COmo
prevencdo secundaria, sdo necessarias agbes mais efetivas como estabelecer um

confidente e um mediador, como descrito no quadro abaixo:
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Acdao Funcéo Resultado esperado
» Uma pessoa, funcionarioou | = Conhecer o fato pode quebrar o
nao da empresa, se dano causado pela agressao. Tem
Nomear um _
_ encarrega de ouvir as o papel de “clarear” o fato,
confidente _ _ y _ .
pessoas que se dizem distancia-lo da situacdo e tomar
vitimas de assédio. iniciativa para parar a agresséao.
* N&o é o objetivo dele buscar um
= Imparcial, negocia uma culpado, mas entender cada um,
solucao, onde se podem analisar o que ocorreu e propor
Nomear um .
confrontar os pontos de vista como sera daquele ponto em
mediador ~ _ ~
€ expressar as emocoes. diante, se as pessoas trabalharéo
juntas, ou separadas, num clima
de mutuo respeito.

Quadro 6: Ac8es para cessar a pratica do assédio moral
Fonte: Adaptacdo de Cassito (2003).

A prevencdo terciaria ocorre quando o assédio ja causou Ssérias
consequéncias para os trabalhadores e as acdes a serem tomadas devem ser para
ajudar a restaurar a saude e a dignidade perdidas. O diagnéstico precoce de
problemas de saude pode diminuir as consequiéncias em todos os niveis (individual,
organizacional e social). As acdes tém o objetivo de aumentar a consciéncia grupal
aproximando as pessoas que passaram por diferentes situacbes de assédio,
chegando a conclusdo de que eles ndo sdo 0s Unicos que passaram por uma
experiéncia como esta e que ndo sao responsaveis pelo fato, reconhecendo a

agressao e se necessario, mudando seu préprio comportamento (CASSITO, 2003).

Com relacdo a legislacdo, deve-se encorajar a utilizacdo de medidas
preventivas para diminuir as ocorréncias de assédio nas empresas; proteger o
trabalhador vitima de assédio, por meio de incentivo as organizacbes que
respondem prontamente, efetivamente e imparcialmente ao assédio identificado;

além de punir os agressores e organiza¢cdes quando necessério (CASSITO, 2003).

As empresas que ainda ndo possuem um cédigo de ética, poderiam cria-
lo e as organizacdes que ja o possuem poderiam (caso ainda ndo o fagcam)
efetivamente, através de seus administradores, cobrar para que este cddigo fosse

cumprido, ndo permitindo que fosse usado conforme a situacao.
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Heloani (2007) descreve alguns mecanismos de prevencdo como o direito
de denunciar a agressao de forma escrita e sigilosa, com a certeza de que seu caso
sera analisado e terd uma resposta enérgica. Caso contrario, quem denunciaria,
sabendo que ndo serd atendido na solicitagdo? Poderiam ser criados espacos de
discussado, ou espacos publicos, ou espacos livres, com o objetivo de trocas de
argumentos racionais sobre seus interesses, considerando cada um como
autdbnomo. Assim, a ética da convicgdo dard lugar a ética da discussao, onde cada

um pode fazer concessdes e as normas sao aceitas por todos.

Na verdade, é preciso que este problema seja visto como algo que

envolve intera¢des sociais complexas e como tal, ndo € um problema individual.

Freitas (2007) também coloca algumas formas de prevenir o assédio,
como o reconhecimento da possibilidade de ocorréncia, ou seja, a aceitacdo por
parte da alta direcdo’ e das demais chefias que o assédio pode ocorrer na empresa
em que atuam e ndo somente com as outras organizacdes. Assim sendo, devem-se
criar formas de controle e explicitamente, afirmar que n&o existe funcionario
intocavel no que diz respeito & melhoria das condi¢cdes do ambiente de trabalho e do
comportamento organizacional e entdo agir de forma a identificar, conter e punir 0s

agressores, sem excecgoes.

Evidenciando a posicédo de né&o tolerar este tipo de comportamento com
coeréncia, os trabalhadores podem confiar que serdo tratados igualitariamente,
como pessoas, com respeito. E necesséario também que os envolvidos neste
processo sejam imparciais e tenham credibilidade junto as pessoas que fazem parte
da organizacdo. Nem sempre isso € facil de se conseguir, mas é uma acao
necessaria para que todos saibam que o assédio € uma prética em que todos

perdem e ndo so a vitima.

Na verdade, se o0 que favorece o0 assédio é a organizacao do trabalho e a
gestao, estes precisam ser repensados, dando mais importancia aos seres humanos
gue trabalham na organizagcdo e ndao somente ao fator econémico, como vem
ocorrendo. Assim, “a saida est4 na organizacdo do coletivo para que possamos
transformar suditos em cidaddos” (HELOANI, 2007, p. 135).

! Entende-se por alta direcdo o mais alto nivel gerencial da organizacao.
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Lubit (2002), em seu artigo sobre o impacto dos gestores narcisistas na
organizacdo descreve algumas formas de identifica-los, antes que estes cheguem ao
topo da hierarquia. Tal tarefa € delegada tanto para a area de Recursos Humanos —
ou qualquer outro nome que tenha neste periodo de modismos organizacionais —
quanto para a lideranca da organizacdo, que deve identificA-los antes que estes
tenham cargos de poder. Normalmente gestores narcisistas geralmente apresentam
comportamentos como depreciar e explorar o outro, além de quererem para si, 0S
créditos das tarefas bem sucedidas; se autopromovem, buscando atencédo de forma
exagerada, e se for preciso prejudicar colegas de trabalho para conseguir promogao
normalmente o fazem; também criticam o0s outros excessivamente e quando lhe
convém, faz pouco caso das necessidades dos subordinados. Criam bodes
expiatérios e reconhecem nos fatos s6 os aspectos significativos a sua propria
carreira. Além de, ao receber uma critica, geralmente tém uma postura defensiva e
alimentam idéias de que os outros querem prejudica-los, sem fundamento. Podem
adular os superiores enquanto ndo dao apoio aos subordinados, tdao pouco,

promovem seu desenvolvimento.

Apesar de paises como Alemanha, Italia, Franca, Australia, Estados
Unidos e Suica ja contarem com uma legislacao acerca do assédio moral, no Brasil
tal fato ainda nédo é realidade, apesar de existir algumas iniciativas neste sentido. De
fato, € dificil provar o nexo causal do assédio, ou seja, estabelecer relacdo entre o
sofrimento da vitima (consequéncia) e a agressdo vivenciada na organizacdo
(causa), por ser esta sutil, de dificil identificacdo e portanto, de dificil materializacéo
de provas. Normalmente as vitimas quando conseguem forcas para, ap0s sofrer
com o assédio e todas as consequéncias que advém dele, buscar reparar o dano
causado por via da Justica, tém pela frente mais uma luta, que € ndo ter uma
legislacdo que os ampare. Contudo, este € o Ultimo caminho a ser escolhido, pois se
deve antes disso, buscar resolver a situacdo dialogando com os responsaveis pela
organizacdo, com o pessoal do sindicato, com o médico do trabalho, ou com o

psicologo organizacional.

Desta forma, diante das diversas implicagbes que advém do assédio
moral no trabalho, a problemética central desta pesquisa esta baseada em: como as
consequiéncias do assédio moral interferem na vida do profissional bancario

assediado.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo tem por objetivo descrever a metodologia utilizada para a
realizacdo deste estudo, seu delineamento, a amostra, a coleta de dados, a andlise

dos dados, a apresentacao e discussao e as consideragodes finais.

O objeto das Ciéncias Sociais € essencialmente qualitativo (SYMON e
CASSELL, 1998; MINAYO, 1994). E complexo (0 que nio pode ser reduzido a
questbes objetivas), contraditorio, inacabado, sempre em construgdo. Assim, 0
pesquisador tem que compreender o mais profundo, o0 que torna o social complexo
em uma pratica de constante busca de conhecimento. Segundo Alvesson e Deetz
(1999), a teoria da acdo comunicativa tem sido frequentemente utilizada como
referencial explicativo na area das organizagfes. Pretende-se nesta pesquisa,
verificar as concepc¢fes e condutas do entrevistado num contexto socio-histérico,

explicando como e porque elas se desenvolveram.

Apesar do paradigma positivista repreender a forma qualitativa de analisar
os dados a medida que ndo se pode analisar o que nado se vé, fica dificil trabalhar
somente com numeros quando o que se estad estudando sédo as significacbes, 0s

motivos, os valores, as emogdes, as crengas, 0s habitos singulares e grupais.

Para Minayo (1994), a pesquisa qualitativa responde a questdes muito
particulares pois os significados, os motivos, as crengas e valores, as atitudes, as
aspiracbes referem-se ao aprofundamento das relacdes, dos processos e dos

fenbmenos e por isso, ndo podem ser reduzidos a variaveis.

Em pesquisa qualitativa emprega-se o uso de entrevistas, de conversas,
de observacao, no qual, é o objeto a ser estudado que direciona qual a forma de
analise, pois dependendo de como o0 objeto se expressa, deverd ser analisado de
uma ou outra maneira. Neste caso, ao estudar o assédio moral no trabalho, a partir
do significado atribuido por uma vitima de assédio, a andlise qualitativa se encaixa
melhor que a analise quantitativa, pois com esta, muitos dados seriam perdidos e a
influéncia do pesquisador nas questdes e respostas aos assediados seria muito

intrusiva, de modo que 0s preconceitos, crencas e valores do pesquisador seriam
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certamente transparecidos na mesma, alterando os resultados finais e tornando a

pesquisa incompleta.

Sabe-se que ndo ha como o pesquisador manter-se totalmente a parte do
seu objeto de estudo, sem interferir no mesmo, mas deve-se atentar sempre para
que esteja 0 mais neutro possivel durante a pesquisa, anulando sua subjetividade. E
€ com o dominio metodolégico que isso ocorre, pois sdo 0s procedimentos e o rigor
do método que levam aos resultados, havendo assim a depuracdo do sujeito pelo
método (HELOANI e CAPITAO, 2007).

O principio béasico do estudo de caso € o entendimento Unico dos
eventos, mesmo que de alguma forma ele possa ser generalizado. Tem seu valor
heuristico, ou seja € um método de observacdo, de construcdo de raciocinio bem
como de relato de informagdes que liga os fatos observados a teoria. Esta Ultima tem
papel fundamental uma vez que estrutura e organiza o material e pode levar a novas
formulacées tedricas (HELOANI e CAPITAO, 2007).

Yin (1994) afirma que estudos de casos Unicos sdo utilizados quando
estes representam instancias criticas ou revelatérias, ou mesmo na contestacéo de
categorias consagradas. Ja para Vieira e Zouein (2006), o estudo de caso pode ser
analisado sob diferentes pontos de vista, para se concluir de forma consistente. A
comparacao dos resultados de um estudo de caso Unico com alguma teoria ja

descrita, busca reconhecer padrdes existentes.

Desta forma, utiliza-se a pesquisa qualitativa explicativa do estudo de
caso unico. Como técnica de pesquisa, definiu-se a andlise de contetdo, sendo a
unidade de andlise, o comportamento do entrevistado. Utilizando-se de entrevista
com gravador, uma vez que permite captar a voz do entrevistado, suas entonacoes,

suas pausas, seu vai-e-vem.

Assim, ap0s coletar os dados para a pesquisa, € necessario dar-lhes um
significado e é na andlise qualitativa dos dados que se podem encontrar questdes
gue passariam despercebidas em uma pesquisa quantitativa (MINAYO, 1996).

Apesar dos aspectos favoraveis para este tipo de andlise, muito cuidado
tem que ser tomado a medida que o entrevistado pode falar somente o que acha
que o entrevistador quer ouvir durante as entrevistas, ou pode até omitir alguma

informacdo que acha que ndo € importante para a pesquisa (SATO, 1997). Também
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nao se pode deixar de lado a ciéncia e cair nas crencas do pesquisador ou mesmo,

tentar explicar o que ndo ha para ser explicado (KERLINGER, 1980).

Assim, quando os dados estdo nas maos do pesquisador, antes de serem
trabalhados, parecem um monte de dados que ndo dizem nada e somente apds uma
divisdo em categorias € que se pode observar logica, sentido e organizacao. Desta
forma, a coleta de dados pode acabar somente quando 0s acontecimentos
pesquisados sao transformados em “fatos”, uma vez que sao definidos como
acontecimentos significativos, que serdo o produto bruto para a interpretacdo do
pesquisador (SATO, 1997). Para Kerlinger (1980), interpretar os dados é fazer
inferéncias a partir das relacdes estudadas, buscando seu significado e suas
implicagdes.

Segundo Richardson, a analise de conteddo “é um conjunto de
instrumentos metodoldgicos cada dia mais aperfeicoados que se aplicam a discursos
diversos” (RICHARDSON, 1999, p.223). Além de ser “um tema central para todas as
ciéncias humanas e com o transcurso do tempo tem-se transformado em um
instrumento importante para o0 estudo da interacdo entre os individuos”
(RICHARDSON, 1999, p.222).

Desta forma, utilizou-se a metodologia de investigagéo interdisciplinar,
com uma percepcao de homem sdcio-histérico, onde sua identidade é formada
dialeticamente, ao longo de sua histodria.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Diante disso, para atingir os objetivos da presente pesquisa, foi realizado
um estudo de caso Unico, ao nivel individual, a partir de entrevistas, tendo como

unidade de andlise o comportamento do entrevistado.

Para tanto, foi utilizado um corte seccional com perspectiva longitudinal,
ou seja, a coleta é feita no momento das entrevistas e anotacfes, resgatando dados

e informagdes do passado, focalizando o fendbmeno e a forma como se caracteriza
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no momento da entrevista e os dados do passado sdo usados para explicar a
situacao atual (VIEIRA; ZOUAIN, 2006).

3.1.1 O Caso de Justino

O estudo de caso contribui para entender os fendmenos individuais,
organizacionais, sociais e politicos. Segundo Yin (2001), o estudo de caso é utilizado
em pesquisas que tem questdes do tipo “como” e “por que” e quando o foco esta em
fendmenos contemporéneos inseridos em algum contexto da vida real, como é

caracteristica do presente caso.
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mesmo que essas nao representem uma amostra significativa de um segmento

estatisticamente expressivo da populacao.

Assim, partindo-se do pressuposto que as pessoas envolvidas num
determinado fenémeno, tem pontos de vista ou opinies que s6 sao descobertas
pela pesquisa qualitativa, Richardson (1999) acrescenta que o importante ndo é o

namero de entrevistados, mas a qualidade das informagoes.

Assim, a partir de pesquisa realizada pelo Sindicato dos Bancérios de
Londrina e Regido e por estudantes de psicologia da Universidade Estadual de
Londrina (UEL), entre maio e dezembro de 2006 (dando inicio a um trabalho de
combate ao assédio moral), a qual identificou 116 bancérios, sendo que destes, 32
estavam afastados de suas fun¢bes por doenca e muitos sofreram assédio moral
(MENEGHEL, 2007), identificou-se uma pessoa que poderia fazer parte do presente
estudo.

Como estratégia de pesquisa, optou-se pela histéria de vida?, pois foi
identificado uma vitima, através de um pedido de intervencao feito pelo sindicato,
caracterizada como um “caso exemplar.” Um caso exemplar engloba todas as
caracteristicas que identificam uma populagéo, assim, a escolha do sujeito também
se deu em virtude deste ser do sexo masculino, diante da situacdo mais delicada
para sua identidade, e assim, coloca-se resumidamente sua historia que justifica a

escolha deste caso para analise. O caso completo se encontra no apéndice - A.

Justino (como o chamaremos neste trabalho), trabalhava em um banco
publico, privatizado no fim da década passada. Participou efetivamente da mudanca
de bandeira e exercia 0 cargo que mais sofreu cortes na categoria, a de escriturario.
Teve suas funcbes alteradas, feitas quase sem treinamento. Buscou ajuda né&o
correspondida entre seus pares na empresa. Adoentou-se. Sofria humilhacdes e
desqualificagbes constantes e intencionais. Em duas ocasides diferentes foi operado
durante suas férias. Apresentava baixa auto-estima; teve queda de produtividade;
com relacdo a sua saude, tinha paralisia facial momentdnea na qual sua boca
“travava’, tinha problemas de sono e de ansiedade, tinha visdo turva durante a

jornada de trabalho e fisiologicamente “ndo havia nada errado”. Perdeu sua

% Entende-se histéria de vida como uma categoria especifica do estudo de caso na qual ha uma
narragdo sobre a experiéncia pessoal. A conducao da narracéo é feita pelo entrevistado e ha pouca
intervencdo do pesquisador (HELOANI e LANCMAN, 2004).
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identidade enquanto pessoa. Ao buscar medicamento para dar continuidade ao seu
trabalho, foi diagnosticado com depresséo. Foi entdo afastado do trabalho pelo INSS
inicialmente por sessenta dias. Neste periodo, buscou ajuda no sindicato e entao
descobriu que muito do que estava ocorrendo era em decorréncia do assédio moral
vertical descendente (a forma mais freqlente) que vinha sofrendo h& trés anos
aproximadamente e em decorréncia deste, teve problemas que impactaram em sua
vida pessoal, familiar, profissional e social. Naquele momento buscava
reconhecimento do caso e se questionava se entraria com um processo na Justica
do Trabalho contra a empresa, pois tinha medo de perder seu emprego caso
entrasse com a acao. Por fim, foi diagnosticado com LER/Dort, fato este que relutava

em admitir.

3.1.2 As entrevistas

Para a validade do constructo da pesquisa, utilizou-se de varias fontes de
evidéncias, como a informagdo viva resultante dos encontros; a ficha do sujeito
constando idade, sexo, estado civil, cor, nivel de instrucdo, religido e ocupacao
atual; um diario de campo elaborado pela pesquisadora, onde foram anotadas as
condicOes, observagcbes e reflexdes que ocorreram durante a execucdo dos
encontros, fornecendo assim base para reflexdo sobre o material e o relacionamento
entre pesquisador e sujeito; gravacdes de voz em local de trabalho, feitas pelo
sujeito; cartas, comunicacgdes internas e memorandas da empresa encaminhados ao
sujeito; documentos que o sujeito guardou ao longo do seu trabalho; um relatério
elaborado por ele, de acordo com as praticas de assédio moral sofridas no ambiente
de trabalho ou fora dele, enquanto afastado do mesmo, solicitado pela
pesquisadora, a fim de evitar-se que os fatos fossem esquecidos; estudos ou
avaliacbes do local e da organizacdo em questdo; e recortes de jornal e noticias
publicadas na midia sobre o contexto da época, possibilitando assim o

encadeamento das evidéncias.
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Para a escolha do local das entrevistas, era necessario que o sujeito ndo
tivesse contato com o local que |he causava tanto desconforto, como o local de
trabalho. Assim, definiu-se pelas instalagfes da clinica psicoldgica da Universidade
Estadual de Londrina (UEL). O local foi sugerido pela pesquisadora ao sujeito e caso
nao fosse adequado, sujeito e pesquisadora escolheriam outro local. Ao fim da
primeira entrevista, perguntou-se se o local era adequado ou se era necessario
muda-lo. A resposta ouvida foi que o local “tem uma paz” e era muito agradavel.
Assim sendo, as entrevistas foram realizadas, em comum acordo com o0
entrevistado, a fim de evitar a influéncia negativa da opinido deste. Desta forma,

busca-se a validade das informacdes coletadas.

Para a realizacdo desta pesquisa, utilizou-se o procedimento de historia
de vida, através de entrevista semi-dirigida, como mondlogo, de acordo com o roteiro
gue consta no Apéndice - B, sendo que os assuntos que nortearam o problema da
pesquisa foram colocados no inicio de cada encontro e entdo foi pedido para que
fosse falado da maneira dele, narrando sua experiéncia pessoal. Com isso,
dificilmente era interrompido em sua fala e o entrevistado tomou os rumos, indo e

vindo em seu relato, sem lhe ser solicitado cronologia dos fatos.

Com isso, pretendeu-se que narrasse livremente a fim de captar tanto seu
relato, como seu ritmo de pensamentos, bem como suas recordagbes. Esta
amplitude proposital da informacao viva, diretamente do sujeito foi buscada para que
fosse colocado realmente o que |he era mais importante, de acordo com suas
motivacdes especificas, e assim, tornar-se mais um item de andlise, ndo tendo

origem nas preocupacdes do pesquisador.

A técnica de gravador foi escolhida para alguns encontros, pois se
buscava estabelecer anteriormente uma relacdo de confianga entre entrevistado e
entrevistador, uma vez que 0 sujeito ndo era conhecido da pesquisadora e
apresentava alguns sintomas persecutérios. Com isso do total de doze encontros,
somente trés deles o foram. Os que néo foram gravados, logo quando terminado,
escreveu-se 0 que foi ouvido. Apesar de haver alguma perda optou-se por isso para
ressalvar-se a espontaneidade e o0 a vontade do sujeito. Apés a gravacado, seguiu-se
a fase de transcricdo pela pesquisadora, observando-se as questbes técnicas e
éticas deste procedimento. A transcricdo foi realizada conforme a fala do sujeito,

exatamente como foi dita, com quebra de frases, indas e vindas.
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O numero de encontros realizados foi em funcdo do tempo que o sujeito
dispunha para a realizacdo do mesmo, uma vez que este estava em licenca médica
no periodo e pesquisadora e sujeito ndo moravam na mesma cidade, apesar de
serem proximas; e também quando a quantidade de dados coletados foi
considerada como sendo suficiente para os objetivos da pesquisa. Ao todo, foram
realizados doze encontros, que duraram em média, entre uma e duas horas cada
um, com uma frequéncia semanal, com excecdo do ultimo, por telefone. Os
encontros ocorreram no periodo entre 15 de setembro e 29 de novembro de 2006.
Conversas por telefone apos este periodo também foram realizadas a fim de se
buscar informacgdes sobre a situacdo do entrevistado que estava bastante debilitado
e pedia ajuda constantemente.

3.1.3 Anéalise dos dados

A andlise dos dados foi feita pela técnica de andlise de conteudo, onde
primeiro organizou-se o material a ser analisado, no qual o contetdo das entrevistas
e do diario de campo foram distribuidos em categorias tematicas, para entdo serem
analisados, de acordo com os temas apresentados e assim, buscou-se desvendar o

conteudo subjacente ao que se tinha de manifesto.

Para a andlise dos dados a proposicao tedrica apresentada neste estudo
foi usada para verificar a adequacao ao padréo, ou seja, 0s resultados obtidos nesta
pesquisa foram comparados com os da teoria a que foi testada. Para tanto, foram
utilizadas as falas do entrevistado,, cujo nome foi alterado e também o nome das

pessoas e organizacdes citadas por ele.

As categorias gerais de analise foram definidas em dois momentos. No
primeiro deles, a partir dos objetivos da pesquisa e num segundo momento, apés a
coleta de dados, com a finalidade de classificar os dados obtidos, para que entéo,
fossem comparados. N&o foi objetivo analisar as implicacdes monetarias do assédio

moral no trabalho, tdo pouco as judiciais.
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Como categorias gerais (definidas antes da coleta de dados), foram
determinadas as descritas por Freitas (2007) e reproduzidas no quadro abaixo; a
relacéo entre as formas de gestédo e a organizacéo do trabalho com a ocorréncia de
assédio moral, descritas por Freitas (2001) e Hirigoyen (2005).

Implicagdes no ambito individual

Personalidade Identidade Auto-estima

Implicagdes no ambito organizacional

Afastamento de pessoal por Refor¢co ao comportamento negativo
doencas e acidentes de trabalho dos individuos perante a impunidade

Implicagdes no ambito social

Incapacitagao Elevacéo do nivel _ Desestruturagéo
o Aposentadorias - _
precoce de de suicidios na familiar e social
o . precoces .
profissionais sociedade das vitimas

Quadro 7: Categorias individuais, organizacionais e sociais
Fonte: Adaptagéo de Freitas (2007).

As categorias especificas definidas envolvendo a gestdo do trabalho
foram: o impacto das formas de gestéo, as condi¢des de trabalho, as mudancas da
privatizacdo, o individualismo, a violéncia e a diferenga entre a visdo de pessoa e de
funcionario. Nas implicacdes individuais relacionadas a personalidade, formaram-se:

as def
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3.1.4 LimitacOes da pesquisa

Neste estudo, foi analisado o caso de uma pessoa que se considerava
assediada, isto € uma limitacdo a medida que se tem apenas o ponto de vista da

vitima, pois poderia se analisar também o ponto de vista do assediador.

Devido ao estado psicolégico do sujeito, os encontros ndo foram gravados
na totalidade, como havia sido programado. Pois ele apresentava uma desconfianca
exacerbada. Desta forma somente quando se percebeu que 0 sujeito estava mais

confiante é que se gravou.

Uma das limitacBes desta pesquisa foi o fato de ao final da analise dos
dados desta pesquisa, perdeu-se o contato com o sujeito.

Contatou-se um familiar do sujeito e foi explicado que se desejava fazer a
devolugcdo dos resultados, contudo ndo houve retorno até a conclusdo deste
relatério, apesar de se ter esperado um tempo além da sua concluséo, para tal.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

Através da fala resultante dos encontros, da ficha do sujeito, do diario de
campo, das gravacoes feitas pelo sujeito, das comunicagbes e memorandos da
empresa, dos documentos em poder do sujeito, de seu relatério sobre as préticas de
assédio moral sofridas e de noticias publicadas na midia sobre os acontecimentos
daquele periodo em que ocorreram os encontros, foram evidenciados varios fatos
que possibilitam compreender as implicacdes do assédio moral nas trés esferas
analisadas (individual, organizacional e social). Para tanto, utilizou-se como base a
fala do entrevistado, cujos nomes que apareceram, tanto de pessoas como de

empresas foram omitidos, a fim de garantir o anonimato.

O sujeito foi chamado de Justino, o banco publico de “banco X”; o banco
privado, “banco Y”; a agressora foi chamada de “Mara.”

4.1*[...] E ASSIM QUE O NEGOCIO CAMINHA, SENAO O NEGOCIO
NAO VAI CAMINHAR [...].”

No que diz respeito as formas de gestdo e a organizacdo do trabalho
praticada pela empresa a qual o sujeito da pesquisa estava inserido, sao sentidos
por este trabalhador logo que o banco foi privatizado. Pesquisas apresentadas por
Abreu e Sorj (2002), Chesnais (1996), Segnini (1999), dentre outros, apontam como
consequéncia das privatizacdes os altos indices de demissdo e instabilidade no
emprego dos bancérios. Situac¢des vividas, que por alguns momentos lembram mais
um campo de concentracdo, do que o ambiente organizacional, conforme se pode

notar por algumas de suas falas:
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“Eu comecei a ser mandado pra outras agéncias, a principio pra fazer a
mudanca de bandeira [...]. A gente trabalhava em conjunto com os funcionarios do
[banco Y].”

“S6 que [...], nesta época ja houve milhares de demissées né. Entdo todo
dia vocé chegava pra trabalhar, a pressao comecou ai.”

“Vocé chegava pra trabalhar, esperando, esperando e vendo pessoas
gue vinham trabalhar com vocé que trabalhavam metade do dia e que chamavam a

pessoa e ela ndo voltava mais.”

“Vocé pegava o telefone e ligava pra um departamento onde vocé era
acostumado a conversar com alguém, pra pedir uma informacédo, vocé ligava e a

pessoa também ndo estava mais.”

Assim, tanto a organizagdo do trabalho como a condicdo de trabalho
sofreram alteracdes apOs a privatizacdo do banco. Segundo Dejours (1992), a
organizacéo do trabalho, atinge o funcionamento psiquico do individuo. Neste caso,
a presséo do trabalho também é sentida por ele como sendo foco de estresse, assim

como as agressoes vividas em decorréncia desta mesma organizagao:

Até porque a pressdo do proprio trabalho ja é estressante. Vocé
trabalha com dinheiro, vocé trabalha com uma responsabilidade
grande. Se vocé tiver que desviar tua atencdo, todo dia ter uma
atencdozinha a mais ali, vocé vai somando, somando e isso acaba
com VOocé.

J4 a condicdo de trabalho, entendida como a somatéria do ambiente
fisico, quimico e biolégico, das condicbes de higiene e seguranca, além das
pressdes fisicas, mecanicas, quimicas e bioldgicas do posto de trabalho, atingem o
corpo do trabalhador (DEJOURS, 1992). Neste caso estudado, a condicdo de
trabalho era “péssima.”

“A estrutura, a estrutura péssima pra trabalhar. Tanto ao nivel de
equipamento, como ao nivel de ergonomia, que é horrivel. Vocé trabalhava com uma

condicao de 15 anos de ultrapassagem em relacao a outros bancos.”

“Ele [banco Y] fez uma maquiagem na agéncia. Ele [banco Y] colocou o
equipamento do [banco Y] e largou os méveis que eram do [banco X].”



98

“Nessa altura, com monitor de computador e um teclado e vocé néo tinha
espaco nem pra manusear o dinheiro. Uma gaveta que vocé tinha que puxar toda
hora, vocé trabalhava em pé.”

Além de que, “nossa agéncia ndo tinha porta de seguranca.”

A medida que a forma de gestdo foi sendo alterada, os requisitos
necessarios dos cargos também sofreram modificacdes. Segnini (1989), em
pesquisa feita, na época militar, sobre o perfil do trabalhador de um grande banco
nacional, verificou que este visava trabalhadores de classes baixas, para que fosse
mais facil sua submissdo diante do banco, pois a necessidade do emprego era

explicita.

Neste estudo, encontra-se uma realidade parecida, onde a instabilidade e
a ameaca de perder o emprego € constante e 0s principios éticos sdo esquecidos
(apesar da existéncia de um cddigo de ética na empresa), abrindo-se espaco para o
medo do desemprego frente a competitividade do setor e levando a mudanca do
perfil, porém, tendo o mesmo objetivo, o de tornar as pessoas doceis, ndo

guestionando normas nem a organizagao.

A empresa precisa de um tipo de profissional, mesmo que ela néao
aceite que ela precisa, ela precisa. Ela [assediadora] tem que ter a
funcdo que tem, a capacidade que tem, que tenha a capacidade pra
fazer este tipo de acdo. Por qué? Porque o mercado que ela

trabalha, € um mercado competitivo. Competicdo dentro desse
mercado é feita dessa forma. Ela tem que aceitar um funcionario
desse tipo.

Assim, as pessoas sujeitam-se a estas préaticas organizacionais e com
iSso, mantém seu emprego, para ndo se sentirem excluidos. Além de que, o trabalho
€ necessario para que se possa construir a identidade. Assim, busca-se o trabalho
tanto para satisfazer as necessidades, quanto para ter sua identidade enquanto
pessoa. Desta forma, sujeitam-se docilmente ao capital, praticamente sem defesa,
como se pode ver nesta fala:

“Se vocé quiser trabalhar, vocé vai ter que aceitar isso. Porque tem um
monte de gente |4 fora desempregado, querendo seu emprego.”
A partir disso, a violéncia torna-se normalizada, banalizada.
E aquilo que eu falei também: [...] se vocé tiver grau de zero a dez e

vocé comecar a achar o grau de gravidade que vocé tem e que a
partir do dois € comum, entéo, o trés vai passar a ser um de novo, ai
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um pouquinho mais, a pessoa vai transgredir este trés e vai pro
guatro e assim vai e é assim que ta acontecendo.

Exige-se do individuo atitudes que beneficiem a organizagéo e seu lucro.
N&o importando se trardo consequéncias negativas, pois estas serdo somente de
responsabilidade do trabalhador e ndo da organizacao.

“As regras existem, sé que elas dependem do cliente e do interesse do

banco nesse cliente.”

[...] Se eu for discutir com um chefe meu [...] [que] n6s ndo temos
nem como competir com o banco [A], ai ele vai falar: ndo, mas tem
que competir da melhor forma possivel. Eles nunca vao dizer que
tem que fazer favores pra conseguir segurar cliente. Isso ai, ndo tem
nem discusséao.

“O funcionario que assuma o risco. O funcionério que assume o risco. Se
vocé ta como empregado, entdo vocé saiba assumir, se acontecer alguma coisa,

I6gico, vao dizer que [fomos] nés.”

Em uma mensagem encaminhada aos funcionarios que ocupavam a
funcdo de Caixa, na ocasido da comemoragcdo do seu dia, discute o perfil de
funcionario do banco, que deve saber quando deixar a norma de lado para satisfazer
o cliente, mas, se algo der errado, a responsabilidade é do funcionério.

“Entdo naquela mensagem, vocé entende que: vocé ser funcionéario é

vocé saber a hora que vocé tem que burlar as normas.”

“[...] Mas cuidado com o que vocé vai fazer, assuma 0 risco. Assuma,

saiba assumir o risco pra satisfazer o cliente.”

O individualismo também é uma conseqiiéncia das formas de gestéo.
Barreto (2006); Dejours (2000); Grisci e Bessi (2004); Haroche (2005) e Heloani
(2003) afirmam que os bancérios sé@o incentivados ao individualismo pelas politicas
de gestdo, formando uma categoria fragmentada, com sindicatos igualmente
fragmentados, onde as relagcdes sdo marcadas pelo individualismo. Assim, deixam
de lado a solidariedade, dedicando-se com ainda mais afinco as suas atividades e
nao abrindo espaco para a colaboracdo entre os colegas nem em uma situagao
como a vivenciada pelo sujeito.
[Os colegas de trabalho] reconheciam que algo estava errado,

contudo, como ndo os estava atingindo [nada faziam]. E um
problema, mas é um problema que néo é meu, é iSso que a pessoa
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fala. [...] Dai eu ndo vou dentro da instituicdo me meter nisso dai. [...]
Eu vou ficar aqui, sé vou fazer a minha parte e vou embora.
“Falta até de humanidade do que esta pessoinha [agressora] fez pra mim

e outras pessoas vendo também nao fizeram nada.”

Além do individualismo, a violéncia também se torna presente.O fato é
que a violéncia é uma resposta do sistema e ndo uma acao individual. Dejours
(2000, p. 100) afirma que a violéncia infligida no contexto de uma imposi¢do de
trabalho, pode se colocar ao lado do bem. Desta forma, as atitudes de violéncia
contra os funcionarios sdo explicadas pela “necessidade do banco”, como que se
esta fosse algo que ndo pode ser contestada. E imposta, inquestionavel e

legitimada, a Unica palavra onde nao h& possibilidade alguma de didlogo.

“Pode-se falar o que quiser. O banco usa essa palavra: necessidade do
banco [...].”

“Ela [Mara] vai dizer que ela fez tudo isso, por qué? Por necessidade do
banco, necessidade de servigo. Sempre isso.”

Ndo havendo diadlogo, Justino se retrai e obedece a imposicdo de
trabalho, contudo, quando sua “obediéncia” (GUARESCHI & GRISCI, 1993, p. 24),
ndo € mais necessaria, pois se encontra afastado do trabalho, Justino passa a
questionéa-la, a contesta-la.

“A necessidade do banco tem que falar comigo.”

“Essa necessidade do banco [...] tinha que pagar a minha despesa,
porque eu nao sou obrigado a trabalhar de graca. Nao sou obrigado a usar meu
carro de graga.”

Além disso, no discurso do sujeito, percebe-se que had uma diferenca
entre “pessoa” e “figura do funcionario.” A primeira, implica em ser humano, ser
gente, ter desejos, ter opinido, enquanto que a segunda, em ser simplesmente uma
peca, sem vida, morta, simplesmente peca que pode ser levada pra onde lhe

convier. Como se pode verificar nesta fala abaixo.

“E ridiculo! [...] [O banco] néo trata a pessoa. A figura do funcionario pra
[...] [o banco] é simplesmente uma pecinha que vocé pega ela daqui, passa ela pra
ca. Ah ndo, entdo ta precisando |14, entdo leva pra la.”
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“Entdo, eu ndo posso ser visto 14 dentro do banco como um funcionério
que ta l4 dentro. Eu sou uma pessoa, eu tenho minha vida propria. Uma pessoa nao
pode usar aquilo ali pra me prejudicar fora, ta. Nao tem separacao.”

“Eu ndo sou, eu ndo sou um pedaco de madeira que ta la dentro que vai
ser jogado pra qualquer lugar, sem que me falem nada. Sem que me falem nada

pessoalmente.”

4.2 “E E ASSIM QUE EU VIVI POR PELO MENOS TRES ANOS. EU NAO
EXISTIA PRA MIM.”

As implicagbes do assédio moral para Justino atingiram sua identidade,
sua personalidade e sua auto-estima. Segundo Dejours (1992), os mecanismos de
defesa séo utilizados e explorados contra o sofrimento mental do trabalho. Algumas
pessoas se entregam ao trabalho para esquecer suas dificuldades enquanto as
fazem, outros, mantém a repressao, para nao precisar reconquista-la no dia

seguinte. Assim, entregue ao seu trabalho, sem reflexdo, Justino afirma:

Eu passei a ser assim, eu trabalhava a semana inteira no banco, eu
usava meu carro, eu gastava o salario que eu ganhava, gastava na
estrada e eu nem parava pra computar 0os gastos que eu tinha
porque [...] eu ndo podia parar pra pensar e eu fui me sujeitando
cada vez mais com as coisas que eram feitas. Servicos que ndo
eram da minha competéncia, que eu tinha que fazer [...]

Para Barreto (2006, p. 199) “tolerar o medo € submeter-se”. Justino
submeteu-se a doenca, as humilhagcBes, as agressbes, para poder tolerar o

desemprego.
“Entdo tudo que se fazia pra mim, eu passei a tirar a importancia.”

Ja Dejours (1992), afirma que as pessoas se acostumam de tal forma com
o trabalho, a ponto de domesticar a dor.

“Eu passei a aceitar tudo isso como normal.”
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Barreto (2006) afirma também que o medo imobiliza. Entdo, o contrario
também é valido, ou seja, a acdo destr6i o medo. Neste caso, destruir o medo
significava ficar sem trabalho e portanto, ndo ter identidade. Assim, era melhor
paralisar-se, submeter-se ao medo para garantir a possibilidade da sua identidade.

Pra que que eu ia pensar em salvar a mim? Sem ter como salvar
meu emprego, [...] a Unica coisa que eu pensava era salvar meu
emprego e eu ndo ser mandado embora. Eu tinha medo de ser
mandado embora. Esse era meu Unico medo, ta. Essa era a Unica
coisa que eu tinha medo, era de ser demitido. A Unica coisa que eu
tinha na minha cabeca era isso.

“Eu ndo conseguia reagir. Eu perdi a reagao.”
“Entdo, a melhor, a melhor politica que eu via era siléncio.”

“Entdo, quando vocé ta debilitado, quando vocé ta na situacdo que eu

tava, vocé ndo tem mais reagao, vocé nao tem reacéo, nao tem.”
“Era uma linha reta.”

Dejours (1992) afirma também que as pessoas utilizam mecanismos de
defesa para poder agientar a situacdo. Neste caso estudado, estando o sujeito sem
acao, foi fechando-se dentro de si, com o objetivo de se defender, passando a agir

de forma diferente que era.

“Como se tivesse criado uma casca, um casco em volta de mim, pra pra

conseguir ficar naquilo ali [...]"

“[...] Eu comecei a agir de uma forma que eu n&o agia antes. Eu deixei de

conversar.”
“[...] Eu me transformei por causa da situagao.”

Justino passou a ter uma fisionomia fechada, de cabeca baixa e
afastando-se de todos; a ponto de ndo conseguir conversar com as pessoas e até
“invejar quem conseguisse. A0 mesmo tempo em que mudava, passou a se

censurar, a N4o se aceitar mais por nao conseguir sair da situacao.

“Eu passei, [...] @ me censurar até como pessoa e como funcionario. Eu

passei a censurar a mim mesmo.”

Eu ndo me aceitava mais. Eu ndo me aceitava mais porgue eu ndo
conseguia sair daquela situacdo. E como uma espécie, vamos dizer
uma defesa minha, eu comecei a agir daquela forma. Era a Unica
defesa minha que eu podia ter, s6 que eu ndo aceitava que eu
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tivesse daquele jeito, que eu usasse daquele tipo de comportamento
pra atender, porque eu achava que eu era muito melhor do que
aquilo ali. Nao que eu era melhor do que qualquer pessoa, mas que
eu, eu era melhor que aquilo ali, e eu tava me sujeitando até a ser de
um jeito que eu nao era.

Barreto (2006) afirma que quando o trabalho € o ndcleo central da vida, o
fato de afastar-se dele, ou de estar desempregado é devastador para a identidade.

“A minha situagdo, pra mim ja é uma vergonha. Se eu ficar pior que essa,

vai, vai piorar muito!”

Ele, ele [trabalho], € como se minha vida tivesse toda baseada nele.
Entdo, se eu vou tirar ele da minha vida, eu vou ter que colocar outra
coisa. Ta, 0 que que eu colocaria? Tenho que ter um outro
emprego...[suspiro]... s6 que eu ndo tenho capacidade. Eu sei que eu
ndo tenho capacidade. Infelizmente é uma realidade. E uma
realidade dificil. Dificil pra mim.

Hoje eu t6 parado, hoje eu td6 de licenca. Eu ja ndo aceito isso.
Imagina se eu ficar desempregado. Que é uma situacdo, que pra
guem esta acostumado a trabalhar, pra quem trabalha é uma
situacdo muito pior. Pra tua cabeca, pra vocé aceitar que vocé nao
tem onde trabalhar, vocé ndo tem pra onde voltar, eu acho que é
muito pior.

Para Freitas (2006), em relacdo ao homem, essa situacdo fere a
identidade masculina. Em um tipo de agresséo onde se percebe a destruicéo e leva
a depressédo, em que ndo tem mais forgas para reagir.

"S6, que eu,... 0 que tem que ser entendido é que eu ndo tinha o que

fazer! Eu néo tinha estrutura pra falar assim: Nao! Eu vou bater de frente com vocé.”

Sendo assim, Justino temia tanto o afastamento do trabalho, como a
demissao, com isso, a doenca ndo podia ser reconhecida. Nao é a toa que Justino
nao quis aceitar a depressao e a LER/DORT, apesar de exames confirmarem o
diagnéstico. Naquele momento, enquanto ainda trabalhava, a dor da doenca podia

ser suportada, mas a do desemprego, ndo (DEJOURS, 1992).

Por outro lado, apés ficar periodo afastado do trabalho e sofrer com isso,
a lembranca o impedia de voltar ao local onde ocorreram as agressées ou mesmo
de encontrar antigos colegas de trabalho. Por vezes afirmou que ndo sabia como
faria para receber seu pagamento, pois ndo conseguia entrar em uma agéncia
bancaria. Desta forma, age como se fosse uma fobia, pois quando se entra em
contato com a situacdo, os sintomas também séo reavivados (HIRIGOYEN, 2005).
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Assim, quando seu periodo de afastamento do trabalho estava acabando, relatou

gue os sintomas estavam voltando:
“Parece que eu to piorando.”

Justino por vérias vezes fala de “um ultimo golpe” dado pela agressora,
gue ela ndo parou enquanto ndo conseguiu. Para Koubi (2006), o assediador
percebe que quando consegue retirar a vitima de seu meio social, desestabiliza-o
social e individualmente. Desta forma, quando Mara conseguiu que Justino mudasse
de funcédo, tendo este que viajar e com isso, se afastar da familia, o Unico vinculo

social que ainda Ihe restava, ele ndo aguentou e pediu para ser demitido.

A situacgéo [...] tomou conta da minha vida inteira. E ela foi feita do
jeito pra que ela destruisse tudo aquilo que ela podia. Tudo aquilo
gue fosse mais importante, pra que ela pegasse. Tanto que foi a
Gltima, o ultimo golpe que foi dado foi o que conseguiu me derrubar
de vez[...].

“[...] eu cheguei ao ponto de pedir pra ser demitido. De pedir aquilo que eu

tinha mais medo. Porque eu ndo aguentava mais trabalhar.”

Ao buscar ajuda no sindicato, descobriu que o que vinha sofrendo era
assedio moral no trabalho. Neste momento sente raiva, vergonha, esmagamento e

tem sintomas de stress pés traumatico.

Hirigoyen (2006) afirma que a raiva vem com o choque da tomada de
consciéncia da agressdo, quando a dor e a angustia se misturam. Foi exatamente

neste periodo que sentiu raiva.

“Eu, eu me perdi completamente com o que aconteceu. E eu sei que foi
iSSO que me causou isso, e que a Unica coisa que me traz raiva € isso. Nao € mais

nada.”

Barreto (2006) fala do medo e da vergonha como sentimentos que estéo
no ndcleo de multiplos sentimentos e emocgdes. Para Hirigoyen (2005), a vergonha
em decorréncia do assédio é de ndo ter tomado uma atitude, de ter sofrido calado. O

medo tira a reagao e a vergonha impede de pedir ajuda aos amigos e familiares.

Tem tanta coisa que aconteceu que é dificil vocé aceitar que vocé
deixou tudo acontecer. Como é que aconteceu? Vocé nao viu isso na
época? Vocé ndo acordou? Vocé nao tem cabeca? Vocé néao
conseguiu pensar que era isso que tava acontecendo? Nao tinha!
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“Porque nem eu acreditava que tinha acontecido comigo tudo o que

aconteceu. Como € que eu deixei acontecer!? N&o pode ser! Isso aqui ndo pode ser
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Como se ndo bastasse todo o sofrimento em decorréncia do assédio,
Justino ao buscar ajuda médica ndo foi correspondido. Barreto (2006) fala que
qguando as pessoas encontram a indiferenca nos profissionais de saude, quando nédo
encontram um espago para conseguir colocar sua dor, sentem desamparo, revolta,
incapacidade para se expressar e para realizar seu potencial. Esta indiferenca pode
ser advinda da pratica médica de se manter distanciado do paciente, mas sobretudo

do individualismo e do ndo reconhecimento.

No caso de Justino, pode-se identificar a revolta dele com os médicos por
nao trocarem seu medicamento que estava lhe causando efeitos colaterais graves e
por nao Ihe fornecerem um laudo que estabelecesse o nexo da doencga, apesar de

afirmarem verbalmente que este nexo existia.

Quem podia me ajudar seriam os médicos, mas eles ndo querem, [...]
se vincular a nada. Eles ndo querem saber o que vai acontecer. Eles
nao querem, eles s6 querem medicar. Ndo querem nada com o
desfecho disso ai. [...] Pra eles, a situacdo ndo existe. Eles sabem
gue existe. Eles medicaram, eles conversaram comigo a respeito
disso, eles entendem, s6 que eles ndo querem vinculo nenhum com
iSSO.

De acordo com Hirigoyen (2006), as vitimas buscam reconhecimento do

guanto foram fortes e superaram a violéncia.

“Durou o tempo que eu consegui fazer durar e eu sei o quanto foi

desagradavel fazer isso, esticar isso ai.”

E importante salientar que Dejours (2000) também coloca que o
trabalhador busca o reconhecimento de seu trabalho, até porque € neste
reconhecimento que os esfor¢os, as angustias, duvidas, decepcdes e desanimos
adquirem sentido; pois todo o sofrimento nédo foi em véo. Assim, quando ndo ha este

reconhecimento, sente-se que tudo o que se fez foi em vao.

“Eu s6 me dei mal até agora. Em tudo até agora. N&o consegui reverter
nada de tudo o que aconteceu.”

“Na minha visdo de mim hoje como pessoa, como funcionério, [...] auto-

estima? Eu nao tenho nenhuma mais.”

Assim, se a indiferenca de seus sentimentos traz sofrimento e
humilhacéo, é um alivio quando se pode falar deles, quando se € ouvido. Hirigoyen

(2005) afirma que as vitimas de assédio moral gostam de falar sobre o que sofreram,



107

para buscar reconhecimento do sofrimento pelo qual passaram e muitas vezes,
ainda passam. Desta forma, ao final de quase todos os encontros, Justino falava que
o local tinha “uma paz.” Na verdade pode até ser que o local realmente |he passasse

iSso, mas sendo ouvido, tinha o reconhecimento.

Contudo, se por um lado havia o reconhecimento, por outro, 0 exercicio
de pensar sobre a agressdo causou-lhe uma certa perda de memoéria. Conforme
Hirigoyen (2005), evocar o passado leva a manifestagcbes psicossomaticas como
distarbios de memdria e concentragdo. Assim, Justino relatou sua perda de

memoria:

E tem outra coisa, ta acontecendo alguma, eu t6... to ficando
assustado. Eu sempre lembrei de tudo. Eu sempre reclamei de falta
de memodria recente, falta de memdria recente. Fazendo isso aqui
[histérico que pedi a ele], eu descobri que eu to perdendo a memoéria
passada também, tudo relacionado ao banco, eu to esquecendo.
Apagou pra mim, apagou. Eu n&o consigo lembrar. Eu lembro, eu
lembro o que eu tenho aqui, que eu lembro os fatos. Eu tinha alguma
coisa por escrito, mas se eu tentar lembrar as cenas, eu néo lembro
mais. Eu ndo sei 0 que é isso. Eu ndo lembro de mim trabalhando, eu
nao consigo lembrar. O dia-a-dia do servi¢o, eu ndo consigo lembrar
0s cadigos, eu t6 esquecendo tudo. Parece que tem alguma coisa
apagando tudo que tem relacdo com o trabalho, ta apagando. Eu néo
consigo lembrar nem como abre o caixa mais. Os cdodigos que a
gente usa, ta tudo sumindo. Toda a mecanica de trabalho ta
sumindo. E tudo relacionado ao que eu to descrevendo aqui [no
relatério] também ta sumindo.

4.3 “E QUEM ARMOU TUDO ISSO TA NUMA BOA [...]"

Com relagdo as implicacbes organizacionais do assédio moral, quase
sempre a vitima necessita de afastamento do trabalho. No caso de Justino, quando
diagnosticada a depressao, primeiramente foi afastado de seu trabalho por 60 dias,
depois, prorrogado por mais 30. Mesmo assim, este periodo nao foi suficiente para
se recompor. Enquanto que para a organizacao, o “estar afastado ja ta bom demais”;
para o trabalhador, nem sempre este periodo é suficiente. Assim, ocorrem atitudes
de colegas de trabalho que podem levar a piadas como quando um colega de

trabalho foi até a casa de Justino e lhe falou num tom irénico:
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“Vocé ja ta bom. N&o ta nem tremendo mais.”

Estas atitudes parecem estar sendo reforcadas pela organizacdo, que
apesar de possuir um codigo de ética, Justino nao tem a percep¢do de cumprimento
do mesmo, pois afirma que nada é feito para quem ndo o cumpre, havendo um

sentimento de impunidade.

“Porque o banco tem um codigo de ética. Ele diz aqui que quem n&o

cumprir o codigo de éticas vai ter problemas.”

“E quem armou tudo isso ta numa boa também. O que é pior! Ta
trabalhando, ta recebendo, ta contando seu tempo de férias. Quem ta parado sou

eu. Eu to com raiva. Mas néo adianta ficar com raiva [..].”

“E quem armou tudo isso ta numa boa também. O que é piorl... ta
trabalhando, ta recebendo, ta contando seu tempo de férias. Quem ta parado sou

eu. Eu to com raiva. Mas néo adianta ficar com raiva, € pior.”

4.4 “ENTAO PROFISSIONALMENTE EU FUI DESTRUIDO!”

Autores como Freitas, (2006) e Cassito, (2003) remetem a perda de
capacidade do trabalho como consequiéncia desta violéncia, como também se
percebeu neste caso estudado. Assim, a sociedade sofre com a incapacitacao
precoce, temporaria ou nao, destes profissionais que se encontram no auge de sua

producéo profissional.

“Eu... eu s6 sabia que eu nao tinha mais capacidade pra trabalhar. E que

eu tava empregado, que o salério tava cobrindo as despesas. Cabou."
“E eu [...] passei cada vez a perder mais a minha capacidade de trabalho.”

Segundo Hirigoyen (2005), a solugdo para o asseédio depende dos
sindicatos e médicos atuando conjuntamente. Onde um atua junto ao coletivo e o
outro, junto as pessoas. Contudo afirma que os sindicatos (na Franca) tem sido
ausentes. Com relacdo aos médicos do trabalho, estes precisam estar preparados



109

para uma situacdo de assédio, pois a comunicacdo nesta hora € muito importante

para a vitima.

No caso estudado, a realidade encontrada pela vitima ndo foi muito
favoravel a sua necessidade. Pois o médico segundo ele, lhe negava um laudo
estabelecendo o nexo da causa, apesar de verbalmente o fazer; e o sindicato nao
correspondia as suas expectativas, uma vez que procurou O sindicato muito
debilitado, e assim, necessitava de atencdo e acompanhamento que n&do foram
atendidos. Diante disso, por vezes, Justino se questionava se nao estava exigindo

muito.

“E infelizmente, o sindicato também néo ta colaborando como deveria, por
gue no comeco, até eu aceitar o que aconteceu, eles tavam dando todo apoio, agora

gue deveriam me ajudar mais, nao.”

“Sera que eu td muito exigente? Querendo que a pessoa entenda e eles
ndo [entendem]? Porque eles ndo véem. Eu ja conversei com um advogado do

sindicato e da a impresséo que voceé ta falando uma coisa que ndo tem nada.”

“Ninguém [chefia regional do banco, médico, INSS e sindicato] ta

levando, parece que ninguém leva a sério.”

“E eles [médicos] tdo me deixando em uma situacdo dificil, mais dificil
ainda, porque estdo se negando a fazer uma coisa [laudo estabelecendo o nexo
causal] que eles na teoria pelo menos, eles tem a obrigacao de fazer.”

Barreto (2006) também reforca a necessidade dos médicos
compreenderem a situagdo das vitimas, uma vez que a incompreensédo € fonte de
humilhacdo e pode levar ao suicidio. Em sua pesquisa concluiu que 100% dos
homens tém pensamentos de suicidio, pois se sentem desvalorizados e diminuidos
e muitos pensam “encontrar na morte o resgate da dignidade perdida” (BARRETO,
2006, P.155). Neste caso, Justino relatou estes pensamentos através das atitudes
em que coloca sua vida em risco. Assim, quando falava sobre a morte, dizia que

“isso vai acontecer, € um fato e t4 ficando normal [pensar nisso].”
“Tem uma espada pendendo em cima da [minha] cabeca.”

Apesar de naquele momento tomar medicacdo para depresséo, dizia que

estava correndo com o carro na estrada “[...]140, 160, 180 [km/h][...]" e que o carro
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“[...] ndo foi feito pra correr.” Além disso, por alguns momentos, tirava o cinto de
seguranca em parte; tinha “[...] momentos de branco [...]", quando esquecia como
dirigiu um trecho da estrada. Estava fazendo ultrapassagens perigosas, “querendo
ganhar na corrida” de carros mais potentes que o dele. “Nao consigo dirigir devagar,
preciso correr.” Em um dos encontros, disse que bateu o carro ao fazer uma

ultrapassagem perigosa e relatou: “O estrago foi pequeno, mas o susto foi grande.”

Falava que se morrer, todos da familia viriam ficar bem. “Vao ficar melhor

do que agora, pois tenho seguro de vida.”

Com relacdo a aposentadoria por invalidez, neste caso estudado nao foi
identificado a necessidade de aposentadoria precoce neste momento. Contudo,

nada confirma ou nega esta necessidade no futuro.

Freitas (2007); Leymann (1996); Moura (2006) entre outros, afirmam que
as consequéncias do assédio moral estendem-se as relagdes familiares e sociais.
Cassito (2001) afirma que nem sempre existe compreensao na vida familiar e que

por vezes, ha so tolerancia e em seguida, intolerancia e afastamento.

Neste caso, considera-se que o0s vinculos sociais do sujeito foram
prejudicados, seja porque ele escondeu o fato de seus vizinhos e amigos e acaba

por se afastar deles, seja porque, segundo ele, o “casamento esta em crise.”

Normalmente, Justino evitava falar de sua familia e do relacionamento
com a esposa. Este tema foi pouco comentado durante as doze entrevistas,
afirmando: “ai eu vou expor a minha familia.” Por algumas vezes comentou da

mudanca de comportamento de seu filho.

Dejours (1996) afirma que a angustia dos pais torna-se problema para as
criangas, que lutam contra o sofrimento dos pais como se fosse sofrimento delas,

sem saber sua origem.

Assim, seu filho de idade escolar apresentou sintomas de agitacéo e
ansiedade na escola, no mesmo periodo em que o pai estava sofrendo a agressao
no trabalho. Como que se o sofrimento do pai estivesse sendo refletido no filho e
guando Justino se afastou do trabalho e a causa do sofrimento do cessou, 0s

sintomas do filho também cessaram.
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“Meu filho sarou s6 com a minha presenca em casa. Incrivel. S6 com isso

ele sarou.”

N&o porgue eu brinque com ele, porque eu saia muito com ele,
porque eu ndo tenho nem condicdo de fazer isso. Por mais que eu
queira, ndo d4, tem alguma coisa que ta me travando demais. Eu tar
em casa, ja ta valendo pra ele. Nem problema de saude, com médico
ele teve nesse periodo agora, que eu td6 em casa. Vivia no médico.

Assim, Justino teve implicacdes do assédio moral em sua vida pessoal,
social, profissional e familiar. A organizacdo teve um funcionério afastado do
trabalho por um periodo longo, recolocacdo de outro profissional para ocupar seu
lugar, despesas com acao trabalhista e possivelmente mantém uma situacdo que
favorece a ocorréncia do assédio moral através da forma de gestdo e organizacéo
do trabalho, mantidos diante do crescente lucro obtido pelas organizagbes
financeiras. A sociedade arca com as despesas, com a possibilidade de
incapacitagao para o trabalho e o possivel aumento do niumero de suicidios.

Como nado conseguiu estabelecer um didlogo com os responsaveis pela
organizacdo, Justino busca reconhecimento, através da Justica do Trabalho, uma
vez que ndo a conseguiu de outra forma. Assim, busca também justica para seu

caso. Seu nome foi escolhido devido a isto.

Guareschi (1995, p.17) afirma que a justica € uma “relacdo que tem a ver
com igualdade, respeito, direitos iguais.” Assim, “a regra basica da justica é a
igualdade.” Desta forma, ndo conseguindo reconhecimento na empresa, no sindicato
e nem na relagdo médico-paciente; sentindo-se inferior aos demais, busca a Justica,
para a relacdo poder ser de igualdade. Desta forma, querer Justica € querer estar no
nivel de igualdade com a organizacdo do trabalho e a agressora. Através da justica
pode voltar a se sentir igual aos outros, pode se reconstruir.

Estando em igualdade, € possivel haver comunicacéo.

O que eu quero, é ajuda, eu quero que pra mim € justica. SO isso que
eu quero. Eu ndo quero ficar, eu ndo quero ficar ai,... sem trabalhar
ai, dependendo de INSS, é,.. eu ndo quero isso, eu quero
simplesmente justica. Eu quero que tudo isso que eu tenho pra mim
gue for verdade, que seja colocado como verdade pro banco
também, que ele aceite que € isso que acontece.
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4.5 PREVENCAO

Diante das diversas implicacdes decorrentes do assédio moral no
trabalho, acredita-se que deve ser motivagdo para 0os movimentos sindicais e sociais
resgatar o trabalho como algo que contribui para a formacdo da identidade do
individuo e ndo para sua destruicdo. Desta forma, para diminuir com as
possibilidades de ocorréncia do assédio moral, todas as esferas analisadas tém um
papel a ser cumprido; tanto a individual, como a organizacional, quanto a social. E
uma acdo conjunta da sociedade que possibilitard mudanca desta realidade. Agéo
gue se inicia pela aceitacdo da existéncia desta violéncia e seguida pela reflexdo e
guestionamento da realidade politica, social, filosofica e histérica da sociedade, que
levam a competicdo sem limites e com isso, possibilitar a busca de mudancas

através de uma postura ativa.

Os responsaveis pela organizacdo de trabalho precisam ser mais ativos,
primeiramente estabelecendo um canal de comunicacado confiavel e equilibrado,
dando ao trabalhador o direito de denunciar a agressdo sem retaliacbes, buscando
resolver a situacdo e punindo os culpados por tal pratica; considerando o funcionario

COmo pessoa, como ser humano.

Outra forma de prevencao seria, fazer valer os cédigos de ética, que
apregoam a manutencdo da dignidade das pessoas e criando espac¢os publicos de
fala, onde se pode expor problemas, angustias e expectativas, sem retaliagcdes ou

discriminagao.

Os sindicatos de categoria necessitam de estrutura para atender a
possiveis vitimas que ndo obtiveram ajuda na organizacdo de trabalho, ouvindo-os,
entendendo a situagdo e reconhecendo o sofrimento, auxiliando-os a perceberem
que a culpa pelo fato ndo é da vitima e assim, permitir que esta possa reconstruir

sua identidade e se fortalecer.

J& para profissionais de salde, € necesséario que também tenham uma
postura ética, ouvindo seus pacientes, compreendendo-os, o0s tratando com
dignidade, com empatia e assim assumam um papel na ajuda da solugdo do

problema e ndo sendo mais um obstaculo a ser superado pela vitima. Deveria-se
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também refletir sobre a pratica médica, de somente receitar medicamentos que
cessem 0s sintomas, sem investigar a causa, abrindo assim um canal de

comunicagao com seu paciente.

O Estado além de ter o papel de assegurar o direito dos trabalhadores,
estabelecendo o nexo causal, poderia contribuir abrindo espagos sociais para que se
discuta e reflita sobre a pratica do assédio e suas origens, exigindo das
organizacBes medidas que caminhem ao didlogo aberto e eqitativo. Para que todos
possam perceber que este fenbmeno ndo € individual, mas deriva de interacdes
sociais. Desta forma, busca-se que todos estejam em nivel de igualdade, onde é

possivel haver acdo comunicativa.



114

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa procurou entender como as implicacdes do assédio moral
interferiram na vida do profissional assediado, considerando que existem
implicacBes para o individuo, para a organizacdo e para a sociedade; a partir do

ponto de vista de uma vitima, situando-a em uma visado socio-historica.

A partir das mudancas na forma de gestdo ocorridas nas organizagdes
financeiras, verificou-se que estas impactam na organizacdo do trabalho e nas
condicdes de trabalho e conseqientemente, impactam no individuo, mudando sua
realidade laboral. Neste caso estudado, percebeu-se uma relacdo direta entre a
forma de gestdo e organizacéo do trabalho com a ocorréncia de violéncia, que aqui,

levou ao assédio moral.

As implicacGes para a pessoa que sofreu assédio moral envolveram sua
personalidade, sua auto-estima e sua identidade. Envolvido em sentimentos de
medo de perder o trabalho, vergonha por ndo ter agido contra o assédio, raiva da
descoberta, rememora do trauma, sentiu-se esmagado, ndao vendo futuro para si.
Percebeu que hoje é diferente do que era antes da agresséo e sente culpa por isso.
Buscou reconhecimento pelo fato ocorrido, mas ndo o encontrou. Sozinho em uma

sociedade individualista, que n&do se solidariza com o outro e sofre com isso.

Enquanto que nas organizacfes, o periodo de afastamento do trabalho,
muitas vezes insuficiente para a recomposi¢cdo do individuo, vira motivo de piada
para colegas que ndo reconhecem o sofrimento diante da violéncia. A impunidade
contra atos que agridem o outro, estimula o aparecimento e a manutencdo de

comportamentos que margeiam a ética.

As conseqiéncias ao nivel social, como a perda de capacidade de
trabalho precocemente pode agravar o quadro de desemprego e criar mais uma
forma de exclusdo social e discriminacdo dos que sofreram assédio e ficaram

incapacitados para o trabalho, mesmo que temporariamente.

A acdo coletiva necesséaria para cessar esta agressao, neste caso foi

insuficiente, trazendo entdo mais humilhacao para o individuo e assim, contribuindo
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para uma sociedade individualista e fria. Tal atitude, em larga escala pode levar ao
aumento do indice de suicidios, uma vez que, para o homem, é certo a presenca de
pensamentos desta natureza, conforme resultados de pesquisas realizadas. Além de
tudo, a destruicdo de vinculos familiares e sociais deixam a vitima ainda mais

isolada e os que estdo a volta, podem ficar intolerantes frente a elas.

pY hY

Assim, em desigualdade frente a organizacdo e a sociedade, né&o
havendo possibilidade de dialogo, o individuo vitima de assédio moral busca uma
forma de ser ouvido através da Justica. Busca a justica para que volte a estar em

nivel de igualdade e seja ouvido.

Confirma-se entdo que as, politicas organizacionais como as
reestruturacoes, corte de pessoal e programas de qualidade implementados nas
organizacbes bancarias moldam sutilmente a subjetividade dos trabalhadores
forcando-os a serem produtivos, flexiveis, motivados e doéceis. Além de que, a
remuneracdo variavel ligada a produtividade e ao cumprimento de metas, estas,
geralmente estabelecidas pela alta direcdo da empresa de forma unilateral e
autoritaria, normalmente inatingiveis, comprometem as rela¢gdes sociais em virtude
do controle exercido pelos pares e da alta competitividade entre eles, sendo assim
um ambiente facilitador da ocorréncia de assédio moral, da banaliza¢do da injustica
social e do sofrimento das pessoas, conforme ja dito por Christophe Dejours,
Margarida Barreto e Roberto Heloani.

Assim, uma vez que o assedio moral deriva de intera¢des sociais, sugere-
se um trabalho conjunto entre as pessoas, 0s responsaveis pelas organizacdes do
trabalho, os sindicatos, os profissionais da saude, o Estado e a sociedade através de
acOes que tenham a finalidade de cessar e prevenir a ocorréncia do assédio moral

no trabalho.
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APENDICE A — Terminologia do assédio moral utilizada ao redor do mundo

TERMO

Mobbing

QUEM USOU O TERMO E QUANDO
O FEZ

Heinz Leymann, nos anos 80 definiu o
fendbmeno como “psicoterror”’, quando
identificou formas severas de assédio
dentro das organizagdes.

Comportamentos de grupo

semelhantes aos de animais.

PAISES QUE
UTILIZAM

Suécia,
Alemanha,
Dinamarca, EUA,
Itélia, Finlandia, e
Suica.

DEFINICAO/ SIGNIFICADO TRADUGAO

Um conflito que visa a manipulac@o da pessoa no sentido ndo Deriva do verbo
amigavel, através de agOes repetidas, numa freqiiéncia média de

duas vezes na semana, por um periodo de no minimo seis meses,

onde um ou mais individuos coagem uma pessoa, levando-a a

uma fraqueza psicolégica. Pode acabar em violéncia fisica.

Associado mais a perseguicdes coletivas.
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QUEMUSOUOTERMOE | PAISESQUE . .
TERMO DEFINICAO/ SIGNIFICADO TRADUCAO
QUANDO O FEZ UTILIZAM
Micado Sul, | Fomaespeciica de assédio mora, como objeio de slenciarquem no | Do nglés
e, duanteaidate | ST Ohedece s regras dojogo, quem denunci tomando-se whiseoloe,
i Canadd, EUA, , significa aquele que
Whisteblowers | Meda alvo de represdlias. |
Hong Kong, foca 0 apito, que
Inglaerra e Nova | O denunciador tem a finaidade de alerar a opinido piblca, e € usado | denuncia, que toca
ZelAndia Mais nos setores de amamento e salde. 0 dlame.
Fendmeno anfigo no Japo, Tem o proposito de estruturar a comunidade de trabalho. Surgiu da
Usado como instiumento de necessidade de ter rabalhadores sem criica, Sem individualismo e sem
controle social. Nos anos 90 personalidade. .
) . . Do japonés jime,
fjime tornou-se chaga social, Japdo , o L
. Usado tambem para ofensas e humilhagGes as criancas nas escolas. significa assedlo.
quando criangas cometeram
suicidio ou abandonaram a Podle ocorrer em fungéo de um desvio do exercicio de poder com o
escola objetivo de tomar o trahalhador mais dacil € menos reivindicativo.
Uma foma de fazer com que os antigos funciondrios demitam-se das
Jap, apds o s cotenta empresas diante das agressdes ou pressdes psicoldgicas sofidas com o Il\/lado?wazolku do
Do . i japonds, - significa:
| mais em colocar de lado 05| assedo |
Madogiwazoku T Japéo ‘a tbo dos que
rabalhadores mais velhos ou 0 4o (ohict - :
naraoljine Ndo & jjime (objetivo de estruturar a comunidade de trabalho) e sim um esio ponos 4

in(tels.

tipo mais cruel de assecio moral, que ainda ndo tem nome em japonés,

Utiiza-se 0 moral harassment.

janela.”

Fonte: Adaptado de Hirigoyen (2005); Heloani (2003).
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APENDICE B - O que no é considerado assédio moral

NAOE x DIFERENGAS ENTRE O QUEE 0 ' x
ASSEDIO DEFINICAO QUENAQ E ASSEDIO NORAL COMENTARIOS/ PREVENCAO
+ As marifestacGes psiquicas do estressado sdo
+ 0 a0 s Qe 0 estesse muito parecidas com as da vitima do assédio mora
, eSO 0l S8 1aSSe 0ot umafa’se & (apesar do 9uadrq p||n|co Ser d|flerente),clolmo
+Para Leymann, 0 esiesse ¢ um estresseq . concentracAo deficiente, esquecimento, dficuldades
estado biologoo € a5 siuages | na aprendizagem, perda de sono, indeciso,
SO0iis € S0copsicologieas 0 GEraM. |4 () estresse s destidorpeloseu | pesadelos, impoténcia, amenaria, figider,
Hans Selye 0 define como sendo | €ACESSP, porém oasséio € destruidor | ansedade, perda do senso de humor,inseguranga ¢
STResg | Comsttido poruma reacio o porsi S0 bumi
Organ'mo Submefc & M aGeNe | 4o estesse o hé a ntencionaidade | « Para reveni-o € importate & prdica egula de
estressante. maldosa que hé no assédiomoral. | exercicios fisicos, boa almentagdo, bom nivel de
S0n0 & conseqientemente descanso. A nivel
CIMITENEIaa ST | i CHIENOS, 0 esesse poce organizacionﬁl se deve buscar um bom
pe!as sob(egargas Cetafoezs esqtar 0 Tabilhad ¢ varoa relacionament(; entre o funciondrios, boa conducdo
s il domesno sinome de umou, 04 e,  uma dos confiitos, reconhecimento do trat;alho boa
Uepressd or esgotamerto comunicagdo, e participacéo dos funciondrios na
elahorago das metas.
+ 0 confito em i ndo € danoso nem
patologico, pode A diferenca entre
assdio e conflto & justamente que o
conflito & explicito e o asséaio, sutil
+ Conflito & fonte de renovagdo, de
CONFLITO mudanga. Tem sua origem na

necessidade de mudanga.
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NAOE x DIFERENGAS ENTRE O QUEE O , x

ASSEDI0 DEFINICAO QUENAQ £ ASSEDIO NORAL COMENTARIOS/ PREVENGAQ
oCéJmpqrtarEentmLe certos R P p— » Normalmente 0s funcionérios ficam perturbados
administradores, despreparados, ‘ o i ; 5
———— s e 10 veladacorto no s, | PP Comersan entres. Podle levar a depresso e

. . S a afaques de agressividade contra 0 agressor.

INJURIA | submetendo-0s a uma terrivel V105, OO CCAT U Cnta s » Uma acdo coletiva, QenunC|and9-o ¢ Necessilia
presséo, titando-0s com VIO, |05 oo vezes pode er confundido | T e tenha un i A organzecan deve
insulando-0s e murando-0s, Sem | o 0 assécio Identificar estes gestores e impedir préticas como
respeito algum, estas.

o Juridicamente, se as agressdes ndo ocorrerem por
um determinado perodo de tempo, ndo &
caracterizado como assédio moral & sim como

JGRESSGES | *COMO0Tame Az, éuma o Uma agessio pontual éumalode | 2018850 pontuel
PONTUNS | C0TESSi0 pontual, podgndo sef Uma Violéncia, mas 10 e a;sedlo, POS | o Na rganizagio deve haver um ambiente favordue
16aca0 a algo ou uma impulsividade. |  naquela, no ha premeditacao. a0 bom relacionamento entre os funcionérios, aém
da promog&o de uma boa comunicaAo entre todos;
atuando energicamente quando um destes episédios
0COITEM N empresa.
+ Vioencia extema, sao aos de - o A uiestio destas violencias 6 que S0 problemas
ncwvidade, Que partem de alguem Organizacionais & como tl estas devem
(Ue no esta vinculado diretamente desenvolver polcas para inbi esse fipo de préca
COM a empresa. o o
s | #No caso da violéncia externa, a organizago deve
. » A violéncia fisica, S&o atos violentos iondii
VIOLENCIAS: d o proteger seus funciondrios.
oepy | Conaofisicodeumapessoa. | e Apesardestas vioknoas passarem | S
FisiCA E’ Widkrnda Sexua|éumaquestao paraoassédio mora”req[]entemente’ 'Elmp0ftame denunciar a violéncia fisica.
SEXUAL 10 530 COnTadas Como . 1, iy sy U caso e rovoca ieza,

organizacional, que precisa da
estrutura de poder para se sustentar
e ameacar o outro. Ocorre entre
desiguais, a medida que um dos
elementos da relagAo dispde de
formas de penalizar o outro.

revolta e indignagéo, que precisa ser denunciado e a
viima precisa ter acompanhamento, para que néo
se envergonhe do fato, ndo Seja censurada ou
discriminada, invertendo-Se os papéis e fazendo
com que, de vitima se transforme em ré.
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NAQ E
ASSEDIO

DEFINICAQ

DIFERENGAS ENTRE O QUE E 0
QUENAO E ASSEDIO MORAL

COMENTARIOS/ PREVENCAO

MAS
CONDICOES
DE
TRABALHO

 Condicéio de trabalho € a soma do
ambiente fisico, do ambiente
quimico, do ambiente hioldgico, das
condigdes de higiene e sequranca.
As pressies fisicas, mecanicas,
quimicas e biologicas do posto de
trabalho que atingem diretamente o
corpo do individuo exposto a elas

também sao consideradas como tal.

o Trabalhar num pequeno espaco, mal-
iluminado & mal-estruturado, em si ndo
Se caracteriza como assedio moral, a
A0 Ser que Somente Uma pessoa é
tratada desta forma.

o Més condicBes de trabalho devem ser denunciadas
0s fiscais do trabalho, caso ndo e obtenha
Sicesso ao se- pedir melhorias internamente.

IMPOSICOES
PROFIS-
SIONAIS

 DecisGes que dizem respeito &
organizacdo do trabalho, que estdo
de acordo com convencAo coletiva
ou contrato de rabalho.

 Colocadas para trabalhadores pouco
motivados para o trabalho n&o se
caracterizam como assédio moral,
apesar destes indivicuos afirmarem o
contrério.

» Muitos chefes pressionam,
diariamente, 0 empregados para que
atinjam as metas (ahsurdas)
constantes nas clausulas dos
contratos, como no caso dos bancos,

+Podem aparecer sintomas de estresse, falta de
mofivagao, cansaco e perda de produtividade.

» A organizacAo deve capacitar as pessoas que
ocupam cargos de chefia a transmit suas
mensagens de forma respeitosa, levando em conta
0 ser humano que trabalhia com ele.

Fonte: AdaptaAo de Dejours (1992); Freitas (2001); Hirigoyen (2005); Moura (2006).
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APENDICE C — O caso de Justino

O nome do sujeito, dos citados e dos bancos foi omitido, em virtude de

manter o anonimato.

A gerente que o assediou é chamada de “Mara”. O banco publico que
trabalhou primeiramente sera chamado de “banco X” e 0 banco privado que comprou
este, serd chamado de “banco Y.” Para a vitima deu-se o nome de “Justino”, diante

de sua busca por justica.

Ficha do sujeito:

Nome: Justino Sexo: Masculino Idade: 38 anos
Estado Civil: Casado Cor: Branco Religido: Catolico
Ocupacgéo: Bancario Formacao: Ciéncias Contabeis

Justino iniciou sua carreira quando passou entre os primeiros lugares em
um concurso publico de um banco estatal para escriturario. Trabalhou por quase trés
anos em uma agéncia, até que o banco foi privatizado, em 2000. Segundo ele foi a

ultima vez que trabalhou fixo.

Comecou a ser mandado pra outras agéncias, a principio pra fazer a
mudanca de bandeira, de um banco para outro. “A gente [funcionarios do banco X]

trabalhava em conjunto com os funcionarios do [...] [banco Y].”

Neste periodo as demissGes comecaram: “A partir daquela época, ja
houve milhares de demissdes.” Com isso, a inseguranca frente ao emprego também.
“Entdo todo dia vocé chegava pra trabalhar [...] esperando e vendo pessoas que
vinham trabalhar com vocé, que trabalhavam metade do dia e que chamavam a
pessoa e ela nao voltava mais.” Entdo, “vocé pegava o telefone e ligava pra um
departamento onde vocé era acostumado a conversar com alguém, pra pedir uma

informacdo, vocé ligava e a pessoa também nédo estava mais.”
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Foi a partir desta época, comecou a ter problemas, relacionados ao
sofrimento do trabalho “s6 que eu nunca relacionei nada com o trabalho.”
Principalmente o problema de visdo turva, que o prejudicava tanto dentro do banco,
como fora dele. Este problema ocorria geralmente em ambiente de trabalho e era
como se fosse uma névoa na frente de seus olhos, em que os numeros do teclado
se embaralhavam e tudo ficava esfumacado, turvo. Ao ir ao médico, nao foi
diagnosticado nada, pois fisiologicamente estava tudo correto. “[...] Eu ia falar o que
para o banco, se nem o médico conseguia achar? O negdcio era ir levando do jeito

gue dava.”

Quando acabaram as viradas de bandeira de grande parte das agéncias
do banco (pois algumas ainda permaneceram com a bandeira antiga), na ultima

agéncia, foi o lugar em que se teve mais demissoes.

E eu tinha que sair de férias. Tava marcado e nao tinha jeito. Eu sai
de férias, mas eu ndo sabia pra onde eu voltava. Isso piorou a
situacdo. Porque a Unica agéncia que eu podia trabalhar, o préprio
cara falou que ndo queria ninguém pra ajudar ele. Nao precisava. Até
pra manter o emprego dele, acho que nao queria ninguém por la.
Qualquer pessoa que entrasse, era uma ameaca.

Com a competicdo interna instalada, nas suas férias, ficou sabendo que o
funcionario supra citado foi demitido e que ele iria ocupar seu lugar. “Entdo eu
peguei essa agéncia como gerente. Apesar de ndo no cargo, mas na funcéo. Eu
fazia tudo.” Como o sujeito era o Unico que ndo tinha vinculo com o sindicato, de trés
pessoas que estavam nesta situacdo, sentia-se mais ameacado, além de que “[...]
eu era o Unico que era escriturario. O banco Y néo tinha escriturario. Nao existe este

cargo no banco Y.”

Com isso, semanalmente apareciam propostas de trabalho em outras
agéncias. “Toda semana vinha alguma coisa: nao, vocé vai ter que ir pra tal lugar,

porque € |4 que surgiu a vaga.”

Na primeira proposta, pegou seu carro, “rodou” “praticamente um dia
inteiro”, para ir a uma agéncia, olha-la e voltar para dar a resposta no outro dia. “Dai
eu pensei muito e nem preciso dizer que passei noite sem dormir, passei e no outro

dia disse que né&o, e continuei.”

As seguidas demissdes do setor bancario que vivenciou instaurou em si 0

medo do desemprego. “Vocé ja trabalhava j& se sentindo um desempregado. Essa é
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a verdade, vocé trabalhava na empresa, achando que no outro dia vocé ia sair dela.”
Independente de seu trabalho ou de qualquer outra coisa, ndo havia nada que lhe
garantisse estabilidade. “Porque nado tinha nada, ndo tinha nada pra que vocé se
apegasse: t6 empregado, fazendo isso daqui eu to bem. Mesmo fazendo tudo, vocé

ainda tava, assim. Vocé nao via nem horizonte. Nada.”

Foi quando surgiu uma vaga, “uma ultima chance de pegar.” Era ha

sessenta quildmetros da sua casa. Aceitou e foi para la.

No primeiro banco em que trabalhou, tinha o cargo de escriturario sendo
gue este ndo existe no Banco Y. Esta foi a fungcdo que mais sofreu demissdes nas
reestruturacdes bancérias ocorridas com as privatizacdes, fusdes e aquisi¢cdes dos
altimos anos. Iniciou o trabalho com “pouquissimo” treinamento, pois teve a duracao
de um dia de trabalho normal, onde quem ficou responséavel por treina-lo
desempenhou suas fungbes normalmente enquanto ele, com dificuldade,
desenvolveu seu trabalho e ainda ouvia dos colegas que era muito devagar e que 0s
funcionarios do banco X eram devagar mesmo e que os do banco Y eram superiores

a eles.

Aqui mudou de area de atuacdo. Justino desde o inicio da sua carreira,
trabalhava na 4rea Comercial que é a que lida com o cliente, com empréstimos, com
contatos com clientes, passou a trabalhar na operacional que € a que lida com
operagdes, com dinheiro. Para ele, esta foi uma mudanca brusca, pois esta agéncia
era “uma agéncia muito, com muito mais movimento, sofrendo pra caramba,

mas,...levei".

Com a mudanca de bandeira, o banco Y cobrava para que as normas
fossem seguidas, e entre os funcionarios, se falava que este banco era rigido, que
“[...] todo dia tinha alguma coisa pra ler [...]", para se tomar cuidado. “[...] E aquilo
acho que foi na minha cabeca e [...] eu j& gostava de fazer tudo certo e passei a

fazer mais ainda.”

Desta forma pegou o trabalho, mesmo sabendo que nédo tinha a
velocidade de alguns funcionérios, entdo, se esforcava ao maximo para ser rapido e

obedecendo as normas da organizagao.

Como cada um respondia pela sua area e ele tinha que responder pela

sua, comecou a ter problemas também com funcionarios, pois estes “queriam fazer
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[coisas que estavam contra as normas descritas pela empresa] e quando vocé nao

faz vocé acaba sendo uma pedra no caminho da pessoa.”

Entdo, passou a fazer servicos que ndo eram de sua funcéo a pedido de
seu superior, como que se estivesse compensando o fato de estar empregado.

Eu fazia hora extra, eu fazia tudo, sem, é, como se fosse assim: uma
compensacdo a mais por eu estar empregado. Quer dizer, todo
mundo faz e eu tenho que fazer. Esta é a mentalidade que corre.
N&o adianta eu querer fugir disso. Eu tenho que fazer. Infelizmente
ndo tem pra quem recorrer. Assim era meu pensamento.

Como estes servicos eram mantidos pelo gerente, ndo via maneira de
recorrer para o banco. “Se a pessoa que é o gerente e sabe de tudo e me manda
fazer, eu vou recorrer pra quem? Eu vou agiientar até onde da. Vou fazer. Esse € o

jeito que eu consigo levar.”

Nesta agéncia, trabalhou em torno de seis meses, foi quando recebeu

uma ligagao:

A pessoa [Mara] ligou pra mim, a pessoa dessa agéncia [em que
estava trabalhando] e a pessoa que tinha tirado as minhas férias
[outro funcionario do banco]. Ela sabia exatamente a funcao que eu
executava dentro da agéncia, ela sabia que os papéis ficavam todos
por minha conta. Entdo ela sabia que se ela me puxasse pra agéncia
dela, eu faria todo o servico. Aquele servico que ela como uma
funcionaria nova naquela funcao teria trabalho para fazer. Entéo,
com alguma pessoa que soubesse, seria mais facil.

Apesar de ndo querer sair de onde estava trabalhando: “Aquele negdcio,
ta ruim, mas ta bom. Eu j4 tava adaptado.” Gastava aproximadamente metade de
seu salario “[...] com a estrada”, pois tinha que manter seu carro em condi¢cdes de

rodar diariamente cento e vinte quilometros.

Mudar eu ndo podia. Porque era muito inseguro. Vocé tava numa
agéncia, podia ser chamado pra outra. Como essa que eu tava, era
60 km e a outra era 60, eu peguei e resolvi aceitar porque eu nao
tinha como falar ndo. A ordem ndo parte,... vocé ndo tem muito o que
dizer, ndo eu ndo quero. Foi falado que a chefia que resolveu. Vocé
ta sendo entre aspas convidado a trabalhar la.

Aceitou a troca de agéncia, sem saber o que |lhe esperava. “A pessoa

[Mara] pareceu ser melhor do que aquela que eu trabalhava com ela.”

Fui pra la, mas quando eu cheguei 14, eu descobri que |& era pior
ainda de onde eu tava. Que eu tinha que fazer mais favores ainda e
eu lidava com uma pessoa que, 0 outro que eu tava l4, eu sabia o
gue esperar dele, porque ele era transparente, eu néo tinha nada que
ter medo das atitudes dele, porque eu sabia quais as atitudes que ele
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tinha a tomar. Agora, essa pessoa que eu tava com ela [Mara], era
nao era, era o contrario. Ela falava uma coisa e fazia outra. Ela tinha
uma capacidade de transformar as coisas da forma que ela
precisava, de se unir a quem ela precisava e de usar outras pessoas,
de uma forma que desse beneficios pra ela sempre.

“E eu passei a ser problema pra ela, em vez da solugéo que ela pensava”,
pois a cidade era pequena e era necessario que se fizesse muito favor “. Em virtude
da agéncia em que trabalhava estar competindo com outro banco pelos clientes da
cidade, "ela tinha medo de perder o cliente” e além de tudo, o banco Y estava
pressionando-a para o cumprimento de metas, “porque as agéncias pequenas, elas

nao viraram banco Y, naquele tempo. Elas ficaram como banco X ainda.”

As condi¢fes de trabalho eram péssimas. “Tanto a nivel de equipamento,
como a nivel de ergonomia, que é €... horrivel. Vocé trabalhava com uma condi¢éo
de 15 anos de ultrapassagem em relacao a outros bancos.” No seu local de trabalho
nao havia espaco suficiente para o monitor do computador, o teclado, espacgo para

manusear o dinheiro e trabalhava-se em pé. Segundo ele:
Dentro de um banco onde vocé trabalha, que tem outros
funcionarios, onde uma agéncia foi transformada, tudo é levado no
padrao, até o chdo é colocado madeira porque disse que ndo pode-
se pisar diretamente no chdo. A parte de ergonomia € levada muito a

sério. S6 que, se todos sao funcionarios, porque que uma agéncia é
tratada de uma forma e a outra de outra? E por causa do lucro?

Entregou-se ao trabalho. “Eu n&o podia parar pra pensar e eu fui me
sujeitando cada vez mais com as coisas que eram feitas. Servigos que ndo eram da

minha competéncia, que eu tinha que fazer, eu tinha que fazer, fazer o qué?”

E eu fazia cada vez [mais], passei cada vez a perder mais a minha
capacidade de trabalho. Cada vez mais. E chegou um ponto que eu
ndo tinha mais... vou colocar uma palavra, identidade como pessoa.
Eu passei a ser assim, eu trabalhava a semana inteira no banco, eu
usava meu carro, eu gastava o salario que eu ganhava, gastava na
estrada e eu nem parava pra computar 0os gastos que eu tinha
porque se eu parasse pra fazer isso,... ha.

“Se eu tivesse que gastar mais ainda. Uai, vocé ndo quer ficar? Entéo
vocé vai fazer o que a gente t& mandando... E uma troca. Se vocé achar ruim, faz

alguma coisa, toma uma decisdo. N6s ndo vamos te pagar.”

Passou a ndo dar importancia ao que sentia e ao que era feito para ele.
“Eu tava numa situacao [...] eu s6 via a frente, s6 via o0 banco, so via 0 que eu tinha

de problema. Entdo tudo que se fazia pra mim, eu passei a tirar a importancia.”
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Sem reacgao, passou a aceitar tudo com normalidade, apesar de tentar um
caminho diferente. “Eu passei a aceitar tudo isso como normal. Eu discutia, eu
tentava mudar, mas como ndo mudava, eu aceitava. E a coisa so ia piorando e

piorou bastante.”

Para os clientes, Mara mostrava-se como uma pessoa boa, fazendo todos
os pedidos destes e com isso, Justino era o ruim. Como residia na cidade desde
pequena, conhecia a todos. Muitas normas do banco eram burladas, para a
satisfacdo do cliente, pois ndo se podia perdé-los para outro banco.

“S6 que ela falava uma coisa e eu falava outra. Ela era boa e eu era ruim.
Fica dificil trabalhar assim. Mas como eu preciso do emprego, tenho que trabalhar,

ne.”

“Eu s6 rezava pra que uma hora saisse uma transferéncia pra mim. Sai a
transferéncia, eu saio e vou pra outra agéncia.” Enquanto isso, “t6 gastando? T6,

mas se eu ficar desempregado ndo pé pior?”

Quando outros funcionarios vinham cumprir as férias, eles viam o que
acontecia, porém, ndo se colocavam, “porque pra eles era um més ali, eles ndo
tinham que se comprometer com nada. Eles sabiam que tava errado. S6 que [...] eu
nao posso fazer nada. Infelizmente n&o posso porque eu vou sair. E eu [Justino] vou

fazer o que?”

Com isso, sentiu-se abandonado. “Entdo, [...] ficava [...] abandonado,
porque [...] a Unica testemunha que tinha, era [...] ela [Mara] e a [...] pessoa com
guem [...] conversava [cliente]. Se vocé, pra pessoa, era ruim e a pessoa era boa,

guem que ia ser tua testemunha? Ninguém.”

“Eu passei a tentar tirar cpia do que eu conseguia, mas mesmo cépia
ndo conseguia tirar mais. Porque até o vigilante me fiscalizava pra ver o que eu tava

fazendo.”

E ela [Mara] me conhecia muito bem. Porque no comeco a gente
tinha amizade, ela perguntava tudo o que ela queria saber. Ela ja
sabia o0 que ela queria saber. Queria saber o que podia me fazer mal
e 0 que nao podia. E ela sabia que uma parte, que a Unica coisa que
ainda restava que me deixava ainda, que me mantinha era poder
ficar perto da minha familia. Ela tentou mais de uma vez fazer com
qgue eu ficasse na cidade [e com isso, deixar a familia morando em
outra cidade, encontrando-se com eles apenas em finais de semanal.
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Ela colocou isso dai como imposicao, sé que ela ndo teve poder pra
isso, ela impos.

Como ele ndo mudou de cidade, ela passou a manda-lo para outras e ele

nao era pago pelo deslocamento realizado.

O banco ndo paga pra mim [viagens a outras cidades a trabalho],
porque a pessoa [Mara] sabia que eu ja gastava demais e ela
esperou que isso ai fosse mais uma razdo pra me desmotivar.
Entendeu. A razdo de ndo pagar, ela queria que eu saisse. Nao é so
ndo pagar o dinheiro que vocé nio vai receber. E ndo pagar pra
dizer, vocé agora, vou te rebaixar mais um pouco, porque agora vocé
vai trabalhar e vocé ja ta pagando pra trabalhar, vocé vai pagar um
pouquinho mais pra... e eu vou te mandar pra onde eu quero. Hora
que ligar aqui, eu mando em vocé. Ninguém vai ligar pra vocé. Eu
vou te passar e vocé vai. Acabou. E eu ndo vou te pagar nada. Vocé
guer assim? Se ndo quer, procura uma outra coisa melhor.

“Eu né&o tinha estrutura pra falar assim: N&o! Eu vou bater de frente com

vocé.”

“Pra quem que eu vou recorrer? Vou recorrer pra pessoas que eu sei e

gue eu posso provar que sabiam disso e ndo faziam nada?”

“Entdo, a melhor, a melhor politica que eu via era siléncio. Ficar quieto e

esperar [suspiro]... que acontecesse algum milagre, alguma coisa diferente. Coisa

gue nunca aconteceu, so foi piorando.”

E ai, essa pessoa [Mara]... usou de palavras, usou de acles, usou
de tudo o que ela podia pra me... vou usar a palavra: desmotivar.
Tentar desmotivar, mas assim: tudo é... tudo intrinseco, tudo sem,
nada de aparéncia externa. Uma coisa que so eu presenciei, ta. Eu e
ela, mais ninguém. Tudo que ela pudesse fazer, assim, sem ser
manifestado sem, sem ter que falar: eu quero vocé fora daqui. Eu
guero que vocé saia. Vocé quer saber o que eu penso? Eu quero
vocé saia da agéncia. Vai pra outra agéncial Nao tem outro lugar
pora vocé ir? Sai do banco. vai pra outro lugar, faz qualquer coisa,
mas sai daqui. Sai daqui porque eu t6 cansada de tentar e ndo
consigo tirar...vocé daqui. E eu vou continuar tentando.

“A relacdo de humilhacdes que eu passei, eu tenho descritos la no papel.

Tanto a questdo da escada; a questdo de eu ter caido na agéncia e ter que fazer

cirurgia nas minhas férias, porque nao tinha ninguém pra substituir, porque eu néo ia

conseguir.”

E eu ndo t6 exagerando. Vocé ja pensou uma pessoa, no horario de
almoco dela, no horario de almoco, vir um coleguinha seu, vocé é
minha chefe, ai vem um coleguinha seu no seu horario de almoco e
vocé ta sempre acostumada a vocé fazer tudo pra ele, ta, ai ele
chega, ai o cara mal do caixa ndo faz, ndo entrega o taldo da méae
dele. Por qué? Porque o taldo da mae dele é pra ser entregue pra
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mée dele. O banco n&o aceita que entregue pra outro sem
autorizacdo. Ai, esse coleguinha vai na sua casa, pega vocé la e
vocé vem com seu coleguinha no banco, vocé entra no caixa, vocé
cata o taldo, vocé vai la e vocé entrega o taldo pra ele. O que que
vocé ta dizendo? Eu mando, vocé obedece. Vocé aqui é meu
empregado. Ele € meu amigo. Entre vocé e ele, é ele quem eu vou
ajudar. Ta, vocé entendeu? Vocé viu! Vocé viu que eu mando meu
amigo, vocé viu? Eu fiz um favor pra vocé. Ta, se precisar, pode
voltar. E exatamente o que aconteceu, ta. Isso é um caso, entre 0s
véarios que ela fez. E assim que ela age.

“Os valores pra ela ndo existem. Existe pra ela, aquela mentalidade que
sempre foi assim e sempre vai ser. Eu sempre fiz assim e sempre me dei bem desta

forma. Nao € vocé que vai me ensinar a fazer diferente, porque eu sei que funciona.”

A Unica coisa que vocé tem que fazer, € seguir o que eu falo. S6 isso
vocé tem que fazer. Nem isso vocé consegue fazer? Vocé ndo tem
gue bater de frente comigo, vocé ndo aprendeu ainda? Quantas
vezes eu vou ter que te falar que vocé ndo pode fazer isso? Quando
gue vocé vai acordar? Que vocé ta completamente equivocado com
0 que vocé ta fazendo? A norma existe, mas, ela existe,... ela tem
gue existir, ndo quer dizer que eu tenha que seguir ela. E eu vou
fazer do jeito que eu quero. E se tiver que ser desta forma, vai ser
desta forma.

“Porque até outro dia, tinha uma situacao, todo dia, ndo tinha um dia que

ndo acontecia alguma coisa pra me tirar do sério, estressar, me ridicularizar [...].”

“E pior, dai o seu constrangimento também ¢é usado pela pessoa
[assediadora] contra vocé. [...] Ai ela passava a usar isso também como uma arma
dela. Por qué? Porque se vocé, se vocé tiver antipatia do cliente com o teu

funcionério, pra vocé é melhor ainda.”

Foi a repeticéo diaria de tudo isso. Todos esses problemas. [...] Tudo
iSSO comecou pequeno. Assim, com 0 tempo, com a repeticdo
diariamente, problema, problema, problema, [...] foram aumentando,
[...] foram tomando proporc¢éo, [...] foram somando um ao outro, até o
ponto que eu cheguei.

Entéo, [...] se vocé vé isso todo dia, todo dia, todo dia, vocé vai ver
que fica insuportavel, até porque a pressao do proprio trabalho ja é
estressante. Vocé trabalha com dinheiro, vocé trabalha com uma
responsabilidade grande. Se vocé tiver que desviar tua atencéo, todo
dia ter uma atencdozinha a mais ali, vocé vai somando, somando e
isso acaba com vocé.

“Fora as outras coisas que aconteceram antes, que foram, ... que s&o as

humilhagbes diretas mesmo...”

“Tudo o que aconteceu eu tenho como levar a uma prova. Eu tenho.” Por

exemplo: “eu fui transferido e ndo pagaram? N&ao, ndo pagaram. Olha na minha
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conta e vé se entrou algum crédito na conta e olha |4 se néo trabalhei? Trabalhei. E.”
Ou entdo: “vocé foi operado nas férias? Fui. O atestado. Fui operado nas minhas
férias. Dois anos consecutivos.” Ou quando “ela ligou nas minhas férias e me deu
opcdo. Ou pega o que tinha que pegar, ou demissdo. Dai vocé pensa o que vocé
quer.” “[...] Eu tenho identificador de chamadas em casa. Ela ligou da agéncia. Ela

nao ligou da casa dela. Ligou durante o expediente, ligou da agéncia.”

Apés sair da agéncia, continuou a ser perseguido pela gerente, que ligava
para saber se ele estava no hotel da outra cidade a qual estava trabalhando naquele
momento e ela questionou ao atendente do hotel se ele estava a semana toda la, ou

se estava indo e vindo de sua cidade e consequientemente, morando com a familia.

Nesta ultima agéncia em que foi transferido, a regido da cidade néo era
mais a regido de Londrina e sim a de Presidente Prudente - SP. Com isso, 0s vales
alimentagdo que recebia foram transferidos para o estado de S&o Paulo, o que o
obrigou a viajar para o estado de SP, para poder ter o beneficio aceito nos

estabelecimentos comerciais.

Pra mim eram feitas coisas que pra outros funcionarios ndo eram.
Porque que eu era tratado diferente? Isso que eu quero saber. E isso
gue eu entenda que seja prova. Que eu era tratado diferente! Porque
que eu sou um funcionério diferente? Porque que ndo mereco ser
ressarcido das despesas? O que que eu tenho de, de, de diferente
dos outros? Porque isso? porque que eu tinha que ficar a disposicao,
engquanto que os outros trabalhavam tranqiilamente nas agéncias?
Porgque que minha situacdo é, era diferente dos outros? Por qué?
Porgue que eu tive aquela questdo da escada la? Aquilo |& é ridiculo!
Me fazer, na situacdo que eu tava, fazer o que eu tinha que fazer.
Tem que ter um jeito de provar isso. tem que ter.

“Entdo, quando vocé ta debilitado, quando vocé ta na situacado que eu

tava, vocé ndo tem mais reagao, vocé nao tem reacéo, nao tem.”

“Hoje eu nédo tenho, imagina entdo naquela época! Vocé nado tem reacao.
A Unica reacdo que vocé tem é tentar ficar quieto. Ver se a coisa melhora por conta

propria.”

“Mas a outra pessoa tem reacgao! Ela tem reacao e ela sabe muito bem a
situacdo que vocé ja ta. Ela sabe muito bem o quanto vocé ja foi... 0,0...0 quanto
vocé ja perdeu da tua capacidade, o quanto vocé ta fraco. Ela sabe. E ela sabe o

que falta pra acabar de te derrubar! E foi exatamente o que ela conseguiu.”
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J& era pratica comum, quando ao final do dia, dava alguma diferenca de
caixa, ele a pagava. “Isso ja era normal.” Ela sabia da dificuldade financeira dele. Ela
tinha acesso a sua conta e insinuava que ele ndo servia nem para controlar suas

despesas pessoais.

O que que faltava? Faltava separar da minha familia, sé isso. ndo
faltava nada. E foi a Gltima coisa que ela conseguiu. Ela conseguiu
[...] nas minhas férias, me tirar da agéncia e me jogar numa funcgéo
gue ela sabia que eu ndo queria. Ninguém me perguntou se eu
queria, foi feito. Ninguém ligou pra mim e falou: olha, ndo tem mais
vaga ha agéncia. Se vocé quiser, a Unica vaga que vai ter é de ferista
[cobre férias dos funcionarios de agéncias]. Eu quero que vocé
pense e vocé me dé a resposta. Nao foi feito isso. Eu simplesmente,
no meio de minhas férias, recebi a ligacdo em casa: vocé foi
transferido e pronto. Vocé vai ser assim, assim, assim, ah e tem mais
[...], pra tirar mais uma na minha cara, ela fala assim: vocé, porque
ela sabia que a questdo de despesa nédo tava [bem]. Ah, vem de
Onibus, ta, pra ndo gastar dinheiro.

Ele ficou com muita raiva diante deste fato. “Ela n&o € [...] minha chefe,

[...] ndo é ela que é responsével por transferéncia [...], ela ndo tem esse direito.”

Eu tenho minha vida, eu tenho minha familia, [...] eu ndo sou o
banco, eu ndo tava dentro do banco, entendeu? Eu tenho, eu tenho
minha vida, ela ndo pode fazer isso. ndo € porque ela é a gerente da
agéncia e ela quer uma coisa do jeito dela, que ela pode mexer com
minha vida da forma que ela quiser. E isso que eu ndo consigo
entender!

Quando vocé entra numa situacdo dessas, ¢a()-6rg 4(e)-9(n)1a-9(0)-9( )-()-
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magquina de lavar que ndo desligava. O médico do trabalho diagnosticou depressao.

Deu-lhe um atestado de 30 dias.

Ao passar pela pericia médica do INSS, lhe foi dado 60 dias de
afastamento diante dos sintomas apresentados: tristeza profunda, paralisacdo na
boca, visdo turva, maos trémulas, dificuldade para falar, a boca travava, nao
conseguia olhar para as pessoas, olhando somente para o chdo, ndo conseguia se
olhar no espelho, pensamento fixado no trabalho, ansiedade, entre outros. Assim,
em 2006, foi afastado do trabalho por depressao, inicialmente por 60 dias,
prorrogado por mais 30. Foi neste periodo que as entrevistas ocorreram.

Descobriu que tudo o que estava vivendo no trabalho era consequéncia

da prética do assédio moral quando recorreu ao sindicato.

Eu recorri. No dia que eu fui afastado, eu fui ao sindicato e contei
toda a historia. Foi minha forma de recorrer, foi verbal. Eu néo tinha
como fazer nada por escrito. Eu ndo tinha essa consciéncia. Eu tinha
consciéncia s6 que eu ndo, tava bem. Eu ndo sabia nem o que eu ia
fazer!

Foi quando percebeu e entendeu tudo.
E do tempo que levou, e dos detalhes. Quando vocé para pra pensar,
os detalhes, eles vdo aumentando. Vocé vai vendo esses problemas
em coisas que vocé néao via. Detalhes assim que vocé levava como
comuns e que vocé vé que era, era também. Foi tudo premeditado,

foi tudo feito certinho pra vocé. E vocé tava |4 assim, la parado no
meio daquilo.

“Eu sabia que a pessoa [Mara] ndo ia com minha cara, mas eu nao sabia
gue era pra tanto. Eu nunca liguei as coisas. Eu nunca peguei 0s, os detalhes um a

um e peguei e liguei tudo.”

“Eu nunca achei que eu tava doente. Eu nunca entendi que eu tava
doente. Eu s6 entendi na hora que o médico falou. E ele teve que me falar duas
vezes, porque da primeira vez ele me falou e eu nédo aceitei.”

Eu ndo queria que virasse o que virou. Eu ndo fui no médico porque:
ai, agora eu vou no médico, eu quero licenca. Ah, eu vou ficar... seis
meses parado agora, porque eu t6 cansado, eu fui no médico,
porque eu falei pra ele: eu ndo agiiento mais trabalhar. Eu contei

tudo pra ele. Eu falei: preciso, preciso de alguma coisa, preciso
desligar, preciso desligar mais.

“Eu... eu s6 sabia que eu néo tinha mais capacidade pra trabalhar. E que
eu tava empregado, que o salério tava cobrindo as despesas. Cabou.”
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Depois que eu fui descobrindo as coisas e relacionando, ai hoje eu
sei. Eu sei. Precisei até de ajuda pra que alguém visse o, pra que
alguém visse a minha historia e lesse o que eu escrevi, pra dizer pra
mim. Falar assim: vocé néo ta inventando. Eu n&do td inventando? [...]
Porque pra mim eu tava inventando que eu tava huma situacéo, eu
tava me sentindo péssimo, eu tava numa situacdo péssima e pra
mim eu tava inventando uma forma de fugir disso.

“Porque nem eu acreditava que tinha acontecido comigo tudo o que
aconteceu. Como é que eu deixei acontecer!? Nao pode ser! Isso aqui ndo pode ser
desse jeito. Porque que vocé nao fez nada?”

“Tem tanta coisa que aconteceu que é dificil vocé aceitar que vocé deixou
tudo acontecer. Como é que aconteceu? Vocé ndo viu isso na época? Vocé nao
acordou? Vocé néo... tem cabeca? Vocé ndo conseguiu pensar que era iSso que
tava acontecendo? Né&o tinha!”

“Entdo, como era dificil pra mim aceitar isso, eu achava muito mais dificil

pra outra pessoa entender, ler aquilo ali e ndo achar que eu tava inventando.”

“E uma situagdo... é ainda uma situacdo muito dificil. [...] € como se eu
tivesse me matado, vamos dizer que tivesse uma parte morta e ai tem que fazer tipo
uma autdpsia dessa parte e eu tenho que provar o que foi que matou. Eu tenho que

provar.”

“Agora eu tenho consciéncia, o que € pior! Agora eu tenho consciéncia. A
consciéncia disso € pior ainda! Essa consciéncia me faz mais mal do que eu era.
Ainda mais agora que eu sei que eu ndo posso fazer nada.. E uma situacio

ridicula!”

“Eu néo aceitava [...] que o0 que aconteceu comigo fosse 0 que aconteceu.
Eu tinha que provar pra mim que era. Agora, SO0 que provar pra mim nao era
suficiente. O problema era eu provar pros outros, € eu provar pra justica que é o
problema.” Para ele, sO a justica irda comprovar que nao estd “louco.” “Porque pra
mim, dava a impressao que era uma espécie de teoria da conspiracao, aquilo que eu

tava pensando.”

Como nao queria admitir que tinha LER/DORT temendo que sua carreira
futura fosse ainda mais prejudicada, pois segundo ele: “quem ia contratar um

funcionario que tivesse LER no seu histdrico?” Com muito custo, realizou um exame
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de ultra-sonografia, que constou lesbes no ombro. Entdo teve que aceitar a

presenca desta doenca também.

Sobre o periodo que ficou parado, disse que ndo adiantou muito, pois a

empresa néo saiu da cabeca e ele ndo conseguiu fazer nada.

Eu néo sei, eu ndo sei mais o que fazer. Eu sei que daqui alguns dias
vai acabar essa porcaria desse [afastamento]. Eu t6 h&a quase 90
dias parado. Eu ndo ... eu nao consegui acreditar que eu td ha 90
dias parado, porque pra mim parece que foi ontem que eu sai do
servigo. Porque eu continuo lidando com o banco, mesmo fora dele.
Eu continuo falando do banco, eu continuo correndo atras de ajuda.
O banco ta na minha vida do mesmo jeito. Ele ndo saiu.

Eu ndo fiquei la em casa, sentado, deitado assim, a toa, tranquilo,
descansando. Nao. porque o que manda em mim, € a minha cabeca
e ela ndo ta bem. Eu ndo tenho como ficar bem [...] porque ele é um
sombra, [...] ele é a sombra que ta em cima de mim.

O Médico psiquiatra passou-lhe medicamento, contudo os efeitos
colaterais do mesmo estavam incomodando mais que se ndo estivesse os tomando.
Pediu para que trocasse, mas este respondeu que ndo poderia trocé-lo pois eram de
tltima geracdo. Resolveu entdo diminuir a dosagem por conta prépria, pois nao

gueria ficar dependente do medicamento.

Entdo, hoje eu ndo vejo solucdo em lugar nenhum. Eu ndo vejo
solugdo no medicamento. Eu ndo vejo solugdo que eu possa tomar
por minha conta, porque, eu ndo consigo estudar, eu nao consigo ler,
eu ndo consigo fazer nada. Eu n&o posso pensar: ndo, eu vou sair
dessa, mas eu vou tentar alguma coisa melhor. Eu ndo vou tentar
coisa melhor, porque eu ndo tenho mais capacidade pra isso. Hoje
eu nao tenho. Se eu ficar desempregado hoje, eu to perdido! Fora o
gue pode acontecer depois, né.

Hoje eu to parado, hoje eu td6 de licenca. Eu jA ndo aceito isso.
imagina se eu ficar desempregado. Que é uma situacdo, que pra
guem esta acostumado a trabalhar, pra quem trabalha é uma
situacdo muito pior. Pra tua cabeca, pra vocé aceitar que vocé nao
tem onde trabalhar, vocé ndo tem pra onde voltar, eu acho que é
muito pior.

“A minha situagdo, pra mim ja é uma vergonha. Se eu ficar pior que essa,

vai, vai piorar muito!”

“Eu cheguei ao ponto de pedir pra ser demitido. De pedir aquilo que eu

tinha mais medo. Porque eu ndo aglientava mais trabalhar.”

“S6 que se eu voltar [a trabalhar], uma que eu ndo, ndo vou voltar e se eu

voltar sem ter essa base [do nexo], das duas uma: ou eu pe¢o demisséo, ou eu
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espero ser demitido. Quer dizer, eu corri tanto atras disso ai pra descobrir que eu

nao posso fazer nada.”

Diante da indiferenca dos médicos, se sente quase desamparado. “Eu

tenho o caso, é verdade, eu ndo to mentindo em nada, s6 que eu ndo tenho ajuda.”

7

Assim, “infelizmente o que vai acontecer € que eu vou ter que voltar e pedir

demissao. Isso vai ser o que eu vou ter que fazer.”

Ele [o trabalho], ele, é como se minha vida tivesse toda baseada
nele. Entdo, se eu vou tirar ele da minha vida, eu vou ter que colocar
outra coisa. Ta, 0 que que eu colocaria? Tenho que ter um outro
emprego, [d4 um suspiro] s6 que eu nao tenho capacidade. Eu sei
que eu ndo tenho capacidade. Infelizmente é uma realidade. E uma
realidade dificil. Dificil pra mim.

Quando questionado se voltaria a trabalhar no banco, responde que:

nao vou voltar, ndo me vejo mais como funcionario. Eu ndo me vejo
mais la naquela mesa, naquela situacdo que eu tava. Isso me faz
mal, t&. Ndo me vejo mais daquele jeito. Eu ndo me vejo mais
trabalhando naquele banco, trabalhando com dinheiro, trabalhando
naquela funcéo que eu tava. Eu ndo consigo me ver mais la. Eu ndo
consigo nem ver aquele lugar mais, pra dizer a verdade.

Desta forma, esta em busca de reconhecimento, “eu quero que o banco

aceite gque acontece o que aconteceu, ndo s6 comigo, porque acontece com outros.

E que acontece com as agéncias e com os funcionarios deles, da forma que ele

trabalha.”

E eu quero que a pessoa que fez isso comigo, pague pelo que fez.
Porque o banco tem um cd6digo de ética. Ele diz aqui que quem néo
cumprir o codigo de éticas vai ter problemas. Entdo eu quero assim:
€ vinganca, ndo sei se € vinganca. Eu quero que ela pague, pelo que
ela fez. Eu quero que ela pague. Eu ndo quero ela trabalhando mais.
Eu quero que ela sim perca. Ela eu quero que ela perca, porque ela
tava muito acostumada a fazer o que ela quer e a agir da forma que
ela quer. Eu quero que ela sinta na pele o que é perder alguma
coisa. Ela vai perder. Ela vai porque ela ndo merece estar onde ela
ta. Ela ndo merece, ela ndo tem condicdo nenhuma de tar onde ela
ta. Ela subiu, ela ta nessa condicdo ai, porque ela usou de outros
artificios [...], ela ndo tem capacidade, ela ndo tem merecimento pra
tar onde ela ta. Eu acho que ela tem que sair de la. E entrar outra
pessoa |4 que saiba fazer o servico. Pessoa que saiba, uma pessoa
que merega o0 cargo que ela tem.

“Se eu vou conseguir isso dai, eu acho muito dificil, muito dificil. Até

porque o banco [...] ndo vai aceitar, o banco vai tentar de tudo pra desacreditar a

mim, ndo a ela, ta.”

Para ele, 0 assédio sofrido “é acdo, ndo é papel, é acao, é ato.”
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A intencionalidade do assédio, pode ser vista desta forma:

[...] se for visto do meu ponto de vista, isso foi feito pra eu sair.
Porque eu quero ver vocé gastar seu dinheiro, o dinheiro que vocé
ganha, vocé ndo poder colocar teu filho num colégio, pra dar boa
educacao, porque vocé ta gastando, o que vocé ndo gasta com teu
filho, vocé gasta com o carro.

Como consequéncias do asseédio, destaca que influiu em sua vida

profissional, pois perdeu a capacidade de trabalho; influiu em sua vida social, pois se

afastou da familia, dos amigos, do contato social e influiu na sua identidade.

forma:

Eu nem me via como pessoa mais, ta. Pra que que eu ia pensar em
salvar a mim? Sem ter como salvar meu emprego [...], a Unica coisa
gue eu pensava era salvar meu emprego e eu nao ser mandado
embora. Eu tinha medo de ser mandado embora. Esse era meu
Gnico medo, ta. Essa era a Unica coisa que eu tinha medo, era de ser
demitido. A Unica coisa que eu tinha na minha cabeca era isso.

Como consequéncias do assédio moral para si proprio, falou da seguinte

Eu n&o era um bom profissional mais...ndo era mais. Eu ndo era
mais, eu ndo era mais um funcionario que eu contrataria mais. Eu,...
eu néo tinha mais [...]. Eu nd@o tinha mais aquilo que eu mais admiro
num atendimento que € a pessoa trabalhar, ela gostar do que ta
fazendo, é ela [...] pelo menos tratar a pessoa. Ela ter capacidade,
ela ter, ela ter estrutura pra tratar uma pessoa, pra conversar. Eu ndo
tinha mais isso.

“Eu cheguei ao ponto de [...] trabalhar, como eu te falei, eu n&o olhava

mais nem pra cara da pessoas e eu me sentia mal por isso também.“

“Porque se eu chegasse pra ser atendido por outra pessoa, mesmo que

fosse final de semana, comércio, em qualquer lugar, as vezes eu tinha inveja, no

bom sentido, inveja da forma como aquela pessoa me atendia.”

gostar?”

é ruim.”

“Entéo profissionalmente eu fui destruido! Destruido.”

“Nem eu gostava de mim mais. E se eu ndo gostava, quem que ia

“E uma situacg&o que traz tudo de ruim. Até a vergonha da propria situacéo

“A situacdo ja era ruim, e o que dela desencadeou, ficou pior ainda. Ela,

ela ficou ruim e ela travou dessa forma.”

Simplesmente ela ficou ruim. Tudo ficou ruim, até [...] minha auto-
estima. Perde toda a auto-estima e ai [...] eu passei [...] a me
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censurar até como pessoa e como funcionario. Eu passei a censurar
a mim mesmo. Vocé ndo consegue, mas eu ndo conseguia mesmo,
eu ndo ia conseguir nunca trabalhar como se nada tivesse
acontecendo.

“[...] E como se tivesse alguém la dentro falando assim: nossa como vocé

ta. Vocé ,ndo,... olha o jeito que vocé ta, vocé ndo pode ta desse jeito.”

Eu ndo me aceitava mais. Eu ndo me aceitava mais porgue eu ndo
conseguia sair daquela situacdo e como uma espécie, vamos dizer
uma defesa minha, eu comecei a agir daquela forma. Era a Unica
defesa minha que eu podia ter, s6 que eu ndo aceitava que eu
tivesse daquele jeito, que eu usasse daquele tipo de comportamento
pra atender, porque eu achava que eu era muito melhor do que
aquilo ali. Nao que eu era melhor do que qualquer pessoa, mas que
eu, eu era melhor que aquilo ali, e eu tava me sujeitando até a ser de
um jeito que eu nao era.

“E eu néo conseguia sair da situacao e o pior do que nao sair da situacgéao,
eu me transformai por causa da situacéo. Eu me adaptei a ela. Fiquei adaptado.”

“Como se tivesse criado uma casca, um casco em volta de mim, pra pra
conseguir ficar naquilo ali, sé que eu ndo aceitava ficar dentro daquilo ali, ficar

dentro daquela casca.”

E como se tivesse me vendo de fora, vocé acha que isso vai resolver
alguma coisa? N&o acha que isso piora? Vocé acha que isso que
vocé ta fazendo é certo? Vocé acha que vocé abaixar a cabeca e
ficar levando esse negdécio desse jeito ai ta certo? N&o, vocé precisa
trabalhar!

Assim, eu me sentia culpado. [...] Eu comecei a agir de uma forma
gue eu ndo agia antes. Eu deixei de conversar. Eu passei a fazer
tudo pra me proteger, sé que essa forma de prote¢do minha, pra mim
mesmo soava como falta de educacdo. O fato de uma pessoa chegar
no caixa e eu nao falar nada pra ela, eu s6 pegar o documento e
passar, la dentro alguma coisa me falava: mas e ai, € s6 isso que
vocé vai fazer, vocé vai entregar pra pessoa e ela vai embora? Vocé
n&o vai falar nada? Vocé n&o vai conversar? E so6 isso? Entregou e
vai embora? Vocé gostaria de ser atendido desse jeito? N&o, né.

Eu falo que eu era perfeito, eu sempre tive la minha paciéncia, bem,
torturada, sem ter, [como] conseguir sair das situacdes, s6 que a
situacao, ela tomou conta da minha vida inteira, ndo tinha pra onde
eu correr mais. Nao é uma situacédo que eu fechava a porta do banco
e ia pra casa e ela sumia. Ela tomou conta da minha vida inteira. E
ela foi feita do jeito pra que ela destruisse tudo aquilo que ela podia.
Tudo aquilo que fosse mais importante, pra que ela pegasse. Tanto
que foi a udltima, o dltimo golpe que foi dado foi 0 que conseguiu me
derrubar de vez, né.

Assim, ndo vé mais futuro para si, pelo menos neste momento.

Eu n&o vejo mais nada na minha vida. Eu ndo vejo porque [...] se eu
fosse eu mesmo, se eu fosse eu inteiro, eu como pessoa, eu sei que
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eu podia até tentar alguma coisa, porque eu tive capacidade pra isso
antes. Eu tenho [...], meu irm&o, minha irm&, a gente tem uma
facilidade, vamos colocar assim, pra assimilar as coisas e pra fazer,
a gente tem capacidade pra trabalhar assim, é tanto de trabalho
como de aprendizado. Passava em concurso assim com uma
facilidade danada. Entdo eu sei que se eu fosse aquilo que eu era
antes, eu tenho certeza que eu conseguiria alguma coisa. Sé que
nem com isso eu posso contar. Por qué? Porque hoje eu ndo lembro.

Esta sentindo raiva, da pessoa que o assediou e continua “numa boa”,

raiva de estar parado, sente-se amarrado, maos e pés.

E quem armou tudo isso ta numa boa também. O que é pior! T4
trabalhando, ta recebendo, ta contando seu tempo de férias. Quem ta
parado sou eu. Eu to com raiva. Mas ndo adianta ficar com raiva, €
pior. [da um riso nervoso] T6 assim [faz gesto com as maos, como se
tivessem algemadas], cada vez mais. Agora ta a perna também.
Cada vez mais amarrado, amarrado.

N&o consegue retornar ao trabalho neste momento, ndo sabendo qual

seria sua reacgao frente a ele.

Eu sei que eu ndo consigo. Ndo é uma questao de querer ou nao
querer, € uma questdo que, se eu voltar la hoje, eu ndo vou
conseguir trabalhar. Eu ndo vou conseguir trabalhar, eu ndo vou
conseguir executar nada. Eu ndo tenho nem nocdo do que vai
acontecer se eu entrar dentro do banco hoje pra trabalhar na minha
funcgéo.

Como é que eu ia me comportar, porque eu to vendo outro mundo,
eu to, eu to tentando esquecer que o banco existe, se eu tiver que
lembrar e voltar a fazer parte da minha vida, como ele fazia, eu néo
sei que impacto que vai ter isso. Como é que eu ia me comportar
diante da situagao. [...]

“Posso ter até, na minha visdo de mim hoje como pessoa, como

funcionario, é, vocé fala em [...] auto-estima? Eu ndo tenho. Nenhuma mais.”
“E é assim que eu vivi por pelo menos trés anos. Eu ndo existia pra mim.”

Ao ter que se expor diante de profissionais da saude e do sindicato,

sente-se mal, vergonha dos outros saberem de sua situagéo.

Eu to do mesmo jeito que eu tava do comeco, até pior porque agora
eu sei que as pessoas gque conversaram comigo sabem de toda a
situacdo. Mesmo o médico que € quem me afastou porque disse que
eu tinha que me afastar do trabalho, quer dizer, se ele me afastou do
trabalho é porque ele viu que eu ndo tava bem.

E tem outra coisa, ta acontecendo alguma [coisa] [...], t& ficando
assustado. Eu sempre lembrei de tudo. Eu sempre reclamei de falta
de memoria recente, falta de memdria recente. Fazendo isso aqui
[histérico que pedi a ele], eu descobri que eu to perdendo a memoéria
passada também, tudo relacionado ao banco, eu to esquecendo.



148

Apagou pra mim, apagou. Eu n&o consigo lembrar. Eu lembro, eu
lembro o que eu tenho aqui, que eu lembro os fatos. Eu tinha alguma
coisa por escrito, mas se eu tentar lembrar as cenas, eu n&o lembro
mais. Eu ndo sei o que é isso. Eu ndo lembro de mim trabalhando, eu
nao consigo lembrar. O dia-a-dia do servi¢o, eu ndo consigo lembrar
0s cadigos, eu t6 esquecendo tudo. Parece que tem alguma coisa
apagando tudo que tem relacdo com o trabalho. ta apagando. Eu nédo
consigo lembrar nem como abre o caixa mais. Os cddigos que a
gente usa, ta tudo sumindo. Toda a mecanica de trabalho ta
sumindo. E tudo relacionado ao que eu to descrevendo aqui [no
relatério] também ta sumindo. Eu tenho por qué? Porque eu tenho
alguma coisa anotado e eu tenho gravacdes e eu tenho papéis. Mas,
tem alguma coisa de errado. Ndo vem na minha cabeca mais. [...] E
como se eu tivesse pensado tanto nisso que minha cabeca deu um
jeito de tirar isso, apagar. Porque se eu ndo consigo lembrar disso,
ndo consigo lembrar de mais nada. Entéo é isso ai que ta sumindo.

Fala de outro esquecimento, que “[...] as imagens ndo vem. Quando vocé
pensa em alguma coisa, vem imagem, mas ndo vem mais.” Isto é “[...] estranho [...]"
para ele. Nao vé l6gica neste esquecimento e se preocupa, pois este esquecimento

é de situacdes relacionadas com o trabalho, as quais nunca parou de pensar nelas.

Como nao consegue ajuda do meédico, sindicato e advogado, da forma
com que ele quer, sente que “é uma situacao ridicula essa. Eu tenho tudo na méo e

nao tenho nada.”

E o que eu te falei. Quando vocé pensa vem imagem, quando vem
imagem, é como se fosse um fantasma que fica ali travado. Se ele
nao tiver ali pra travar, se ndo tiver na tua cabeca, do que que vai
adiantar? E como eu t6 insistindo em lembrar disso direto, tentar
mexer com isso e fazer isso, € como que se eu tivesse sempre
lidando com a mesma, como que se tivesse mexendo na ferida
sempre. Mexendo no mesmo lugar e chegando no mesmo, sempre
levando a minha cabeca a ir no mesmo problema e ela ter que lidar
com aquilo ali.

“Ainda bem que eu tenho tudo aqui. [mostra o material] tem o arquivo e
tem os papéis. porque sendo hoje eu ja teria perdido muito do que eu tenho, que eu

lembro que tenho.”

“Ta tudo escrito certinho, nos minimos detalhes, tudo, tudo. Questao de
desmando, humilhagéo, [...] tanto dentro como fora da agéncia, ta tudo aqui,

descrito.”

“Eu queria que o banco me dissesse: ndo, isso aqui ndo é isso que vocé

ta falando, isso aqui é outra coisa, é assim. Isso aqui n&o é isso.”
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As consequéncias sociais do assédio moral também foram abordadas
pelo sujeito. Geralmente relacionada a familia e amigos, a forma como foi atendido
tanto pelo sindicato, como pelo médico, quanto pelo advogado.

Justino pouco falou sobre sua familia nos encontros. Mas, nas
oportunidades que falou, descreveu um sério problema familiar em decorréncia do
assédio moral. Disse que estava com problemas com a esposa, que seu casamento
esta em crise e em seguida complementou que este problema existe devido ao
problema que esta tendo no trabalho. Seu filho, de idade escolar constantemente
ficava doente e tinha que ser levado ao médico. Tinha comportamentos ansiosos,
agitacdo e agressividade na escola. Com o afastamento do trabalho, o filho
melhorou. Vejamos algumas falas.

“Meu filho sarou s6 com a minha presenca em casa. incrivel. S6 com isso

ele sarou.”

Nao porque eu brinque com ele, porque eu saia muito com ele,
porque eu ndo tenho nem condicdo de fazer isso. Por mais que eu
queira, ndo d4, tem alguma coisa que ta me travando demais. Eu tar
em casa, ja ta valendo pra ele. Nem problema de saude, com médico
ele teve nesse periodo agora, que eu t6 em casa. Vivia no médico.
Mais uma parte do problema.

Ao procurar ajuda sindical, médica e advocaticia, encontro “barreiras.” O
médico sabe que ele tem esta doenca, mas ndo faz um laudo para o INSS,
estabelecendo um nexo causal, tdo pouco aceita diminuir a dose, ou mesmo trocar
sua medicacédo, que esta trazendo muitos efeitos colaterais. O advogado, segundo
ele, sO6 quer saber da causa trabalhista, das horas extras ndo pagas, do valor das
viagens nao reembolsadas, situagdes econdmicas e ele ndo concordava com esta
abordagem, pois queria era reconhecimento do assédio que sofreu e assim, poder

se reconstruir. Estas situacdes trouxeram-lhe sofrimento também.

O sindicato “é bom para evidenciar o problema, mas ndo tem tempo pra

lidar com vocé.” Porém, “se eles ndo enfrentarem [0 banco], ninguém vai enfrentar.”

Para ele, alguém do sindicato tinha que acompanha-lo, dando apoio nas
consultas médicas, com o advogado e para conversar com a empresa. Contudo,

“todos estdo ocupados.” E assim, “o sindicato n&do faz nada [do que ele queria].”

O sindicato quer que ele admita que tenha LER/Dort, mas n&o quer isso,

pois se o fizer acha que vai se prejudicar para sempre, sofrendo com discriminagao
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devido a doenca. Assim ndo a aceita, apesar de um exame de ultra-sonografia

comprovando a lesé&o.

Certa vez, em uma das pericias feitas, disse que o médico do INSS falou
que ele esta correndo risco de der demitido e perguntou-lhe se tinha consciéncia
disso, o que achou um absurdo. Até o médico do INSS ficar indiferente com sua
situacédo, pois foi o mesmo que lhe deu 60 dias de afastamento devido ao seu
estado clinico.

Os médicos falavam pra ele deixar de lado e esquecer tudo o que passou,

mas ele falou, “como eu vou esquecer?”
Somou agora, sdo dois problemas. Porque [...], agora reduzindo [a
dosagem do medicamento] [...], @ minha cabega parece que entra |[...]
em curto. [...] O principal problema € a perda de equilibrio. A perda
de equilibrio do corpo. Mesmo que se eu fechar o olho, se eu virar 0
olho, eu sinto como se fosse em camera lenta. [...] Conforme o olho
vira, o corpo fica balancado. E por incrivel que pareca, parece que o
coracao acompanha os movimentos do olho. Eu ndo entendo o que é

isso. As batidas do coracgéo, parece que o proprio fato de mexer o
corpo, elas alteram.

Percebe a situagdo como que se existisse um complo contra ele. “Mas eu
nao consigo fazer sozinho. Tudo, parece que tudo ta do lado, tudo do outro lado.
Tudo dé& certo. Nao precisou fazer nada que té tudo certo pra eles.”

Justino fala de uma diferenca entre a pessoa e o funcionario, que a

assediadora o vé como sendo empecilho. Para ela,

vocé ndo tem familia, vocé ndo tem nada. Vocé, vocé é uma peca e
essa peca eu [assediadora] quero tirar e pronto. Ndo me interessa se
vocé tem filho, se vocé tem mée, se vocé tem pai, 0 que vocé tem.
N&o me interessa. Eu ndo tou vendo vocé como pessoa, to te vendo
como um empecilno muito grande pra mim. E assim que eu vou
tratar.

“O mesmo que eu sou ali, eu tenho minha vida particular. Tudo que é feito
pra mim ali, me prejudica. Mas a pessoa [assediador] te vé como uma...[pessoa], ela
perde, ela ndo vé mais vocé como uma pessoa, ou ela vé e pra ela iSso nao

interessa.”

"E ridiculo! Vocé, vocé nio trata a pessoa, a figura do funcionario pra [...]

[ela] € simplesmente uma pecinha que vocé pega ela daqui, passa ela pra ca.”

Mesmo assim, ele a vé como pessoa e pensa nas consequéncias de uma

possivel acdo trabalhista.
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Eu hoje, falando tudo o que eu falo aqui, eu ainda penso nessa
pessoa como pessoa, eu penso aqui se iSso acontecer, no que 0
marido vai pensar, no que o filho vai pensar. Eu ja pensei nisso. Eu
sei que isso ndo é uma coisa assim simples de lidar. Que isso ai vai
causar prejuizo pra mais gente. Eu sei disso, eu tenho consciéncia
disso. Eu sei que vai trazer problema. Sé que eu cheguei hum ponto
[...], ninguém pensou em mim. Eu ndo vou poder pensar em
ninguém. Ninguém pensou em mim. Nao adianta, [...] eu tentei. Se
vocé colocar isso por exemplo pro lado da religido: ai, vocé ndo pode
fazer mal pra outra pessoa, 0 que te fazem vocé néo pode levar...
caramba!! Eu, olha, eu tentei de tudo, eu juro pra vocé, eu tentei
conversar, eu tentei, eu ndo peguei e falei pra vocé assim: nao e
pronto. Tentei conversar, tentei colocar: olha, quer fazer faca, s6 me
deixa fora.

Para ele, a empresa tem responsabilidade no caso, pois

O banco nao vai [aceitar a ocorréncia de assédio moral] porque, se
ele aceitar, se ele aceitar o que eu to falando, em pouco tempo ele
vai ter mais uns 50, 100 casos iguais se ele abrir isso. Entdo pra ele
€ muito mais féacil continuar fazendo de conta la que ta escondido
assim, que isso nao existe, isso € coisa de,... ah, isso ndo existe ndo.
iSSO nunca existiu e isso nunca vai existir. Que é assim que o
negécio caminha, sendo o0 negocio ndo vai caminhar. Sendo vai
aparecer muito caso e de certa forma eles ndo, ndo tem como
resolver isso. Porque isso €, de certa forma isso se tornou comum,
normal. E o normal, é o anormal dentro do normal pra eles. E aquilo
gue eu falei também: se vocé, se vocé entende o, se voceé tiver grau
de zero a dez e vocé comecar a achar grau de gravidade que vocé
tem e que a partir do dois é comum, entdo, o trés vai passar a ser um
de novo, ai um pouquinho mais, a pessoa vai transgredir este trés e
vai pro quatro e assim vai e é assim que ta acontecendo.

A empresa precisa de um tipo de profissional, mesmo que ela néo
aceite que ela precisa, ela precisa. Ela tem que ter a fungcéo que tem,
a capacidade que tem, que tenha a capacidade pra fazer este tipo de
acdo. Por qué? Porque o mercado que ela trabalha, € um mercado
competitivo. Competicdo dentro desse mercado é feita dessa forma.
Ela tem que aceitar um funcionario desse tipo. E o que faz ela lucrar.

“Agora se alguém vai ouvir o que eu tenho pra falar, vai querer, vai querer
escutar, vai querer levar a sério, vai entender, vai entender como verdade o que eu

to falando, ai ja é outra coisa. O banco néo vai.”

Ninguém, vocé ndo pega um funcionério que vai entrar num banco
hoje e fala assim: vocé vai enfrentar isso, iSso e isso, ndo. ele tem a
norma, ele tem, ele tem uma visdo assim, a visdo correta da coisa.
Quando ele entrar |4 dentro é que ele vai ver que é a coisa certa. Se
ele quer ou nao ficar la dentro, isso ai é problema dele. Tem quem se
adapta a isso.

Ja com relacao a assediadora, percebia que:

pra ela a situacdo tava cbémoda, tava Otima. Eu t6 aqui, to
acomodada, t0 na minha cidade, t6 no emprego que eu ganho bem.
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Eu t6 tAo bem aqui... tem que ficar desse jeito. Ndo me interessa
guem pensa diferente de mim, ndo me interessa. Ta bom desse jeito.
Ta 6timo pra mim assim! Eu escapei de tudo até agora, o tanto de
demissdo que teve, passei uma vida, fui por ai, rodei pra la e pra c4a,
t6 aqui na minha cidade de volta. E aqui que eu vou ficar. Essa
agéncia vai ficar. Ela ndo vai acabar. Se eu tiver que fazer favor, vou
fazer o que tiver que fazer, mas ela vai ficar aqui. Banco [...] [do Zé] ?
Concorréncia? Abrir agéncia? N6s fazemos tudo que eles fizerem.
Eu preciso que essa agéncia continue. Eu sei que ta errado, mas,
salvando o meu...

“Sempre vai ter isso? Vai, s6 que as situagdes foram criadas de uma

forma que podia ser qualquer funcionério, mas fui eu.”

“Quando eu sai de 1a, no dia eu falei: escuta, como é que vai fazer com a

pessoa que vai vir aqui, vocé vé se vocé cuida. Porque o outro pode ter prejuizo da

mesma forma que eu tive.”

O assédio, intencional, era como que legitimado, como necessidade do

banco. “A pessoa sabia 0 que tava fazendo? Sabia. Ela teve ajuda? Ela teve. Agora,

a pessoa que ajudou ela também nao vai querer se expor. Ela vai dizer que ela fez

tudo isso, por qué? Por necessidade do banco, necessidade de servigo. Sempre

iSS0.”

Nao existia a necessidade de servico? Sim. SO que se existisse um
pouquinho de humanidade e um pouquinho de pensamento a
respeito da pessoa e ndo do funcionario, podia falar:ndo, eu, o cara
ta entrando aqui, 6. Vamos pegar um outro 1&. Vamos deixar ele
quieto um pouco. Ja ta gastando ai, vamos deixar ele, vamos ver
com ele pelo menos o que ele quer. Se ele quer isso. Vamos
conversar com outra pessoa, se outra pessoa ndo pode pegar, se
outra pessoa nao pegar..., substituir no lugar dele, porque ele ja ta
fazendo um monte de coisa pra gente, mas ndo os outros ndo eram
nem,... ndo. Tem ele pra fazer, porque que vai pegar outro? Né?

Pode-se falar o que quiser... O banco usa essa palavra: necessidade
do banco. ta. Essa necessidade do banco tinha que ter mais alguém
pra ajudar essa necessidade do banco. N&o tinha que ser sempre eu.
Necessidade do banco tinha que pagar a minha despesa, porque eu
nao sou obrigado a trabalhar de graca. Ndo sou obrigado a usar meu
carro de graca. A necessidade do banco tem que falar comigo. Eu
nao sou, eu ndo sou um pedaco de madeira que ta l4 dentro que vai
ser jogado pra qualquer lugar, sem que me falem nada. Sem que me
falem nada pessoalmente. Eu acho incrivel isso. A pessoa ligava pra
outra, a outra vinha e dava o recado. Dava o recado. Nao tinha o
negdcio de te ligar com uma semana de antecedéncia, era de um dia
pro outro. Amanha vocé vai ta, tchau.
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Sobre seu retorno ao trabalho, diz que ndo consegue ainda, estd sem
capacidade de trabalho. Além de que o afastamento do trabalho trouxe-lhe

inseguranca, fazendo com que tenha medo do seu retorno.

“Entdo, ndo é uma questdo de eu ndo, ndo é eu ndo quero voltar pro
banco, porque se eu voltar pro banco na mesma fungéo que eu tava, eu nao vou ter

melhora nenhuma, do mesmo jeito que eu tava.”

“[...] Alias, na mesma situacdo que eu estava, né. [...] Se eu voltar agora,
eu ndo sei nem pra onde eu vou ser mandado, s6 pra comecar. SO de pegar o
telefone e ter que ligar pra eles de novo e falar, olha eu vou voltar. Nao sei o que me

espera.”

“[...] Os outros vao me ver como dedo-duro. Vao me ver, eu vou ser mal
visto dentro do banco, onde eu for agora, vao saber que foi eu que falei. Porque ela
vai fazer isso de falar pra todo mundo.”

Ent&o resume sua historia da seguinte maneira:

S6 que eu cheguei assim: eu passei por um monte de coisa ruim, ai,
depois de toda essa coisa ruim [assédio] , eu aglientei até o maximo,
ai eu sai. Ai, eu fui descobrir tudo, essas coisas ruins [assédio] que
eu passei. Alguém me disse. Eu liguei pra uma pessoa e essa
pessoa falou assim que ia ver, conversar com ela, que ela precisava
conversar comigo que eu precisava de ajuda. Quando eu fui
conversar com essa pessoa ela disse pra mim que ela achava que
eu ndo ia procurar ela, porque a maioria ndo procura. Eu ndo, eu vou
procurar ajuda, eu quero ajuda, eu n&o vou voltar. Eu preciso de
ajuda, eu preciso entender. Essa pessoa me deu todos os dados, eu
fui fazendo e agora eu entendi o0 que eu passei, eu sei de tudo, mas,
e ai? O que que eu posso fazer entdo? O que eu quero, é ajuda, eu
quero que pra mim € justica. S6 isso que eu quero. Eu ndo quero
ficar, eu ndo quero ficar ai, sem trabalhar ai, dependendo de INSS, é,
eu ndo quero isso, eu quero simplesmente justica. Eu quero que tudo
isso que eu tenho pra mim que for verdade, que seja colocado como
verdade pro banco também, que ele aceite que € isso que acontece.

Um monte de gente passa por isso, € 0 que ela mesma falou: as
pessoas ligam la, mas depois ndo tém coragem de ir. Essa pessoa
volta a trabalhar, ta. Entdo quer dizer, eu enfrentei, mas eu enfrentei,
tem que ter algum, eu tenho que ver alguma vantagem nisso, porque
sendo quem teve mais vantagem foi quem nédo fez nada. D4 mais
vantagem vocé ficar quieto entdo. E mais vantagem. Se a coisa for
pra correr desta forma que ta correndo, € mais vantagem vocé néo
ter trabalho nenhum. Por qué? Porque eu t6 tendo que me expor, t6
tendo que expor todo o meu problema, mas ndo vai ter compensacao
nenhuma. A pessoa que voltou pro servico, parece que ela ta, parece
ha, eles, tanto o que voltou, tanto o que trabalha dopado, quanto o
outro, eles tdo tendo mais compensacao do que eu, porque eles nao
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se expuseram nada. Talvez um dia eles saiam e esquecam tudo.
Mais, mais pratico... do que tentar lutar contra isso ai. Ta dificil. As
pessoas que deviam, que entendem um pouco disso, que deveriam
pelo menos fazer a parte delas ndo fazem.

Nao da. La dentro [do banco] vai ser sempre do mesmo jeito. Da
mesma forma que aconteceu, é a forma que ta acontecendo hoje e é
0 que vai ser sempre. Sempre vai ser assim.

Os colegas de trabalho tinham uma postura indiferente, pois ndo queriam

se envolver, demonstrando o individualismo gerado pelo modo de gestao.

Eu contava, s6 que ninguém, ninguém quer se meter nisso ai,
entendeu. E um problema, mas € um problema que ndo é meu. E
isso que a pessoa fala. E um problema que ndo é meu. Resolve o dia
gue vocé quiser. Dai eu ndo vou dentro da instituicdo me meter nisso
dai. O que que eu ganho com isso? Eu ndo ganho nada. Eu vou ficar
aqui, s6 vou fazer a minha parte e vou embora.

“Também ndo conheco detalhes, ndo vou me meter nisso dai. Eu tb

vendo que tem alguma coisa errada, mas nao vou me meter.”

Tinha consciéncia que sua produtividade caiu em decorréncia da violéncia

sofrida.

E eu hoje, vocés tém uma nocdo minha de producdo como
funcionario? Minha producéo ta péssima! Ele falou que ele, eu falei: a
Unica coisa que eu tenho a meu favor que fale é isso. vocés podem
ter certeza que eu ndo faco nada de errado. A Unica coisa que eu
posso dizer pra vocé é que do meu caixa ndo sai nada de errado.
Onde eu trabalho.

“Ai, chega, vocé tem que discutir qual o nivel, qual o nivel aceitavel de
coisas aceitaveis. Vocé chega a um ponto de ter que dizer: [...] qual o nivel de coisas

gue nao devem ser feitas, que podem ser feitas.”

7

Tem pensamentos que vai morrer, que iSSO vai acontecer, é um fato e
esta ficando normal para ele. Sente que por todo este tempo “tem uma espada
pendendo em cima da cabeca.” Mas agora o sentimento € mais intenso, pois a
pressdo do tempo estd aumentando, pois o tempo de afastamento estd se

esgotando e com isso terd que retornar ao trabalho e encarar a situacdo novamente.

Disse que esta correndo na estrada (140, 160, 180 km/h) e que o carro
nao aguenta correr “ndo foi feito pra correr.” Por alguns momentos, tira o cinto de
seguranca em parte; tem “momentos de branco”, quando esquece como dirigiu um
trecho da estrada. Estd fazendo ultrapassagens perigosas, querendo ganhar na
corrida de carros mais potentes que o dele. Disse que estd descarregando o stress
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no carro. Estas atitudes, diz ser de “irresponsabilidade.” Ele consegue ver que esta
assumindo riscos demais na estrada. Acreditava que se morresse, todos da familia
vao ficar bem. “Vao ficar melhor do que agora, pois tem o seguro de vida.”

Tem se sentido indtil e com raiva, uma raiva muito grande de si mesmo,
por ndo fazer nada; de uma incapacidade de relacionamento interpessoal; de
frustracdo (essa € grande); de tortura, de estar “travado.” Se sente em uma “linha

reta, sem saida.”

Na época de retornar ao trabalho, buscava reconhecimento e justica,
guestionando o que faria, se conversaria com o banco, ou iria para a justica, pois

nao queria se expor. Como se pode ver nas falas abaixo:

S6 que ndo é uma questdo de dinheiro, eu preciso de uma base. Pra
gue o tempo? Nao adiante simplesmente sair. Eu perdi muita coisa,
eu perdi muita coisa, pelo meu trabalho e [...] eu quero receber por
isso. Nao é que eu quero dinheiro do banco, eu quero que ele me
pague o que ele me fez la dentro. E eu quero, se possivel, que quem
fez também pague. O que eu acho que vai ser muito dificil. Nao vai
acontecer. Mas, eu to disposto a [...] me expor, eu quero ver até onde
vai.

Ou eu vou ter que fazer o seguinte: eu vou ter que apelar pra ajuda
do banco. Vou ter que ligar pro banco e pedir pelo amor de Deus pra
ele me ajudar. S6 que eu nao quero fazer isso. Eu ndo quero, eu ndo
guero mais o banco. Eu ndo quero mais. Pra mim o banco acabou.
Eu ndo me vejo mais nele.

Assim foi o caso de Justino, que teve que pedir demissdo do banco Y e

hoje busca justica para seu caso na Justica do Trabalho.

A seguir descreve-se o0 trecho da entrevista em que ele fala sobre o

memorando que recebeu do “Dia do Caixa”.

“SABER O QUE DEVE E O QUE NAO DEVE SER FEITO" [leitura
do texto]

Ta bem claro e é assim que as normas sdo, mas cuidado com o que
vocé vai fazer, assuma o risco. Assuma, saiba assumir o risco pra
satisfazer o cliente. Saiba, essa é a mensagem passada por ele,
pelos dois chefes ali, ta.

Meu entendimento € esse, saiba assumir o risco pelas coisas. Nao
leve tanto pela norma, porque sendo vocé vai perder. Ta dizendo na
parte que ele fez: “romper limites, para o cliente.”

Isso ndo ta no sentido [literal]. Isso daqui € o sentido figurado. Se eu
for discutir com ele, ele vai falar: ndo, eu ndo t0 dizendo pra [...]
[burlar normas] eu t6 falando limites assim de atendimento,
surpreender o cliente. Mas eu sei que isso aqui significa [outra coisa].
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Tem que saber o que vocé deve, fazer de conta que ndo vé e que
vocé deve [fazer].

“ELE E ATENCIOSO, COMPROMETIDO E OUSADO" [leitura]
Ousado.

[..]

Péra ali, eu falo pra ele [gerente regional], vocé quer que eu faca tudo
pela empresa? Eu faco. Vocé vai s6 assinar uma carta pra mim
dizendo que vocé assume toda a responsabilidade pelo que
acontecer. Que os atos que eu vou fazer, estdo liberados pra eu
fazer isso. Ele ndo vai assinar esta carta.

“O QUE PODE E O QUE NAO PODE, O QUE DEVE E O QUE NAO
DEVE SER FEITO” [leitura]

Tem que saber fazer as coisas diferente. Poder ndo pode, mas deve.
Deve. Dever ndo deve também, mas pode, entendeu?
Sao coisas, essa € a mentalidade. Essa é a que deve ser seguida.

[.]

Ele j& falou pra mim, ele ndo quer um cara que nao tem inteligéncia.
Quando eu falei que eu conversei com ele la. Ele ndo quer uma
pessoa que ndo tem inteligéncia, s6 que ele ndo quer ninguém que
siga regras, assim, que veja as regras cComo uma coisa que tem que
ser seguida sempre, ta. E por ai...As regras existem, s6 que elas
dependem do cliente e do interesse do banco nesse cliente.

O funcionério que assuma o risco. O funcionario que assume o risco.
Se vocé ta como empregado, entdo vocé saiba assumir, se
acontecer alguma coisa, logico, vao dizer que nds, [somos 0S
culpados].
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APENDICE D — Roteiro de pesquisa

Assuntos a serem abordados nos encontros:

1. Fale sobre sua histéria ;

2. Fale sobre sua trajetoria de trabalho;

3. Fale sobre seu local de trabalho;

4. Fale sobre as préticas de assédio que sofreu;

5. Fale sobre quais eram os comportamentos dos colegas de trabalho;
6. Fale sobre os seus sentimentos durante todo este periodo;
7. Fale sobre suas reacdes durante este periodo;

8. Fale sobre a organizagéo de trabalho;

9. Fale sobre a pessoa que cometeu estes atos;

10. Fale sobre sua situacao atual;

11. Fale sobre seus planos para o futuro;

12. Fale sobre sua relagdo com sua familia e amigos atualmente.
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