FACULDADE DE SERVICO SOCIAL
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO
MESTRADO EM SERVICO SOCIAL

SANDRO ARTUR FERREIRA RODRIGUES

TRABALHANDO NO LIMITE: VIOLENCIA
ORGANIZACIONAL E ASSEDIO MORAL
NA CATEGORIA BANCARIA

Porto Alegre
2009



Livros Gratis

http://www.livrosgratis.com.br

Milhares de livros gratis para download.



SANDRO ARTUR FERREIRA RODRIGUES

TRABALHANDO NO LIMITE: VIOLENCIA
ORGANIZACIONALE ASSEDIO MORAL
NA CATEGORIA BANCARIA

Dissertacdo de Mestrado apresentada como
requisito parcial para a obtencdo do titulo de
Mestre em Servico Social da Faculdade de
Servico Social da Pontificia Universidade Catdlica
do Rio Grande do Sul.

Orientadora: Prof. Dra. Ana LUcia Suarez Maciel

Porto Alegre
2009



Dados Internacionais de Catalogacao na Publicacao (CIP)

R696t Rodrigues, Sandro Artur Ferreira
Trabalhando no limite: violéncia organizacional e
assédio moral na categoria bancaria. / Sandro Artur
Ferreira Rodrigues. — Porto Alegre, 2009.
111 f.

Dissertacdo (Mestrado em Servico Social) —
Faculdade de Servico Social, PUCRS.
Orientacdo: Prof. Dra. Ana Lucia Suarez Maciel.

1. Assédio Moral. 2.Violéncia Organizacional.
3. Trabalho Bancario. |. Maciel, Ana LuUcia Suarez.
1. Titulo.

CDD 616.858

Ficha elaborada pela bibliotecaria Cintia Borges Greff CRB 10/1437



SANDRO ARTUR FERREIRA RODRIGUES

TRABALHANDO NO LIMITE: VIOLENCIA
ORGANIZACIONALE ASSEDIO MORAL
NA CATEGORIA BANCARIA

Dissertagdo de Mestrado apresentada como
requisito parcial para a obtenc¢éo do titulo de Mestre
em Servico Social do Programa de Pés-Graduacao
da Faculdade de Servico Social da Pontificia
Universidade Catdlica do Rio Grande do Sul.

Aprovada em 31.de margo .de 20089.

Comissao Examinadora:

Profa. Dra. Ana Lucia Suarez Maciel (PUC)

Profa. Dra. Jussara Maria Rosa Mendes (PUC)

Prof. Dr. Claudio Pinho Mazzilli (UFRGS)



AGRADECIMENTOS

Expresso meus agradecimentos:

A professora Ana Maciel, minha orientadora, pela acolhida
e pelo apoio constante, elementos fundamentais

para a concretizacao desta dissertacao.

A professora Jussara Mendes, por estar sempre presente,

estimulando e contribuindo com sua experiéncia.

Ao professor Claudio Mazzilli, por suas importantes contribuicdes

e por sua participacao na banca examinadora.

Aos professores da Faculdade de Servico Social, em especial do Nest
(Ndcleo de Estudos em Saude e Trabalho), pela dedicacdo com

a qual contribuiram para conclusao deste estudo.

Aos colegas do Mestrado e da Secretaria do Servico Social que
colaboraram para o amadurecimento, desenvolvimento

deste estudo e vivéncias compartilhadas.

Aos bancarios, em particular aos participantes desta pesquisa.

Ao Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre e Regiao, que
entenderam a importancia da pesquisa e garantiram

0 acesso aos documentos para o estudo.

A todos os que, de alguma forma, contribuiram

para a realizacado desta dissertacao.



“A maneira como as coisas se
apresentam nao é a maneira como elas sao.
Se as coisas fossem como se apresentam, a ciéncia inteira ndo existiria”.
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RESUMO

O estudo investiga o assédio moral, objetivando analisar as relagc6es entre violéncia
organizacional e assédio moral na gestdo de uma organizacdo bancaria.
Compreende-se que o assédio moral € uma expressao da violéncia organizacional
que o atual modelo de organizacdo e gestdo do trabalho vem impondo aos
trabalhadores, em particular a categoria dos bancarios que foram os sujeitos deste
estudo. Trata-se de um estudo qualitativo, baseado em um referencial tedrico
dialético-critico, que seguiu 0 seguinte percurso metodoldgico: entrevista individual,
pesquisa documental, entrevista coletiva. Como principais resultados do estudo,
apontam-se: a possibilidade de dar visibilidade as questbes referentes ao
adoecimento do bancario, decorrente das (nem tdo) novas formas de organizacao
do trabalho; a diminuicAo dos postos de trabalho; as longas jornadas; a
multifuncionalidade; a diminuicdo da autonomia; a apropriacdo da subjetividade do
trabalhador; as privatizacbes; as terceirizagbes;, o assédio moral e a prépria
degradacéo do trabalho. Conclui-se que, a partir do atual modelo de organizacao e
gestao do trabalho, passam a vir a tona os efeitos sobre os bancéarios, entre os quais
destaca-se o assédio moral que, por sua vez, precariza as condi¢cdes de trabalho,
gerando sofrimento e inseguranca a esses trabalhadores. Descortinar a realidade da
categoria dos bancarios nos possibilitou explicitar o engajamento social e politico
com essa situacdo e tornar condizente com as exigéncias que a producdo do

conhecimento, no ambito das ciéncias sociais, esta a exigir dos seus pesquisadores.

Palavras-chave: Assédio moral. Violéncia organizacional. Trabalho bancario.



ABSTRACT

This study has investigated bullying, aiming to analyze the relations between
organizational violence and bullying in the management of a bank organization.
Bullying has been understood as an expression of organizational violence that the
current model of organization and work management has been imposing to
employees, particularly to the category of bank employees that were the subjects of
this study. This is a qualitative study, based on a dialectic-critical theoretical
referential that followed this methodological course: individual interview, documented
research, and collective interview. As the main results of this study, we may indicate:
the possibility of providing visibility to questions referring to the bank compromising,
arising from (not so much) new forms of work organization; work positions
decreasing; long work shifts; multi-functionality; autonomy decreasing; appropriation
of employee’s subjectivity; privatizations; outsourcings; bullying and work
degradation itself. We may conclude that, the effects on bank employees have arisen
from the current model of organization and work management, among which bullying
has been highlighted, once it has damaged the employees’ work conditions,
generating suffering and insecurity to them. Therefore, by showing the reality of the
bank employees’ category, it was possible to demonstrate the social and political
engagement with this situation and make it in accordance with the demands that the
knowledge production, in the social sciences scope, is to require from its

researchers.

Key words: Bullying. Organizational violence. Bank work.
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1 INTRODUCAO

Fazer um estudo sobre a tematica “Trabalhando no Limite: Violéncia
Organizacional e Assedio Moral na Categoria Bancéaria”, cujo objetivo € analisar as
relacbes entre violéncia organizacional e assédio moral na gestdo de uma
organizacdo bancaria, € desvendar a logica de uma sociedade que incentiva o
individualismo, a competitividade e a violagdo da ética nas relacbes pessoais e do
trabalho. Escrever sobre a tematica Assédio Moral € um desafio decorrente de
minha prépria vivéncia profissional como bancario e sindicalista, € dar respostas
sobre as razfes que transformaram os bancarios numa categoria tdo oprimida do
novo mundo do trabalho, solicitando, simultaneamente, um posicionamento
tedrico/pratico e um compromisso com as demandas sociais a partir de minha
pratica profissional e militancia no movimento sindical.

A temética de meu estudo — Trabalhando no Limite: Violéncia
Organizacional e Assédio Moral na Categoria Bancéria - esta dentro da linha de
pesquisa da PoOs-Graduacdo em Servico Social desta universidade, intitulada
Servico Social e Politicas Sociais, e a area de concentracdo é Servico Social,
Politicas e Processos Sociais.

A categoria bancéria, ao longo dos ultimos anos, vem sendo estudada sob
varios aspectos e por diversos profissionais de diferentes areas. Estudos que
contemplam a reestruturacdo produtiva, praticas gerenciais, desemprego, mudancas
tecnoldgicas e seus efeitos sobre os bancarios (como, por exemplo, a alta incidéncia
das Lesdes por Esforcos Repetitivos - LER/DORT), - assédio moral, precarizacao
das condicdes de trabalho, sofrimento mental e inseguranca - tém contribuido para
gue possamos propor estratégias de enfrentamento a esta realidade. Este estudo
aborda, dentro desta perspectiva, a forma de agressdo a saude fisica e mental
denominada Assédio Moral, visando a focar a violéncia organizacional do trabalho e
a maneira como esse € organizado, pois o assédio moral também pode ser
relacionado a subordinacéo e a precarizacdo do trabalho.

O presente trabalho e o resultado deste estudo estdo apresentados nesta
dissertacdo, a partir da seguinte estrutura. O segundo capitulo apresenta a
precarizacdo das condi¢cdes do trabalho bancario, o controle e a exploracdo do

trabalhador bancario, o conceito do assédio moral, a organizacdo do trabalho
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bancario e a pratica do assédio moral, e também o assédio moral no contexto da
violéncia organizacional. O terceiro capitulo apresenta os aspectos metodologicos
que descrevem 0 processo e as etapas de realizacdo da pesquisa, as categorias
analiticas de referéncia, os métodos de tratamento dos dados. O quarto capitulo
contém a analise e a discussédo dos resultados, descricdo do Projeto de vigilancia a
saude e as condicbes de trabalho, desenvolvido através de parceria entre o
Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre, a UFRGS e Ministério da Saude em 2004.
A atividade prevista no projeto acima citado, objetiva, através de técnica de grupo
focal, tracar um perfil das condi¢cdes de trabalho em diferentes instituicées bancarias.
Ha, também, um detalhamento das configuracdes atuais da organizacdo do trabalho
bancario, incluindo determinantes de trabalhadores no limite, excesso de trabalho,
pressao para atingirem metas, medo, além da violéncia e do sofrimento no trabalho.
No quinto capitulo destacam-se a relacéo entre assédio moral, estratégias de gestao
e organizacdo do trabalho além de equivocos nos conceitos de assédio moral e
violéncia organizacional. No sexto capitulo, a postura do trabalhador diante da
violéncia organizacional a importancia da informacdo na luta pelos direitos dos
trabalhadores e fundamentos juridicos. Como desdobramento destas questdes
sugestbes para a organizacao sindical esta no capitulo 07 e as consideracdes finais
no oitavo capitulo.

Portanto, dar visibilidade as questdes referentes ao adoecimento do bancario,
decorrente das (nem tdo) novas formas de organizacédo do trabalho, da diminuicao
dos postos de trabalho, das longas jornadas, da multifuncionalidade, da diminuicao
da autonomia, da apropriagcdo da subjetividade do trabalhador, das privatizacoes,
das terceirizacbes, do assédio moral e da propria degradacdo do trabalho confere a
este estudo um engajamento social e politico condizente com a producdo do

conhecimento exigido em nivel de mestrado.
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2 ORGANIZACAO, GESTAO NO TRABALHO E ASSEDIO MORAL

Neste capitulo abordaremos aspectos das condicbes do trabalho,
recuperando aspectos histéricos que compdem a organizacdo do trabalho bancério
no contexto atual. Precarizacdo, violéncia, exploracdo, desemprego e excluséo
social sdo elementos presentes na sociedade contemporanea, desenhada pelo
neoliberalismo e pela reestruturacdo produtiva. Estes movimentos se repetem nas
relacbes sociais de producdo e se expressam nas diversas formas de violéncia
presentes nas situacdes objetivas de trabalho.

As técnicas de gestdo tém o propésito de controlar o processo de producéo e
os trabalhadores, para que estes assimilem os valores de desempenho das tarefas e
contribuam para o processo de trabalho (FARIA, 1997). O assédio moral é
estratégico as finalidades organizacionais e aparece de duas formas:

a) assédio moral estratégico: tem o objetivo de reduzir o quadro de pessoal,
com baixos custos, ou de eliminar trabalhadores, com uma estratégia de
renovacdo do quadro de funcionarios (HIRIGOYEN, 2002; GUEDES,
2003).

Na légica dominante do sistema organizacional, adotada por alguns
representantes, ha predominio de uma visdo estritamente econdmica e de relagbes
utilitarias, nas quais o outro € um objeto descartavel (ENRIQUEZ, 2000, 2004). O
assédio moral estratégico € uma conduta passivel de ser praticada dentro deste
padréo ético;

b) inibicAo dos questionamentos e das mobilizacbes coletivas: A violéncia
organizacional, mesmo quando concretizada na forma de asséedio moral,
nao € um processo direcionado exclusivamente para um unico individuo,
mas afeta igualmente o coletivo dos trabalhadores, tanto na dimenséo
politica como na dimenséo da saude.

Ramirez (2003, p. 2) ressalta que “o poder é exercido por quem oferece o
trabalho ao que esta em relacbes de dependéncia e subordinacdo”. Para o autor, 0
assédio moral “é propiciado pelo elemento poder nas relacdes de trabalho, o qual
pode centralizar ao seu redor uma parte do coletivo com finalidade de propiciar um
ambiente hostil e desestabilizador [...]". Assim o0 assédio moral apresenta-se como

uma forma de abuso no exercicio do poder, que pode mobilizar o coletivo contra um
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trabalhador, excluindo aquele que representa ameaca para a estabilidade do
controle e da dominacéo.

A violéncia organizacional no ambiente de trabalho refor¢a o individualismo e o
isolamento, segmenta e desmobiliza o coletivo dos trabalhadores e interfere no padrao
de solidariedade entre os pares, deixando os trabalhadores ainda mais solitarios, sem
possibilidades reais de luta, apéticos, submissos e acuados. Dessa forma, o foco de
andlise sédo as relagbes de poder que transcendem a dimensdo interpessoal e se
encontram no ambito do poder organizacional. Ao fragmentar o coletivo dos
trabalhadores, as reivindicacdes e as mobilizacdes do coletivo tornam-se fadadas a ficar
na obscuridade e a dominacao encontra caminho livre para ser ampliada.

Além de inibir mobilizagbes e questionamentos por parte do coletivo dos
trabalhadores, a préatica do assédio moral diferencia 0 comportamento adequado do
comportamento inadequado, realizando a “coacdo da conformidade” (FOUCAULT,
2000), impondo a padronizacdo comportamental e individualizando o controle. O
assédio moral aparece como uma puni¢cdo aos que ndo se enquadram na logica
dominante da organizacéo, légica esta internalizada pelos que praticam a violéncia.

Para Foucault (2000, p. 182):

A punicdo é uma técnica de coercdo dos individuos, com o objetivo de
torna-los seres obedientes, sujeitos aos habitos, as regras, as ordens as
guais funcionam automaticamente dentro deles. Ao punir 0s que se desviam
do padrdo desejado, automaticamente se esclarecem as regras nédo-ditas,
presentes na dindmica organizacional, as quais sao internalizadas pelos
trabalhadores.

A utilizacdo da disciplina como processo de transformacdo de individuos,
segundo Foucault (1975, p. 127):

Deve-se ao carater de formacédo de uma relagdo que no mesmo mecanismo
torna os individuos tanto mais obedientes quanto mais Uteis. O corpo
humano entra numa magquinaria de poder que o esquadrinha, o desarticula
e o recompde, ela define como se pode ter dominio sobre o corpo de outros,
ndo simplesmente para que fagcam o que se quer, mas para que se operem
como se quer, com a rapidez e eficacia que se determina. A disciplina
fabrica corpos submissos e exercitados, corpos ddceis.
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A disciplina fabrica individuos, ela é a técnica especifica de um poder que
toma os individuos ao mesmo tempo como objetos e como instrumento de seu
exercicio.O assédio moral, entdo, contribui com o processo disciplinar dentro das

organizagdes, caracterizando-se como uma estratégia de gestao.

2.1 ASPECTOS DA ORGANIZACAO DO TRABALHO QUE INTENSIFICAM A
OCORRENCIA DO ASSEDIO MORAL

O assédio moral e a violéncia organizacional se estabelecem nas relacdes
sociais e, portanto, sdo definidas ndo por um dos participantes da relacdo, mas por
condicionantes individuais, grupais, organizacionais e sociais (OMS, 2002).

Se o foco de anélise do assédio moral se restringir ao ambito do individuo, as
origens serdo encontradas exclusivamente na sua histéria pessoal e no padréo de
personalidade. De fato, conforme havia especificado Hirigoyen (2002), esse tipo de
violéncia pode também ocorrer como resultado de uma psicopatologia individual,
num contexto propicio para seu desenvolvimento.

Se considerarmos que o assédio moral tem origem numa psicopatologia
individual, diante do aumento dos casos desse tipo de violéncia no trabalho teriamos
um colapso na saude mental de diversos gestores, de forma coletiva e simultanea
nos ultimos anos, o que justificaria, entdo, esse processo. Uma das causas
possiveis do assédio moral sdo as psicopatologias, mas estas ndo sdo as
responsaveis pela ocorréncia de todas as situacfes desse tipo de violéncia. Se nos
restringissemos a analisar somente os determinantes individuais do assédio, € num
contexto de trabalho e dentro de estruturas, normas e regras organizacionais que ele
se efetiva. Portanto, mesmo nessas circunstancias, a organizacdo do trabalho é
corresponsavel, seja por conivéncia, por negligéncia ou por permissividade. E
obrigacéo da organizacéo desenvolver acoes, de intervencdo e de prevencéao, contra
0 assédio moral no trabalho.

Mais do que permitir que a violéncia aconteca, alguns aspectos da forma
como o trabalho esté organizado podem estimular a ocorréncia do assédio moral. “O
objetivo de rentabilidade ndo conduz por si mesmo ao assédio moral, mas sdo o0s

meios para se chegar a ele que podem fazé-lo” (HIRIGOYEN, 2002, p. 204).
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Conforme a CLT (Consolidagcdo das Leis do Trabalho), “comete falta grave o
empregador que exigir servicos superiores as forcas do empregado” (artigo 483, alinea
“a"), trata-lo (diretamente ou através de superiores hierarquicos) com rigor excessivo
(artigo 483, alinea “b"), colocé-lo em perigo manifesto de mal consideravel (artigo 483,
alinea “c”), descumprir as obrigacbes do contrato (artigo 483, alinea “d”), ou praticar
contra ele ou pessoas de sua familia atos lesivos da honra e da boa fama (artigo 483,
alinea “e”) e ofensas fisicas (artigo 483, alinea “f") (GONCALVES JUNIOR, 2003).

A organizacao do trabalho bancéario (SOBOLL, 2008) favorece a ocorréncia do
assédio moral especialmente pela natureza do sistema disciplinar, estruturado na
existéncia de quatro mecanismos efetivados principalmente em relacdo a atividade
de venda de produtos: disciplina do sucesso, disciplina da fome, disciplina do medo
e disciplina da vergonha.

Esse sistema de punicdo e recompensa estimula a competicdo entre 0s
pares. A exposicao de resultados, comparativamente articulado com humilhacdes,
enfraquece o0s vinculos de solidariedade e promove a cisdo do coletivo,
individualizando os trabalhadores. O enfraguecimento das relagdes interpessoais
dentro do trabalho favorece o isolamento.

O isolamento é fator que leva a desestabilizacdo do trabalhador quando este
estd sendo agredido. O vinculo superficial com os pares ndo possibilita que a
pessoa hostilizada identifique o que é injusto e 0 que de fato ocorre por sua
responsabilidade ou culpa (DEJOURS, 2002). Nesse processo, duvidando de suas
percepcdes e buscando explicagcdes no seu proprio comportamento, o trabalhador
se sente culpado e paulatinamente vai sendo envolvido pelo ciclo do assédio moral.
Entdo, o sistema disciplinar do trabalho bancario que favorece a ocorréncia do
assédio moral € aquele que individualiza, instala a competicdo entre 0s pares,
estimula as humilha¢gdes mutuas.

Assim o trabalhador fica sem referencial dentro da organizacéo para romper
com o ciclo da violéncia. Esse sistema também é propicio para a pratica do assédio
moral por deixar brechas a acdo de gestores ou trabalhadores mal-intencionados,
que se aproveitam do sistema organizacional para perpetrar a violéncia com
intencdo de causar dano. Ao banalizar a violéncia e legitimar a prética da violéncia
na forma de gestdo por injurias ou por estresse, o assédio moral fica diluido e é
incorporado apenas como mais uma expressao da violéncia organizacional,

justificadas pela necessidade e pela razdo, sem evidenciar sua intencdo de
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destruicdo do outro. Dessa forma que a organizacdo do trabalho favorece a
ocorréncia do assédio moral ao aceitar a pratica da violéncia organizacional como
estratégia de gestdo, na forma de gestdo despoética e autoritaria de gestdo por
ameagas, por injurias ou por estresse, entre outras. As caracteristicas do fenébmeno
do assédio moral ajudam a esclarecer qualquer ddvida ainda existente sobre a
maneira como a organizacao do trabalho favorece a prética desses abusos morais,
independentemente de suas causas primarias. O assédio moral se caracteriza pela
repeticdo e pela duracédo dos atos de agressividade psicolégica (SOBOLL, 2008).
Ainda que este seja um fendmeno sutil, perpetrado com “luvas” (HELOANI,
2004), que nao deixa marcas visiveis, em algum momento essas acfes se revelam
para além da relacdo dual “vitima-agressor’. Se as pessoas que representam a
organizacdo sao habilitadas para fazer cumprir 0s objetivos da empresa e para fazer
exigéncias aos trabalhadores, esses superiores deveriam também responder pelas
questBes de responsabilidade da empresa. Agressfes pontuais podem acontecer
em qualquer relacdo de trabalho, mas repeticbes desses atos, persistentes por
meses, sO acontecem se a organizacdo se apresentar camplice ou negligente diante
da violéncia inicial. Assim podemos concluir que em todos os casos de assédio

moral ha, minimamente, conivéncia ou negligéncia organizacional.

2.2 PRECARIZACAO DO TRABALHO BANCARIO

As transformacgdes ocorridas no mundo do trabalho no século passado e nos
dias atuais trazem desafios imensos aos trabalhadores e estudiosos das questbes
relacionadas a esse mundo. Diante do desafio de encontrar os caminhos e de
entender a realidade objetiva e subjetiva a que estdo submetidos os sujeitos desta
pesquisa, propomos um estudo sobre a realidade vivenciada nos locais de trabalho,
mais precisamente sobre a relacéo entre violéncia organizacional e assédio moral.

Conforme Xavier (1998), a impressao que quase todos temos acerca do
trabalho bancario é de que ele se realiza em ambiente limpo, sem nenhuma
periculosidade, grau de insalubridade ou pressdo psicolégica, principalmente se

comparado as condicdes de varios outros ramos de atividade, especialmente em
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paises do Terceiro Mundo, como o0 nosso. No entanto, os problemas de saude
gerados pelo trabalho na categoria dos bancarios tém atingido proporcdes bastante
significativas nos ultimos anos, principalmente apos a introdugdo de novas
tecnologias no setor e a precarizagao do trabalho.

A atividade bancaria € executada sob forte presséo, representada pelo alto
volume de trabalho, pelo publico a ser atendido ou, ainda, pelo cumprimento de
prazos rigidos, o que obriga os bancarios a exercerem tarefas em ritmo acelerado,
eliminando pausas, especialmente nos chamados periodos de “pique”. Ao mesmo
tempo, novas formas de gerenciamento estimulam a competitividade, incrementam
mais ainda as exigéncias de produtividade e de dedicacdo ao banco, levando
bancarios a uma enorme intensificacdo do trabalho, mesmo que com crescente
diminuigc&o de pessoal. A precarizacdo do trabalho através da chamada flexibilizacao
do trabalho - modo de maximizar os lucros com diminuicdo de custos trabalhistas,
escapando da pressao sindical e ampliando ainda mais a autonomia nas praticas de
demiss&o tem garantido o ideario neoliberal'. Essa precarizacédo do trabalho se
manifesta através da terceirizacdo e do uso irregular dos estagios, largamente
praticados pelos bancos. Isso gera entre os bancarios 0 medo do desemprego, que
€ constante nos ambientes de trabalho e é utilizado como instrumento gerencial para
ampliar exigéncias. A logica €: “Se vocé ndo quer trabalhar, tem gente esperando o

seu lugar!”.

! |deario neoliberal — representa uma tentativa de adaptar os principios do liberalismo econdmico as
condi¢des do capitalismo moderno. Os neoliberais acreditam que a vida econdmica € regida por
uma ordem natural formada a partir das livres decisGes individuais e cuja mola-mestra é o
mecanismo dos precos. Entretanto, defendem o disciplinamento da economia de mercado, néo
para asfixid-la, mas para garantir-lhe sobrevivéncia, pois, ao contrario dos antigos liberais, nédo
acreditam na autodisciplina espontanea do sistema. Assim, por exemplo, para qgue o mecanismo de
precos exista ou se torne possivel, € imprescindivel assegurar a estabilidade financeira e
monetaria: sem isso, 0 movimento dos pregos tornar-se-ia viciado. O disciplinamento da ordem
econdmica seria feito pelo Estado, para combater os excessos da livre-concorréncia, e pela criacdo
dos chamados mercados concorrenciais, do tipo do Mercado Comum Europeu. Alguns adeptos do
neoliberalismo pregam a defesa da pequena empresa e o combate aos grandes monopdlios, nas
linhas das leis antitrustes dos Estados Unidos. No plano social, o neoliberalismo defende a
limitacdo da heranca e das grandes fortunas e o estabelecimento de condi¢des de igualdade que
possibilitem a concorréncia. Atualmente, o termo vem sendo aplicado aqueles que defendem a livre
atuacdo das forcas de mercado, o término do intervencionismo do Estado, a privatizacdo das
empresas estatais e até mesmo de alguns servigos publicos essenciais, a abertura da economia e
sua integracao mais intensa no mercado mundial (Dicionario de Economia do Século XXI — Paulo

Sandroni).
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As vezes, quando surpreendemos os trabalhadores em atividade durante as
horas das refeicdes ou durante outras horas ilegais, é dada a desculpa de
gue estes nao querem de modo algum abandonar a fabrica e é necessario
coagi-los a interromper seu trabalho (limpeza de maquinas, etc.) Mas se os
bracos permanecem nas fabricas depois de parada a maquinaria, isso
acontece apenas porque, entre as 6 horas da manha e as 6 horas da tarde,
no horario legal de trabalho, nenhum tempo Ihes é concedido para executar
tais tarefas. O lucro extra obtido por meio do sobretrabalho além do tempo
legal parece ser tentacdo demasiadamente grande para que os fabricantes
possam resistir a ela. Eles contam com a chance de ndo serem descobertos
e calculam, caso sejam, que o pequeno valor da multa e dos custos judiciais
assegura-lhes ainda um saldo lucrativo. [...] 0s inspetores enfrentam
dificuldades quase insuperaveis para conseguirem provas (MARX, 1988,
p. 215).

O principio do Estado sofre transformacdes drasticas. A ideologia e a pratica
neoliberal, associadas as operacdes das grandes empresas transnacionais,
conduziram ao enfraquecimento do Estado?- Nacdo como ator no sistema mundial,
0 que fez perder o status de unidade privilegiada de andlise e de prética social. Esse
enfraquecimento do Estado- nacéo, principalmente nos paises centrais, tem papel
determinante nas politicas sociais, tais como desregulamentacdo, privatizacao,
mercado interno do Estado, mercadorizacdo, entre outras, cujo objetivo comum é
reduzir a responsabilidade do Estado na producdo do bem-estar social (SANTOS,
2001).

O acelerado processo de competicdo globalizante e a faléncia dos Estados,
estes pressionados pela tese do livre mercado, transferem os empregos para formas
empresariais de maximizacado dos lucros, principalmente para empresas privadas.
Os governos e outras entidades publicas deixam de ser o que se chamou de
empregadores de ultimo recurso (HOBSBAWM, 2007).

O sistema de metabolismo social do capital nasceu como resultado da divisdo
social que operou a subordinacdo estrutural do trabalho ao capital. O sistema do
capital se articula numa rede de contradicbes que sO se consegue administrar
medianamente, ainda assim durante curto intervalo, mas ndo se consegue superar

definitivamente. Na raiz de todas as contradicdes, encontramos 0 antagonismo

2 Entre a qualificacéo e a defesa final da tese houve alteracdes no que se refere ao enfraquecimento
do Estado a partir da crise financeira mundial. Refundar a governanga econOmica para além da
ruina financeira global - é disso que se trata hoje e requer marcos histéricos distintos dos
cercamentos ideoldgicos que até agora delimitavam as timidas diferencas entre projetos de
desenvolvimento. O elo comum entre eles era a subordinacao politica & agenda da auto-regulacéo
dos mercados. Seu fracasso coloca na ordem do dia o comando permanente do Estado sobre o
sistema financeiro.
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inconciliavel entre capital e trabalho, assumindo sempre e necessariamente a forma
de subordinacdo estrutural e hierarquica do trabalho ao capital, ndo importando o
grau de elaboracdo e mistificacdo das tentativas de camufla-la (MESZAROS, 2003).

Na atualidade, um imenso processo de reestruturagcdo modifica o sistema de
relacbes produtivas que predominou na industria no decorrer do século XX,
buscando incrementar os niveis de acumulacao de capital. O taylorismo e o fordismo
sdo mesclados ou substituidos por um novo regime, baseado na flexibilidade dos
processos e do mercado de trabalho, caracterizado pelo surgimento de setores de
producdo novos e de novas maneiras de fornecimento de servigos financeiros e de
mercados, altamente intensificadas de inovacdo comercial, tecnoldgica e
organizacional.

A época da exploracio visivel, das classes bem distintas, dos afrontamentos
brutais sucede aquela da interiorizacdo das restricbes (coercbes), da emergéncia
das classes médias, da canalizacdo e da institucionalizacdo dos conflitos, da
linguagem normalizada e unificada da boa administracdo. Todos esses fenGmenos
nao significam o desaparecimento das contradicbes, nem mesmo sua atenuagao.
Significam, antes, a modificacdo do sistema de controle da sociedade e das
empresas capitalistas, sua extensdo a novas zonas, em face das mudancas do
sistema produtivo e das condi¢bes da luta (PAGES, 1987).

De fato, o sistema de relacdes produtivas que se difunde nos paises
capitalistas centrais, desde os anos 70 do século XX, incide simultaneamente sobre
a organizacao e os mecanismos de controle do trabalho. Assim, se, de um lado, as
atuais formas produtivas se caracterizam pela introducdo de processos e mercados
de trabalho flexiveis e versateis, dotados de mobilidade para ajustar a producéo e a
forca de trabalho as exigéncias do mercado, de outro lado criam préticas de controle
e gestdo que procuram obscurecer a determinacdo antagonica que funda a
apropriacéo do trabalho pelo capital.

A organizacao capitalista € um conjunto dindmico de respostas a contradi¢cdes
entre os trabalhadores, a empresa e o sistema social. Dessa forma, objetivando
controlar as acdes de resisténcia da classe trabalhadora e obter sua adesédo ao
projeto contemporaneo de acumulagdo capitalista, diversos instrumentos de
dominacédo sédo desenvolvidos cotidianamente nas empresas como artificios para a
intensificacdo e disciplina do trabalho. Todo empreendimento humano se estrutura

em relagcdes em que poucos mandam e muitos obedecem.
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Como descreve Marx, (1982. p. 67), no “Manifesto Comunista”:

[...] até hoje, a histéria de todas as sociedades que existiram até nossos
dias tem sido a historia das lutas de classes. Homem livre e escravo,
patricio e plebeu, bardo e servo, mestre de corporacdo e companheiro,
numa palavra, opressores e oprimidos, em constante oposicao.

A prépria burguesia é fruto de um processo de desenvolvimento, de uma série
de revolugcbes no modo de producgéo e de troca. Para fazer valer a sua dominagao, a
burguesia impds a evolucdo constante dos meios de producédo e, com isso, de todas
as relacbes sociais. Para atingir seus objetivos, a producédo capitalista exige
intercambio de relacdes, mercadorias e dinheiro. Necessita da forca de trabalho
disponivel para ser comprada, e o trabalhador, ndo tendo opc¢des, é obrigado a
vender sua for¢ca de trabalho a outro. Assim, os trabalhadores entregam seu
interesse no trabalho, que foi agora alienado. Neste estabelecimento de relagdes de
producdo antagonicas, o problema de obter a plena utilidade da forca de trabalho
gue o capitalista comprou torna-se exacerbado pelos interesses opostos daqueles
para cujos propdsitos o processo de trabalho é executado e daqueles que, por outro

lado, o executam (BRAVERMAN, 1974).

2.3 CONTROLE E EXPLORACAO DO TRABALHADOR BANCARIO

As formas de funcionamento das empresas, buscando o conteudo principal da
l6gica do capital - o lucro - ndo sdo espontaneas obras do acaso. Sdo pensadas
utilizando o conhecimento acumulado pela humanidade, por meio das invencdes e
de teorias administrativas.

As profundas transformac6es econdmicas e sociais ocorridas nos dois Ultimos
séculos resultaram na incorporacdo de um nimero proporcionalmente crescente de
individuos na esfera produtiva. Regido pelos principios da economia de mercado, o
trabalho permitiu a producdo e a acumulacdo de uma fantastica quantidade de

riquezas e o desenvolvimento de forgas produtivas em niveis que a humanidade
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jamais conheceu. Ao mesmo tempo, ele se transformou numa espécie de cimento
social, no fator basico de socializacéo, na atividade principal e no elemento definidor,
embora ndo exclusivo, de boa parte da vida dos individuos (CATTANI, 1996).

Do ponto de vista tedrico e politico, o controle social pode ser abordado sob
diferentes perspectivas (CAMPOS, 2006). Nas sociedades modernas e
contemporaneas, esse debate estd presente sob duas modalidades polarizadas:
uma relacionada ao controle que o Estado exerce sobre os cidadaos; outra que diz
respeito ao controle que os cidadaos exercem sobre o estado. Esse debate integra o
proprio processo de fundacdo do Estado moderno. Na perspectiva que discute o
Estado como um instrumento de controle sobre a sociedade, é importante destacar
as contribuicbes de Thomas Hobbes (1588-1679), defensor radical do Estado
enquanto instrumento de controle. Para este pensador, a natureza humana é
marcada por trés caracteristicas que tornam o0s homens competidores e
potencialmente predadores: a primeira € a competicdo que impulsiona os homens a
atacarem o0s outros em vista do lucro; a segunda € a desconfianca. Neste caso, por
medida de seguranca, 0 homem precisa ver nos outros uma ameaga constante. A
terceira caracteristica é a gléria. Os homens, egoistas que sdo, buscam a reputacéo,
0 reconhecimento e a admiracdo dos outros (HOBBES, 1979). Em decorréncia
dessa natureza predatéria, o Estado é a garantia eficaz para que os homens nao se
destruam. Para Hobbes (1979), contudo, ndo basta um Estado produto de um pacto
entre os homens; é preciso um Estado forte, pois para ele “os pactos sem a espada
ndo passam de palavras sem forca para dar a menor seguranca a ninguém”. O
Estado é, pois o “Deus mortal, ao qual devemos, abaixo dos Deus imortal, nossa paz
e defesa” (HOBBES, 1979, p. 144).

Nessa perspectiva em que se discute o Estado como instrumento de controle,
€ possivel identificar, segundo Bobbio (2000), duas formas principais de controle
social, sendo uma relacionada a area dos controles externos e a outra que diz
respeito aos mecanismos de controles internos.

A primeira forma de controle esta relacionada aos mecanismos de repressao
destinados a manutencdo da ordem. S&o exemplos desta modalidade as legislactes
restritivas, os tribunais, as policias etc. Trata-se de um controle exercido
verticalmente, de cima para baixo, de forma centralizada e quase sempre autoritaria.
A segunda forma de controle € mais sutil, porém mais avassaladora. Este controle,

horizontalmente construido, ocorre como produto de uma socializacdo que naturaliza
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as desigualdades sociais e individuais, que justifica privilégios e que consente
discriminacfes. Sdo os valores e as crencas que conformam nossa formacao
sociocultural e politica por meio da educacado, da cultura transmitida, da forca da
religido e da ideologia.

Vérias teorias e praticas gerenciais foram utilizadas ao longo da historia,
todas mantendo o contetdo autoritario inerente ao Capitalismo e necessario para
poder fazer valer seus intentos.

O modo de producdo é uma dimensdo fundamental que caracteriza as
sociedades humanas ao longo da histéria. Os modos de producédo, porém, ndo séo
estaveis e homogéneos: eles sdo vividos de formas diferentes, conforme as épocas
e as regides geograficas. Assim, no mesmo modo de producdo podem-se distinguir
diferentes fases e sistemas. O Capitalismo, em sua breve trajetéria, ja passou por
diferentes momentos em termos de organizacdo e gestdo do trabalho, que
comumente distinguimos em sistema manufatureiro, sistema taylorista e fordista e,
hoje, em toyotismo (HOBSBAWM, 2000).

Contemporaneamente, a classe operdria vai-se organizando, reagindo a
espoliacdo, sempre violenta, e ndo somente de seu salario, mas também de sua
saude e de sua capacidade profissional. Os gerentes do Capitalismo, entéo,
procuram saidas e formulam técnicas organizacionais que, a0 mesmo tempo,
contribuam para vencer o confronto com os trabalhadores e tornem a forgca de
trabalho adequada aos novos meios de producédo (SANDRI, 1994).

A globalizacéo capitalista desagrega, desse modo, o tecido social e fragiliza
as classes populares, generalizando a precariedade, destruindo a conquista de
direitos coletivos obtidos no passado. Dividir para reinar: o discurso do capital
enfrenta o desempregado com o trabalhador, o funcionario privado com o
funcionario publico, o trabalho feminino com o masculino, 0 emprego de jovens com
o dos adultos ou o dos imigrantes com os dos nacionais. Um mundo reduzido a
concorréncia de todos contra todos.

No final do século XIX e inicio do século XX, Frederic Taylor elaborou uma
nova e mais cientifica forma de organizacdo da forca de trabalho, a chamada
“Escola de Administragdo Cientifica”. Os elementos bésicos do taylorismo s&o:
organizagdo cientifica do trabalho; selecdo e treinamento cientifico dos
trabalhadores; organizacédo cientifica dos trabalhadores para execucédo do processo

de trabalho e atribuicdo cientifica do trabalho intelectual a geréncia e do manual ao
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trabalhador. As técnicas geradas pelo taylorismo buscam o estabelecimento do
tempo-padrdo e do melhor método de trabalho por meio do estudo de tempos e
movimentos, de incentivo monetario ao trabalhador, com remuneracdo por
producdo, e da selecdo e treinamento em funcdo dos padrbes definidos pela
geréncia para as tarefas a serem executadas (ANTUNES, 1999). A luz desse
entendimento, pode-se aferir que o trabalho bancario esta desde a sua origem até a
atualidade ligado diretamente & concepc¢do taylorista de organizacdo do trabalho.
Segundo Rago e Moreira (1984, p. 25), o taylorismo enquanto método de
organizacdo cientifica da producdo, mais do que uma técnica de producdo €
essencialmente uma técnica social de dominacdo. Ao organizar o processo de
trabalho, dividindo o trabalho entre o de concepcéo e o de execugéo, ao estruturar
as relagbes do trabalho, ao distribuir individualizadamente a forga de trabalho, a
organizacao consegue impor o seu controle e o seu poder.

O sistema taylorista contém toda uma estratégia de fabricacédo de individuos
docilizados, submissos e produtivos, instaurando uma mecanica de gestos,
controlando as suas atitudes, introduzindo novos habitos, novos comportamentos,
eliminando outros considerados supérfluos, representando, dessa forma, toda uma
estratégia de dominacéo.

O taylorismo preconizou, também, a necessidade de se quebrar toda a forma
de articulacdo e todos os lacos de solidariedade entre os explorados. Os explorados
a que Taylor se refere séo os trabalhadores.

Na atualidade, o trabalhador trabalha com a légica da multifuncionalidade.
Sennet (2003) sustenta que a flexibilidade exigida no novo Capitalismo se apdia,
conforme o autor, sobre trés pilares: a reinvencao descontinua de instituices, a
especializacdo flexivel da producdo e a concentracdo sem centralizacdo. A
reinvencao pode ser visualizada nas constantes reengenharias e reestruturacdes tao
em voga atualmente. Consiste numa mudanga irreversivel, num rompimento com o
passado e com o futuro, que torna tudo referente ao aqui e ao agora. As instituicoes
gque passam por essas mudancas obtém, ndo raro, consequéncias tragicas, como a
faléncia ou processos de demissdo em massa, mas aderem a elas na tentativa de
provar ao mercado que podem mudar. Decorrente da volatilidade da demanda do
consumidor, a especializagdo flexivel tenta colocar mais rapidamente mais produtos
no mercado. Devido a ansia de responder a demanda com rapidez, as mutacdes no

mundo externo determinam o ambiente interno das instituicdes, fato que colabora
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para o surgimento da reinvencdo descontinua das instituicdes. Por dltimo,
aparentemente uma contradicdo, a concentracdo sem centralizacao diz respeito ao
uso de um discurso de distribuicdo do poder para os niveis mais baixos da
hierarquia, mas que, de fato, o retém. O que existe, entdo, sdo novas técnicas e
tecnologias que propiciam um amplo controle sobre os individuos impelidos a essa
nova forma de poder na organizacdo desburocratizada, que leva, entre outras
conseguéncias, ao nomadismo involuntario.

A problemética da gestdo contemporanea se coloca, portanto, nessa logica
geral que enaltece a flexibilidade universal em todos os campos da vida individual,
em que o que importa é a interface que se da entre os diferentes niveis hierarquicos
e as diferentes funcbes e equipes (COCCO, 2000) ou a propria arte de viver no
labirinto (BAUMAN, 2001), e as consequéncias humanas dai decorrentes.

No periodo imediatamente posterior ao taylorismo, surgiu, também, o
fordismo, que contribuiu para a consolidacdo da Segunda Revolucdo Industrial. O
aporte especifico do fordismo esta no tratamento dado a questdo da remuneracao
salarial do operariado, percebida como necessaria para a sobrevivéncia e avanco do
Capitalismo, ja que o progresso tecnologico produziu uma superoferta de bens de
consumo. O fordismo, visto pela 6ética das transformacfes do processo de trabalho,
representa uma evolucdo no aspecto técnico, com a introducdo da esteira mével na
linha de montagem. A linha de montagem permite um maior controle sobre os
tempos e os ritmos de producédo, diminui o papel repressor das chefias imediatas e
permite um aumento da mais-valia relativa (HOBSBAWM, 2000).

Nessa perspectiva, ressaltam-se aspectos negativos associados a producao
flexivel no que diz respeito a situacao do trabalhador, ou seja, os altos indices de
desemprego, o crescimento do trabalho em tempo parcial e do trabalho temporario ou
subcontratado, a auséncia ou ganhos modestos de salérios reais e o enfraquecimento
do poder de barganha dos sindicatos. Junto a isso, sdo apontados: o rapido
crescimento da economia informal, mesmo em paises industrialmente avancados; o
retorno do trabalho domeéstico familiar artesanal, que implicaria o ressurgimento de
praticas mais atrasadas de exploracdo; o solapamento da organizacdo dos
trabalhadores.

O debate em torno da questdo da ruptura ou continuidade do modelo fordista
de producédo néo pode, no entanto, ser abordado em termos de uma dicotomia. Em

relacdo ao uso e gestdo da forca de trabalho, mesmo admitindo-se os limites
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restritos de participacao dos trabalhadores, ha que se reconhecer que as novas formas
de gestdo valorizam sua capacidade de expressdo, 0 que, por si SO, constituiria
mudanca significativa face as formas fordistas de gestéo.

O novo método de gestao da producgdo, impulsionado em sua génese socio-
histérica pelo sistema Toyota, conseguiu assumir valor universal para o capital em
processo, tendo em vista as proprias exigéncias do Capitalismo mundial e as novas
condicbes de concorréncia e de valorizagdo do capital surgidas a partir da crise
capitalista dos anos 70 (ALVES, 2000).

O complexo de reestruturacéo produtiva sob a mundializacdo do capital, cujo
momento predominante € o toyotismo, tende a impulsionar, em sua dimenséao
objetiva, as metamorfoses do trabalho. O novo (e precario) mundo do trabalho traz
repercussdes sobre o modo de produzir, com fortes conseqiiéncias no ideario, na
subjetividade e nos valores constituidos da classe-que-vive-do-trabalho. Como

explica Mészaros (2002, p. 99):

A articulagdo hierdrquica e conflituosa do capital permanece como o
principio estruturador geral do sistema, ndo importando o seu tamanho, nem
0 gigantismo de suas unidades constituintes. Isto se deve a natureza intima
do processo de tomada de decisdo do sistema. Dado o inconciliavel
antagonismo estrutural entre capital e trabalho, este Jdltimo é
categoricamente excluido de toda tomada de deciséo significativa. E é
forcoso que seja assim, ndo apenas no nivel mais abrangente, mas até
mesmo em seu microcosmo, em cada unidade produtiva. Pois o capital,
como poder de decisdo alienado, seria incapaz de funcionar sem tornar
suas decisdes absolutamente inquestionaveis (pela forca de trabalho) nos
locais de trabalho, nem (por complexos produtores rivais no proprio pais) no
nivel intermediario, nem mesmo numa escala mais abrangente (pelo
pessoal de comando encarregado das unidades internacionais
competidoras).

Em conformidade com Antunes (1995), podemos afirmar que a classe-que-
vive-do-trabalho sofreu a mais aguda crise do século, a qual atingiu sua
materialidade, com profundas repercussfes na sua subjetividade e, na inter-relacéo
desses niveis, afetando a sua forma de ser. A expressdo “classe-que-vive-do-
trabalho”, tem como primeiro objetivo conferir validade contemporanea ao conceito
marxiano da classe trabalhadora. Quando tantas formulacbes vém afirmando a
perda da validade analitica da nocdo de classe, nossa designacdo pretende

enfatizar o sentido atual da classe trabalhadora, sua forma de ser. Portanto, ao
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contrario dos autores que defendem o fim das classes sociais, o fim da classe
trabalhadora, ou, até mesmo, o fim do trabalho, a expressao classe-que-vive-do-
trabalho pretende dar contemporaneidade e amplitude ao ser social que trabalha, a
classe trabalhadora hoje, além de apreender sua efetividade, sua processualidade e
concretude (ANTUNES, 1999).

E a partir da mundializacéo do capital que se desenvolve um complexo de
reestruturacdo produtiva, com impactos estruturais no mundo do trabalho.
Ele surge como ofensiva do capital na producgéo, tendo em vista que debilita
a classe-que-vive-do-trabalho, ndo apenas no aspecto objetivo, com a
constituicdo de um novo (e precéario) mundo do trabalho, mas principalmente
no subjetivo. [...] a precarizacdo da classe dos trabalhadores assalariados,
gue atinge ndo apenas, no sentido objetivo, a sua condicdo de emprego e
salario, mas, no sentido subjetivo, a sua consciéncia de classe (ALVES,
2000, p. 09).

Essa € a razdo por que o modo de tomada de decisdo - em todas as
variedades conhecidas e viaveis do sistema do capital - € sempre uma forma
autoritaria, de cima para baixo, de administrar as varias empresas. E compreensivel,
portanto, que toda a conversa sobre divisdo de poder com os trabalhadores ou de
participacdo deles nos processos de decisdo do capital pertence ao reino da pura
ficcdo, ou trata-se de uma camuflagem cinica do real estado de coisas. Conforme
Faleiros (1976) € necessario que se parta da realidade concreta do homem
dominado, para que, ai, participando da luta de classes, chegue-se a critica e se crie

um projeto novo de sociedade e de homem.

2.4 CONCEITO DO ASSEDIO MORAL

O assédio moral ocupacional, apesar de ser um evento cotidiano no mundo
do trabalho desde os primérdios da sociedade, vem sendo tratado como um
fendmeno importante para a relagdo entre saude e trabalho a partir da década de
80. Heinz Leymann, psicologo aleméo, utilizou o termo mobbing para descrever
comportamentos agressivos de um grupo no sentido de excluir um dos seus

membros. Conforme relatado pelo préprio autor (LEYMANN, 1996), o termo foi
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inicialmente utilizado por Konrad Lorenz, um bi6logo, para descrever o
comportamento de algumas espécies de animais que isolam um de seus membros
que, por varias razdes, vai ser expulso do grupo. Em 1972, o médico sueco
Heinemann utilizou o termo para identificar comportamentos altamente destrutivos
de um grupo de criangcas contra uma uUnica crianca. Ao identificar semelhantes
comportamentos nas relacfes de trabalho, Leymann seguiu o padrdo conceitual.

As discussoes relativas ao Assédio Moral no Brasil surgiram no ano de 2000,
época da apresentacao de mestrado de Margarida Barreto, médica do trabalho, que
descreveu humilhacdes vivenciadas por trabalhadores em organizacfes brasileiras
de indastrias quimicas, farmacéuticas, plasticas entre outras (SINDIQUIM, 2003). Na
mesma época, tornou-se disponivel a traducdo do livro Mal-estar no trabalho -
redefinindo o assédio moral (2002) da psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen,
autora que auxiliou a divulgacdo do tema no Brasil e em outros paises.

O assédio moral € um fendmeno constituido de situacBes repetitivas e
intencionais de agressdes psicolégicas menores, que por sua repetitividade,
sobreposicao e natureza degradam o bem-estar e a saude daqueles que sofrem as
agressoes. Inclui comportamentos de humilhacdo, desprezo, perseguicao,
constrangimento, manipulacéo e intencéo de prejudicar e de excluir o individuo do
seu ambiente de trabalho. O que torna o assédio moral um fenémeno diferenciado
dos outros tipos de violéncia no trabalho € a intencionalidade de prejudicar ou
excluir, a repeticdo de comportamentos hostis e a duragdo no tempo. Situacdes nao
intencionais, pontuais e nao repetitivas sdo consideradas atos de violéncia, mas nao
se caracterizam como assédio moral (HIRIGOYEN, 2002).

A gestdo por injuria € a forma de tratamento que alguns administradores
utilizam para com seus subordinados. Nessa, os administradores lidam com seus
subordinados de forma desrespeitosa e bruta. O que diferencia a gestdo por injdria
do assédio é que esta é notada por todos e todos os empregados sdo maltratados,
sem distin¢ao (HIRIGOYEN, 2002).

Para Guedes (2003, p. 84), o assédio moral no trabalho pode ser “regular,
sistemético e de longa duracdo”. Na opinido da autora, a lesdo moral, entretanto,
nao esta diretamente relacionada ao fator tempo e sim a intensidade da agressao: “o
fato de a vitima sofrer a violéncia em um Unico momento ndo diminui em absoluto o
dano psicoldgico [...]". Para a OMS (2002, p. 5), “a presenca de uma intencdo de uso

de forca néo significa necessariamente que exista uma intencdo para causar dano.
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Realmente, pode haver uma disparidade consideravel entre comportamento
planejado e consequéncia planejada”.

O assédio moral no trabalho é um abuso e ndo pode ser confundido com
decisdes legitimas que dizem respeito a organizacdo do trabalho, como
transferéncias e mudancas de funcéo, no caso de estarem de acordo com o contrato
de trabalho. Portanto, criticas construtivas e avaliagdes sobre o trabalho executado,
contanto que sejam explicitadas, e ndo utilizadas com um proposito de represélias,
ndo constituem assédio, sendo natural que todo trabalho apresente um grau de
imposicao e dependéncia (HIRIGOYEN, 2002).

Podemos constatar que os fatores organizacionais e psicossociais sdo muito
mais importantes do que os ambientais, posturais e do mobilidrio. Como uma
caracteristica do processo de exploracdo da mao-de-obra em empresa privada,
esses mesmos fatores psicossociais e da organizacdo do trabalho tém “peso”
comparativo para a determinacdo do desgaste/adoecimento entre os bancérios. Os
trabalhadores sédo os principais agentes nesse processo; corroborando, Hirigoyen
(2002) registra que, quando o assédio moral € recente e existe ainda uma
possibilidade de reacéo, os sintomas sdo, no inicio, parecidos com os do estresse, 0
que os meédicos classificam de perturbacdes funcionais: cansaco, nervosismo,
distarbios do sono, enxaquecas, distirbios digestivos, dores na coluna [...]. E a
autodefesa do organismo a uma hiperestimulagéo e a tentativa de a pessoa adaptar-
se para enfrentar a situacdo. Mas, se o0 assédio moral se prolonga por mais tempo
ou recrudesce, tem-se um estado depressivo forte.

O assédio moral, como fendmeno social de tempos antigos, mas de
reconhecimento recente, deve ser analisado com cautela, no tocante a sua
caracterizacdo juridica. E necessario que se comprove a natureza psicolégica dos
danos causados pelo assédio moral, provocado por uma conduta prolongada no
tempo e que tenha ocasionado o desencadeamento de uma doenca psiquico-
emocional, constatada por meio de avaliagdo médica ou psicolégica capaz de
verificar o dano e o nexo causal relacionado ao meio ambiente do trabalho fruto da
forma como este é organizado.

Embora as legislagbes dos paises ainda sejam incipientes no que se
relaciona a imposicdo de leis que punam o assédio moral, espera-se que 0S
Sindicatos e organismos que atuam em defesa de trabalhadores iniciem por informar

0 que é o assédio moral, como ele ocorre, as formas de combaté-lo e procurar influir
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no sentido de que os contratos coletivos contenham clausulas compensatérias e que

as legislacdes possam ser adaptadas a essa nova realidade.

2.5 A ORGANIZACAO DO TRABALHO BANCARIO E A PRATICA DO ASSEDIO MORAL

Hirigoyen (2002), Barretos (2000) e Sindiquim (2003) se dedicaram a
descrever as principais caracteristicas das vitimas de assédio moral e do perfil dos
agressores, trazendo contribuicdes relevantes para a compreensao dos aspectos
individuais envolvidos nas rela¢des de violéncia. Dentre as caracteristicas pessoais
que se mostram significativas no processo discriminatério, destacam-se: motivos
raciais ou religiosos; deficiéncia fisica ou doenca; orientacdo sexual; representacdo
sindical. Hirigoyen (2002) esclarece que, além desses fatores de discriminacdo, o
assédio moral atinge pessoas atipicas, excessivamente competentes ou que ocupam
espaco demais; resistentes a padronizacdo; aliadas a grupos divergentes da
administracdo; pessoas com protecdo das leis trabalhistas; trabalhadores improdutivos
e temporariamente fragilizados por licencas de saude. Na pesquisa desenvolvida por
Aguiar (2003), na realidade brasileira, ha identificacdo de casos de assédio moral
desencadeados por caracteristicas individuais, como por doengas, motivos religiosos,
resisténcia a padronizacao, representacao sindical e opcéo sexual.

Ainda que se reconheca que os aspectos individuais, tanto da “vitima” quanto
do “agressor”, sejam participantes na determinacdo da violéncia no trabalho, o foco
aqui ndo estad no estudo da personalidade ou no perfil individual. Neste sentido,
entende-se que a complexidade do fendmeno envolve aspectos relativos aos
individuos, a situacdo especifica de violéncia, a organizacdo, a sociedade e ao
contexto socioeconémico (FE/MCVT, 2003).

Prevalece, na forma de producdo atual, o principio de exploracdo e
dominacéo do trabalhador. As relagcdes humanas podem-se transformar em relacées
operacionais, com visao estritamente econdémica das trocas sociais (ENRIQUEZ,
2000), nas quais os trabalhadores s&o utilizados de modo desumano
(BRAVERMAM, 1987), como mais um meio de producdo. Aqueles que, entéo, se
opdem a esta logica e se apresentam como ameaca para o funcionamento

organizacional, por vezes, enfrentam perseguicdes e exclusbes no ambiente de
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trabalho, independentemente de género, raca, religido, opcdo sexual, participacéo
sindical ou adoecimentos. Esse processo pode acontecer via assédio moral, uma
vez que alguns gerentes e subordinados internalizam e reproduzem os valores
organizacionais (ENRIQUEZ, 2000). Nesse contexto, a humilhagdo encontra
sustentacao no préprio sistema macroeconémico (HELOANI, 2004). Entende-se que
0 assédio moral transcende a relacdo vitima-agressor, uma vez que “é produto de
uma perversao social, que pode capturar pessoas e/ou grupos independentemente
de suas estruturas psiquicas particulares” (MENDES, 2003). Estabelece-se em uma
rede de relagbes sociais que pode produzir comportamentos perversos nas mais
diferentes pessoas, que passam a desenvolver essas atitudes e comportamentos
instituidos pelos modos de produgcdo e gestdo do trabalho (MENDES, 2003).
Portanto, o papel de vitima e agressor ndo é fixo e aquele que em um momento € a
vitima no outro pode-se mostrar como agressor.

Considerando esta perspectiva de andlise, a discusséo sobre o assédio moral
se faz relevante, especialmente para esta pesquisa, no desenvolvimento de dois
topicos: (I) a identificacdo dos aspectos da organizacdo do trabalho bancério que
podem contribuir para a ocorréncia do assédio moral; e (II) o esclarecimento dos
equivocos conceituais envolvendo o assédio moral, com destague para as possiveis
repercussdes dessas inadequacdes.

Lista de atitudes hostis que caracterizam o assédio moral, segundo Hirigoyen
(2002):

a) Deterioracao proposital das condi¢cfes de trabalho

- Nao lhe transmitir mais as informacfes Uteis para a realizacdo de
tarefas;

- contestar sistematicamente todas as suas decisoes;

- criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada;

- priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax,
computador [...];

- retirar o trabalho de forma injusta ou exagerada;

- retirar o trabalho que normalmente lhe compete;

- dar-lhe permanentemente novas tarefas;
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atribuir-lhne proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas
competéncias;

atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores as suas
competéncias;

pressiona-la para que nao faca valer seus direitos (férias, horarios,
prémios);

agir de modo a impedir que tenha promocgéo;

atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos;

atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua saude;

causar danos em seu local de trabalho;

dar-lhe deliberadamente instru¢des impossiveis de executar;

ndo levar em conta recomendacfes de ordem médica indicadas pelo
médico do trabalho;

induzir a vitima ao erro.

b) Isolamento e recusa de comunicacao

A vitima é interrompida constantemente;

superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a vitima;
a comunicacao com ela é unicamente por escrito;

recusam todo o contato com ela, mesmo o visual;

€ posta separada dos outros;

ignoram sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros;
proibem a colega de lhe falar;

ja ndo a deixam falar com ninguém;

a direcéo recusa qualquer pedido de entrevista.

c¢) Violéncia verbal, fisica e sexual

Ameacas de violéncia fisica;
Agridem-se fisicamente, mesmo que de leve, é empurrada, fecham-lhe
a porta na cara,

falam com ela aos gritos;
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- invadem a sua vida privada com ligacdes telefénicas ou cartas.
- seguem-na pelas ruas, € expionada diante do domicilio;

- fazem estragos em seu automaovel;

- € assediada ou agredida sexualmente (gestos ou propostas)

- néo levam em conta seus problemas de saude.

O assédio moral pode ser composto por varios comportamentos, que numa
interac&o social normal n&o sdo indicativos de agressao ou rejeicdo, mas que, nesse
contexto, visam a prejudicar e punir e se constituem como manipulagdo agressiva
(LEYMANN, 1996). A duracdo e a repeticdo desses comportamentos, ao longo de
um periodo de tempo, podem mudar a conotacdo de ndo agressividade e resultar na
estigmatizagdo de uma pessoa.

E nessa etapa que o trabalhador recebe a marca de perseguido e se torna
alvo explicito de humilhagBes, constrangimentos e agressdes repetitivas, numa
campanha de agressfes. As repercussfes na saude sdo mais evidentes, com o
aparecimento de sintomas psicossomaticos, como insegurancga, insonia e problemas
digestivos.

Devido a estigmatizacdo precedente, € muito facil interpretar a situagcdo como
a falha da pessoa subjugada. Os diretores tendem a adotar as opinides criadas
durante as fases precedentes. Os colegas e 0s supervisores por vezes procuram
explicacdes nas caracteristicas pessoais, mais do que nas circunstancias ambientais
(LEYMANN, 1996).

Erros de avaliacéo, por parte da administracdo de pessoas da empresa, ocorrem
freqlentemente por falta de conhecimento do fendmeno do assédio moral e suas
caracteristicas. Consequientemente, os procedimentos adotados sdo inadequados e
muitas vezes prejudicam o trabalhador envolvido nas agressdes. Os problemas no
trabalho tendem a agravar-se. As auséncias por problemas de saude se intensificam.
Por fim, a pessoa afetada se sente culpada e pode acreditar que de fato é a Unica
causa de tudo do que esta vivendo, entregando-se ainda mais a depressao.

Quando ocorre o desligamento do trabalhador do seu posto de trabalho, esta
sinalizado o éxito do processo de assédio moral, seja por demissao voluntaria,
dispensa, licenca de saude, aposentadoria parcial ou antecipada ou ainda de formas
extremas, como suicidio ou comportamentos insistentes de vingangca, como o
homicidio. Na medida em que as condi¢cdes de trabalho ndo séo resolvidas, é

freqiente que o trabalhador agredido abandone o trabalho bem antes do seu
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periodo de aposentadoria natural. Essa dindmica é apontada por Leymann (1996)
como provavel responsavel pelo desenvolvimento de sérias enfermidades, que
levam a pessoa a buscar ajuda médica e psicoldgica.

E importante lembrar que, embora caracteristicas individuais participem da
concretizacdo da violéncia, a andlise dos casos se limita a abordar os aspectos
determinantes, localizados na organizacao do trabalho.

O assédio moral gera uma alteracdo nas relagfes interpessoais, devido a perda
da autoconfianca e da auto-estima, com uma diminuicdo da intimidade e com o
estabelecimento de uma inconstancia, que séo dificeis de serem compreendidos pelos
familiares e amigos (PARES, 2006). Sintomas depressivos, tratamentos, medicamentos
e acompanhamentos psiquiatricos e psicolégicos sao frequentes.

O processo de producédo da identidade de doente se estabelece, inicialmente,
pelo afastamento no trabalho e os agravos na saude. As relacdes sociais, antes
estabelecidas pelo seu papel profissional, agora se dao pelo lugar de adoecido,
excluido das relacdes daqueles que antes eram seus pares. As relagcdes de trabalho
sdo substituidas por relagcbes médico-paciente, numa rotina de consultas médicas,
psiquiatricas e de pericias (BRANT; MINAYO, 2004).

O assédio moral completa sua evolucdo quando se efetiva na exclusdo da
pessoa, embora o processo de destruicdo tenha seus efeitos prolongados na
subjetividade e na vida concreta do trabalhador. A pessoa se percebe como
“demitida da vida”, pelo acumulo gerado devido aos agravos na saude, a
instabilidade das relacbes familiares e de amizade, a perda do status social
vinculado ao emprego e a dificuldade de cumprir os compromissos financeiros
(FREIRE,1987).

2.6 ASSEDIO MORAL COMO EXPRESSAO DA VIOLENCIA ORGANIZACIONAL

As organizacfes mobilizam a estrutura, numa composi¢cdo que coloca 0s
objetivos organizacionais como objetivos pessoais, num processo de com(fusao)
entre o individuo e a organizacao, facilitando a adesdo sem questionamentos. O
individuo passa a acreditar no seu poder como pessoa, por se identificar com a

fantasia de onipoténcia da organizacdo (ENRIQUEZ, 1974). Valores da organizacéo
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sdo adotados como valores pessoais pelo trabalhador, em busca do reconhecimento
e das satisfacdes de diversas ordens oferecidas pela organizacdo (PAGES, 1987).

A carreira coloca-se como elemento central na relacdo entre individuo e
organizacao, no tempo e no espago, condensando o desejo do sucesso e o medo do
fracasso (PAGES, 1987). A crenca na onipoténcia pessoal reflete a identificacdo do
individuo com a organizacdo, de maneira que este assimila a onipoténcia da
organizacdo como se fosse sua (AMADO, 2000). H4 uma adoc¢ao do discurso e dos
ideais da organizacdo, sem questionamento. O fato de se imaginar ocupando um
cargo superior “excita o desejo e é o bastante para investir nele toda sua energia”
(PAGES, 1987, p. 138). Mas progredir na hierarquia s6 aumenta ainda mais a
ambicdo. O prazer ndo esta em ter conquistado, mas no movimento de conquistar,
sustentado na tensdo permanente da necessidade de vencer (PAGES, 1987,
p. 138).

O desejo de fazer carreira impulsiona o individuo pela obrigacdo de vencer e
nao mais pela obrigacdo de trabalhar, o que o leva a produzir mais e melhor. Preso
as possibilidades de satisfacdo dos desejos, que se tornam necessidades, o
trabalhador passa a ser “refém” da organizacdo, ndo economicamente, mas
psicologicamente (PAGES, 1987, p. 141). A organizacdo ndo pede que o individuo
trabalhe apenas por dinheiro, pede algo mais nobre: pede para que seja vencedor,
para que seja o melhor. “E lhe dito que para progredir é preciso trabalhar’ (PAGES,
1987, p. 137). Ser explorado pela empresa torna-se um objetivo para o individuo, a
obrigacéo torna-se valor pela via do sucesso.

E o coletivo que cumpre a funcédo de empurrar o individuo para a seducéo da
organizagdo, numa ditadura do sucesso. Os beneficios associados ao
desenvolvimento da carreira se tornam secundarios diante da necessidade
dominante de vencer. Entre fracassados e vencedores ndo existe um lugar de
existéncia na légica organizacional. “Vencer é o meio de ser reconhecido, admitido,
aceito na organizacdo” (PAGES, 1987, p. 134). E, para ser reconhecido na logica
organizacional € necessario reproduzir discursos, seguir regras, responder aos
objetivos. Nao aceitar as vantagens é confrontar o sistema de controle
organizacional e estar sujeito a ser julgado negativamente pelos pares. As
possibilidades de desenvolvimento na carreira estdo diretamente relacionadas aos
resultados obtidos em vendas (metas), parametros também referenciais para

avaliacdo de desempenho. E a organizacdo do trabalho que vai definir os espacos
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de acdo dos individuos, as normas de conduta, 0os padrdes aceitaveis ou
inadequados dentro do sistema organizacional.

Como resultado do trabalho organizado a partir deste sistema de metas — 0
qual valoriza apenas resultados e nao o0s processos, impondo as metas sem
participacdo dos trabalhadores, com cobrancas excessivas e constantes, mediada
por um sistema de punicdo e recompensa individualizado, associadas a ameacas e
humilhagbes vinculadas ao rendimento comparado com o0s pares, tendo como
referéncia patamares de producédo considerados abusivos ou exagerados — relacdes
de trabalho individualizadas sdo estabelecidas, permeadas de competitividades para
além da ética. No isolamento, na ruptura do coletivo, na individualizacdo encontra-se
0 ndcleo da violéncia contra a moral no trabalho.

Prevalece, na forma de producdo atual, o principio de exploracdo e
dominacéo do trabalhador. As relacdes humanas podem-se transformar em relagées
operacionais, com visao estritamente econdémica das trocas sociais (ENRIQUEZ,
2000), nas quais os trabalhadores s&o utilizados de modo desumano
(BRAVERMAM, 1987), como mais um meio de producdo. Aqueles que, entéo, se
opdem a essa logica e se apresentam como ameaca para o funcionamento
organizacional, por vezes, enfrentam perseguicdes e exclusbes no ambiente de
trabalho, independentemente de género, racga, religido, opgcédo sexual, participacéo
sindical ou adoecimentos. Esse processo pode acontecer via assédio moral, uma
vez que alguns gerentes e subordinados internalizam e reproduzem os valores
organizacionais (ENRIQUEZ, 2000). Nesse contexto, a humilhacdo encontra
sustentacao no proprio sistema macroeconémico (HELOANI, 2004). Entende-se que
0 assédio moral transcende a relacao vitima-agressor, uma vez que “é produto de
uma perversao social, que pode capturar pessoas e/ou grupos independentemente
de suas estruturas psiquicas particulares” (MENDES, 2003). Portanto, o papel de
vitima e agressor nao é fixo e aquele que em um momento € a vitima no outro pode-

Se mostrar cComo agressor.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresentaremos a metodologia do trabalho e as questdes que
orientaram o desenvolvimento da pesquisa.

A categoria profissional bancéria foi escolhida para o estudo da violéncia
organizacional e assédio moral, pelo entendimento de que o trabalho bancério se da
articulado entre pressdes da organizacéo, relagbes humanas e novas tecnologias,
fatores sinalizados na literatura (HIRIGOYEN, 2002; SOARES, 2002; BARRETO,
2003; 2005). O Problema e as Questdes Norteadoras que orientaram a pesquisa

foram.

3.1 PROBLEMA, QUESTOES NORTEADORAS E OBJETIVOS

O problema da pesquisa é: Quais sdo as relacdes entre violéncia
organizacional e assédio moral em um banco privado de Porto Alegre no
periodo de 2005 a 2007?

As guestdes norteadoras sao:

a) Quais séo as configuracdes e repercussdes das transformac¢des no mundo

do trabalho na gestédo bancaria?

b) Quais sdo as relacdes entre o modelo de gestdo e organizagao do

trabalho e a incidéncia do assédio moral no setor bancéario?

c) Qual o modelo de gestdo e organizacdo do trabalho nas condi¢cdes dos

trabalhadores bancérios no seu cotidiano?

d) Quais sdo as percepcdes dos trabalhadores bancarios sobre a relacéo

entre assédio moral e violéncia no trabalho?

Os objetivos do estudo sé&o:

a) Objetivo geral

Analisar as relagdes entre violéncia organizacional e assédio moral na gestao

de uma organizac¢éo bancéria.
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c) Objetivos especificos

- Estabelecer as configuracfes e repercussfes das transformacdes no
mundo do trabalho na gestédo bancaria;

- estabelecer as relagbes entre 0 modelo de gestdo e organizacdo do
trabalho e a incidéncia do assédio moral no setor bancario;

- apontar qual € o modelo de gestdo e organizacdo do trabalho nas
condicfes dos trabalhadores bancarios e no seu cotidiano;

- conhecer as percepc¢les dos trabalhadores bancarios sobre a relagédo

entre assédio moral e violéncia no trabalho.

3.2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Desenvolver uma pesquisa que esteja apoiada em um referencial tedérico
materialista historico-dialético que se inspira na teoria social critica e significa que a
partir de pressupostos tais como o0s de que os fenbmenos sédo passiveis de serem
conhecidos e de que fora da consciéncia existe uma realidade objetiva, a qual, por
sua vez, é contraditéria, ou seja, na realidade objetiva existe a interacdo entre
aspectos opostos.

Conforme Bulla, Mendes e Prates (2004, p. 5):

O paradigma dialético critico, em termos de pesquisa prioriza o0
desvendamento das contradicfes que conformam a realidade dos sujeitos,
grupos, organizag@es, sociedades como processo necessario e processual,
do mesmo modo que privilegia a interpretacdo da realidade, & luz de sua
contextualizacdo histérica, para que seja possivel captar as conexdes e 0s
movimentos que a engendram, chegando a totalidade concreta, que nao se
revela a um primeiro olhar, mas necessita ser desvendada em suas tramas
constitutivas.

A perspectiva do materialismo historico e dialético inspirada na obra
marxiana, privilegia o desenvolvimento de processos sociais como elementos
fundamentais a transformagéo societaria. No conjunto de sua obra, Marx ressalta a
necessidade de desenvolvermos consciéncia, unido e solidariedade de classe

(PRATES; PRATES, 2005). Destaca igualmente que, assim como nossa razao deve
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ser educada, também devemos desenvolver nossos sentidos, ndo sé os afeitos a
percepcdo, mas também os da alma.

Sendo assim, o presente estudo é uma pesquisa qualitativa, a qual privilegia o
uso de uma abordagem em que o contato direto do pesquisador com 0 sujeito
pesquisado é valorizado, possibilitando trabalhar com os fatos de forma a poder
aprofundar a andlise, dando destaque aos fatos que estdo mais préximos do
pesquisado e que agem diretamente na sua vida. A pesquisa qualitativa, valendo-se
da narrativa oral, encaminha-se para a busca dos significados das vivéncias para 0s
sujeitos. Sobre essa aproximacdo com as experiéncias sociais dos sujeitos da

pesquisa, Martinelli (1994, p. 14) afirma que:

Nas pesquisas qualitativas, é indispensavel ter presente que, muito mais do
gue descrever um objeto buscamos conhecer trajetérias de vida,
experiéncias sociais de sujeitos, o que implica o reconhecimento desses
sujeitos para se conhecer as suas histdrias, valores, costumes, significados,
sentimentos e experiéncias.

Segundo Minayo (1996, p. 102), em pesquisa qualitativa existe uma
preocupagdo menor com a generalizagdo e maior com o0 aprofundamento e
abrangéncia da compreensédo, seja de um grupo social, de uma organizagao, de

uma politica ou de uma representacao, e o critério de amostragem nao € numeérico:

[...] uma amostragem qualitativa: a) privilegia os sujeitos sociais que detém
os atributos que o investigador pretende conhecer; b) considera-os em
namero suficiente para permitir uma reincidéncia das informacdes impares
cujo potencial explicativo tem que ser levado em conta; ¢) entende que, na
homogeneidade fundamental relativa aos atributos, o conjunto de
informantes possa ser diversificado para possibilitar a apreensdo de
semelhancas e diferencas; d) esforca-se para que a escolha do l6cus e do
grupo de observacéo e informantes contenha o conjunto das experiéncias e
expressfes que se pretende objetivar com a pesquisa.

O gue caracteriza a pesquisa qualitativa ndo € o seu contingente amostral,
mas, sim, a profundidade do conteudo das falas captadas nas entrevistas realizadas
com os sujeitos. Destaca-se que as idéias expressas pelos sujeitos entrevistados,
numa abordagem qualitativa, privilegiam novos encontros permitindo aprofundar o

assunto estudado e outros pertinentes a pesquisa.
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3.2.1 Categorias

Antes de definir procedimentos, técnicas e instrumentos que serdo utilizados
para a coleta de dados, € pertinente apresentar as categorias fundamentais que
emanam do tema investigado.

Conforme Marx (1993, p. 18), categorias sé&o “elementos estruturais de
complexos relativamente totais, reais e dinamicos, cujas inter-relacées dinamicas
dao lugar a complexos cada vez mais abrangentes em sentido tanto extensivos
como intensivos”. Categorias, portanto, podem ser definidas como elementos que,
sendo partes constitutivas, auxiliam a explicar um fenémeno, uma relagédo e/ou um
movimento da realidade, e, ao mesmo tempo, podem orientar pProcessos
interventivos. Convém ressaltar, no entanto, que sua interconexao com os demais
elementos que conformam o fenbmeno, na perspectiva dialético-critica, €
fundamental para que possamos explica-lo como unidade dialética, sem reduzir-lhe
0 sentido. Sendo assim, elegeram-se para este estudo as seguintes categorias do

método: contradicéo, totalidade, historicidade.

3.2.1.1 Contradicao

Mais do que relacdo de exclusdo, é uma negacéo inclusiva (definicdo de um
elemento pelo que ele ndo é). Mais do que categorias de interpretacdo do real,
constituem-se no préprio movimento do real. A base da obra de Marx resume as
contradicbes do modo de producéo capitalista. Conforme assinala Lefebvre (1963,
p. 14), Marx constata, desde suas obras da mocidade, a contradicdo entre a
libertagdo do homem frente a natureza, a partir do avango técnico, e 0
enriquecimento da sociedade capitalista, acarretando a escravidao e o
empobrecimento da maior parte desta sociedade. E € a partir dessa relacdo basica e
essencialmente contraditoria que se constitui o Capitalismo: o salério, a producéo da
mais-valia.

A énfase dada por Marx ao desvendamento das contradicbes aparece na

introduc&o de sua obra “Contribuicdo para a Critica da Economia Politica”.
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Assim como néo se julga um individuo pela idéia que ele faz de si proprio,
ndo se podera julgar uma tal época de transformacao pela sua consciéncia
de si; € preciso, pelo contrario, explicar essa consciéncia pelas contradi¢cdes
da vida material, pelo conflito que existe entre as forcas produtivas sociais e
as relacfes de producédo (MARX, 1989, p. 48).

A categoria da contradicdo aparece metodologicamente em “O Capital”,
mostrando o0 contraponto entre falsa consciéncia e compreensdo do fenémeno.
Conforme analisa Kosik (1989, p. 16), Marx apresenta a compreensao conceitual de
aspectos da realidade aos pares: fendbmeno - esséncia; mundo da aparéncia -
mundo real; aparéncia externa dos fendmenos - lei dos fendmenos; existéncia
positiva - nucleo interno, essencial, oculto; movimento visivel - movimento real,
interno; representacdo - conceito; falsa consciéncia - consciéncia real,
sistematizacao doutrinéria das representacdes (ideologia) - teoria e ciéncia.

Na verdade, contradicdo dialética, mais do que uma relacdo de excluséo, é
uma incluséao plena, concreta dos contrarios - uma negacao inclusiva. Essa relagéao
se da na definicdo de um elemento pelo que ele ndo €, pois € da determinacao e
negacdo do outro que decorre a existéncia de propriedade de cada fendmeno.
Conforme esclarece Cury (1986, p. 30-31):

A tensdo entre o ja sido e o ainda-ndo é que possibilita o surgimento e a
implantagcdo do novo, pois penetra no processo, do comeco ao fim, o
desenvolvimento de todas as coisas [...] A contradi¢do [...] ao interpretar o
real, capta-o como sendo o resultado de uma inadequacao pugnativa entre

0 que é e 0 que ainda ndo é, numa sintese contraditoria. Por isso todo o
real € um processo que contém, sem encerrar, 0 possivel numa unidade de
contrarios.

A constatacdo de contradicdes no homem e na sociedade, conforme analisa
Lefebvre, faz 0o marxismo rejeitar deliberadamente a acabada, imével e mutua
subordinagédo dos elementos do homem e da sociedade, como também a hipotese

de uma harmonia espontanea.

O homem luta contra a natureza [...] precisa vencé-la domina-la, através do
trabalho, da técnica, do conhecimento cientifico, pois sé assim se realiza como
homem [..] Quem diz contradices diz também problemas a solucionar,
dificuldades, obstaculos - portanto,luta e acdo - mas, outrossim possibilidades
de vitdria, de passo a frente, de progresso (LEFEBVRE, 1963, p. 13).



43

Continua o autor dizendo que:

N&o basta explicar as contradi¢cdes, mas reconhecer que elas possuem um
fundamento, um ponto de partida nas préprias coisas; uma base objetiva
real; na verdade, mostram que a realidade possui ndo apenas multiplos
aspectos, mas também aspectos cambiantes e antagbnicos. O proprio
homem s6 se desenvolve através das contradicdes (LEFEBVRE, 1963,
p. 30).

“[...] o humano sé pode-se constituir através do inumano, de inicio a ele misturado
para, em seguida, distinguir-se, por meio de um conflito, e domina-lo pela resolucéo
deste conflito” (LEFEBVRE, 1991, p. 43).

3.2.1.2 Totalidade

Mais do que a reunido de todas as partes significa um todo articulado,
conectado, em que a relacdo entre as partes altera o sentido de cada parte e do
todo. A totalidade concreta ndo € um todo dado, mas em movimento de autocriacédo
permanente, o que implica a historicizagdo dos fenémenos que a compdem
(PRATES, 2003a).

Segundo Kosik, a totalidade significa a “realidade como um todo estruturado,
dialético, no qual, ou do qual um fato qualquer pode vir a ser racionalmente

compreendido” (KOSIK, 1989, p. 35). O autor esclarece ainda que:

A compreensédo dialética da totalidade significa ndo sé que as partes se
encontram em relacdo de interna interagcdo e conexao entre si e como todo,
mas também que o todo ndo pode ser petrificado na abstracédo situada por
cima das partes, visto que o todo se cria a si mesmo na interacdo das
partes (KOSIK,1989, p. 42).

Portanto, analisar um fendmeno, uma situagcdo concreta a luz da totalidade
nao significa exaurir todos os fatos, mas problematiza-los de forma inter-relacionada,
buscando as determinacfes que uns tém sobre 0s outros para melhor interpretar a

realidade. Como exemplo, ao fazermos uma visita domiciliar, observamos nédo so as
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condicbes de vida (a organizacdo, a estrutura da casa, do entorno, etc.), mas
também o modo de vida, os significados atribuidos pelos diferentes sujeitos em
interac&o, 0s aspectos culturais, econdmicos, sociais que estéo interferindo naquela
situacao, os héabitos, os costumes, os valores, as relacbes estabelecidas, o nivel de
consciéncia e de organizacdo dos usuarios, os elementos agregadores no nucleo
familiar, na comunidade, existéncia de redes, etc. (PRATES, 2003a).

E fundamental termos a clareza de que esses ndo s&o varios fatores
agregados, mas elementos de uma totalidade que se influenciam mutuamente. Nao
ter emprego, nao ter como alimentar os filhos (condicdo de vida) pode significar
menor potencialidade para investir na qualidade de vinculos, em um determinado
momento. Muitas vezes, S0 necessarios VAarios contatos para que possamos
apreender a realidade concreta, mas é fundamental ndo nos contentarmos com as
primeiras impressdes, a aparéncia, pois nem sempre os fendbmenos se revelam a um

primeiro olhar. E preciso desvendé-los.

3.2.1.3 Historicidade

Esta categoria pressupde a historicidade dos fenbmenos sociais, reconhece a
processualidade, o movimento e a transformacdo do homem, da realidade e dos
fendmenos. Significa que os fenbmenos ndo séo estaticos, estdo em curso de
desenvolvimento e, portanto, s6 podem ser apreendidos a partir do desvendamento
deste movimento, por cortes histéricos (PRATES, 2003a).

E importante destacar que resgatamos a histéria e ndo a historicidade;
buscamos conhecer o conjunto dos fendOmenos que aconteceram e acontecem na
vida de sujeitos, grupos, instituicdes ou comunidade. A historicidade é o movimento
gue realizam esses sujeitos ou instituicdes, € o reconhecimento da processualidade

gue ha na sua histdria constitutiva.
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3.2.2 Sujeitos da pesquisa

Privilegiou-se como sujeitos da pesquisa os bancarios de um banco privado
de Porto Alegre/RS que foram atendidos no Departamento de Saude do Sindicato
dos Bancarios, entre 2005 e 2007, periodo em que se intensificou o conceito de
assédio moral. O assédio moral é fenbmeno constituido de situacdes repetitivas e
intencionais que, por sua repetitividade, sobreposicéo e natureza, degradam o bem-
estar e a saude daqueles que sofrem as agressfes. Inclui comportamentos de
humilhac&o, desprezo, perseguicdo, constrangimento, manipulacdo e intencdo de
prejudicar e de excluir o individuo do seu ambiente de trabalho. Este estudo buscou
contemplar nos sujeitos de estudo (homens e mulheres). Os sujeitos foram
selecionados através dos seguintes critérios: bancéarios ha pelo menos 15 anos,
sindicalizados, que tém como perfil o atendimento aos clientes, tendo seu trabalho
orientado por metas individuais e/ou coletivas. A diversificacdo de fatores, como
funcd@o exercida e nivel hierarquico do cargo, foi considerada ndo com o intuito de
alcancar uma representacdo estatistica, mas a fim de conhecer a realidade de
diferentes contextos laborais e de modo que diferentes situacfes pudessem emergir
no processo de investigacdo. Trabalhadores afastados do trabalho por um periodo
de no maximo dois anos serao incluidos como sujeitos potenciais desta pesquisa.

O numero de participantes das entrevistas seguira o critério de saturacao dos
dados, prevendo-se no maximo 10 sujeitos, todos funcionarios do banco X. Os
critérios adotados na selecdo dos entrevistados justificaram-se pela proposta do
estudo, pois, para alcancar os seus objetivos, foi necessaria a participacdo de
sujeitos que tenham vivenciado as consequéncias das transformacdes ocorridas no
trabalho bancario, em especial a partir da década de 90. Apds a definicdo dos
critérios de selecao dos entrevistados, foi feito contato por telefone com os sujeitos
selecionados para obter a concordancia com a realizagdo da entrevista. Feito os
contatos e obtida a confirmacdo e concordancia para a realizacdo da entrevista,
foram definidos a hora e o local do encontro e os sujeitos serdo informados em

relacdo ao termo de consentimento (Apéndice B).
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3.2.3 Técnica de coleta de dados

Buscando compreender os diferentes fatores que compdem a realidade do
trabalhador bancario, propomos, como caminho metodolégico, a reconstrucdo das
histérias de vida e trabalho desses profissionais. Procuraremos aprofundar o estudo
dessa realidade vivenciada pelos bancarios e, portanto, essas historias se
constituirdo em matéria-prima do presente trabalho. Sendo assim, serdo utilizadas

as seguintes técnicas de coleta de dados:

3.2.3.1 Entrevista Individual

Como afirma Laville (1999, p. 188-190), a entrevista individual oferece maior
amplitude do que o questionario quanto a sua organizacao: esta ndo esta mais
irremediavelmente presa a um documento entregue a cada um dos sujeitos, e 0s
entrevistadores permitem-se, muitas vezes, explicitar algumas questdes no curso da

entrevista, reformulé-las, para atender as necessidades do entrevistado:

Muitas vezes, eles mudam a ordem das perguntas em funcdo das respostas
obtidas, a fim de assegurar mais coeréncia em suas trocas com o
interrogado. Chegam até a acrescentar perguntas para fazer precisar uma
resposta ou para fazé-la aprofundar: Por qué? Como? Vocé pode dar-me
um exemplo? E outras tantas subperguntas que trardo freqiientemente uma
porcdo de informagbes significativas. [...] os instrumentos usados,
guestionario ou entrevista, serdo amiude fortemente estruturados,
encerrando o0 participante em op¢Bes de respostas previstas
antecipadamente. Essa informacdo permite interrogar rapidamente, e com
menor custo, um grande numero de pessoas, e tratar os dados
estatisticamente para deles tirar conclusdes gerais. Outros instrumentos
serdo menos ou nada estruturados: com o desaparecimento das exigéncias
da estrutura, a uniformizagdo que possibilita o grande ndmero de
participantes e facilta as comparacbes apaga-se, acarretando o
desaparecimento do recurso as medidas e as estatisticas. A flexibilidade
adquirida permite obter dos entrevistados informacdes muitas vezes mais
ricas e fecundas, uma imagem mais préoxima da complexidade das
situacdes, fendbmenos ou acontecimentos, imagem cuja generalizagao sera
todavia delicada e exigira cuidado e prudéncia por parte do pesquisador.
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3.2.3.2 Pesquisa Documental

Junto ao Sindicato, sera realizada pesquisa documental, considerando a
trajetéria da entidade e o acumulo de documentos disponiveis e descricdo dos
entrevistados. Através dos documentos selecionados para analise, que fala da acao
sindical na area de saude e, por conseguinte, saude mental, busca-se estabelecer
relacdo entre as historias narradas pelos sujeitos e aquelas registradas pelo
Sindicato.

Os documentos selecionados para a realizagdo dessa andlise foram
observacdes do Grupo de Acdo Solidaria de Portadores de LER/DORT (GAS), e
relatério do banco que participou do projeto “Operacdo de Olho na Saude”,
informacdes necessarias para complementacdo do objeto de estudo. Cabe ressaltar
que esta documentacdo analisada enriquecera os resultados da pesquisa. Como
explica Laville (1999, p.166):

Entre as fontes impressas, distinguem-se varios tipos de documentos,
desde as publicacGes de organismos que definem orientacdes, enunciam
politicas, expdem projetos, prestam conta de realizacdes, até documentos
pessoais, diarios intimos, correspondéncia e outros escritos em que as
pessoas contam suas experiéncias, descrevem suas emogfes, expressam
a percepcdo que tém de si mesmas. Passando por diversos tipos de
dossiés que apresentam dados sobre a educacao, a justica, a saude, as
relacbes de trabalho, as condigcbes econbmicas, etc., sem esquecer 0S
artigos de jornais e periédicos nem as diversas publicagbes cientificas:
revistas, atas de congressos e coloquios. Simplificando, pode-se concluir
gue a coleta da informagdo resume-se em reunir 0s documentos, em
descrever ou transcrever eventualmente seu conteudo e talvez em efetuar
uma primeira ordenacdo das informa¢cBes para selecionar aquelas que
parecem pertinentes.

3.2.3.3 Entrevista Coletiva

Sera realizada no Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre e Regido. A
escolha do local da entrevista se deve a proximidade e as condi¢gbes propicias da
sede do Sindicato.
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Na entrevista coletiva, os questionamentos basicos iniciais oferecem um
amplo leque de interrogativas, fruto de novas hipéteses que vao surgindo a medida
gue a entrevista vai-se desenvolvendo. Assim sendo, 0S sujeitos pesquisados
participardo da elabora¢édo do conteudo da pesquisa.

A entrevista coletiva também tera questbes orientadoras (Apéndice A) e a
possibilidade de inclusdo de novas formulacdes durante a realizacdo da coleta, com
opinibes do que as pessoas pensam a respeito dos fatos - e isso inclui valores
implicitos, relacdes estabelecidas, determinacdo de sentimentos, compreensdo de
condutas, planos de acdo, o que deveria ser feito na opinido do usuario, reflexao
sobre consideracdes praticas do que é possivel fazer, conduta atual ou passada de
acordo com fatos significativos, motivos conscientes para opinides, sentimentos.
Vamos buscar apreender a vida, o movimento da realidade, a qualidade das
relacdes e dos vinculos que conseguirmos estabelecer, a postura, 0 modo como nos
aproximamos, a linguagem que utilizamos, o modo como nos apresentamos e
dirigimos nosso olhar. Esses s&o elementos essenciais para 0 sucesso das
abordagens. Minayo destaca a importancia desta etapa e a atencao que deve ser
atribuida ao estabelecimento da relacdo inicial e a todo o desenvolvimento da
interacdo entre os sujeitos investigador / investigado. Diz a autora: “As camadas da
realidade ndo sdo estanques. Elas interagem e reagem dinamicamente e € nesse
movimento que podem ser apreendidas” (MINAYO, 1999, p. 123). O sujeito
pesquisado participa da elaboracdo do contetdo da pesquisa.

Cabe ressaltar que os resultados da pesquisa se tornardo publicos, sejam
eles favoraveis ou ndo, sem qualquer impedimento restritivo quanto a divulgacao

publica dos resultados da pesquisa.

3.3 TECNICA DE INTERPRETACAO E ANALISE DE DADOS

A principal técnica utilizada para andlise qualitativa é a analise de conteudo. A
analise de conteudo, que, segundo Bardin, (1979), consiste em um conjunto de
técnicas de andlise das comunicacdes, visando, por procedimentos sistematicos e
objetivos de descricdo de conteludo das mensagens, a obter indicadores

quantitativos ou ndo que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as
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condicBes de producdo/recepcdo das mensagens. A partir deste procedimento de
pesquisa, conforme Marconi e Lakatos (1996), o conteido das comunicacbes é
analisado por meio de categorias previamente determinadas que levem a resultados
quantitativos, possibilitando a testagem de hipdteses sobre o contetdo de
publicacdes, alteracdes culturais, mudancas de atitudes, propagandas, etc. Volta-se
para os produtos da acdo humana, explicitando através das idéias e nas palavras
em si.
Conforme Pagés (1987, p. 190),

[...] plano de andlise de conteldo é apenas esta estrutura proviséria que
permite passar dos primeiros esbogos tedricos, rigidos e simplistas ou, ao
contrario, muito vagos, para uma elaboracdo tedrica mais profunda, sob a
restricdo do contato com os dados empiricos e das trocas entre os
pesquisadores.

A andlise de conteudo abarca dois tipos de comunicagéo: a instrumental e a
representacional. Na primeira, a énfase central é atribuida ao contexto e as
circunstancias em que a mensagem foi produzida; na segunda a centralidade esta
no uso das palavras (BARDIN, 1979). Nas pesquisas qualitativas, denomina-se
Anélise de Conteudo o tratamento das informacdes obtidas durante as entrevistas,
sendo que esse termo € mais do que um procedimento técnico, fazendo parte de
uma historica busca tedrica e pratica no campo das investigacdes sociais. Conforme
complementa Setubal (1994, p. 52): “a andlise de conteddo tem caréter
multidimensional, que busca extrapolar o sentido da mensagem, analisando as
experiéncias sociais e politicas e os condicionantes historicos do emissor e do
receptor da mensagem”.

As diferentes fases da analise de conteldo se organizam em torno de cinco
etapas, quais sejam. a pré-andlise, a exploracdo do material, o tratamento dos
resultados, a inferéncia e a interpretacéo (BARDIN, 1979).

A pré-analise consiste basicamente na realizacao da leitura flutuante (deixar-
se invadir pelas impressodes e orientacdes do texto), na organizacao e preparacao do
material a ser analisado, na escolha dos documentos, na formulacdo de hipéteses,
dos objetivos e de indicadores que fundamentem a interpretacéo final. Para a
escolha dos documentos que constituirdo o corpus para a andlise, Bardin (1979)
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ressalta que existem algumas regras, sendo as principais a exaustividade, a
representatividade, homogeneidade e a pertinéncia.

A exploracdo representa o0s primeiros julgamentos realizados pelo
pesquisador, a partir das indicacbes fornecidas pelas leituras gerais a partir dos
temas expostos. Foram sublinhadas passagens significativas, que representam as
unidades intencionais dos temas (palavras ou frases).

A descricdo analitica inicia jA& na pré-analise, mas nesta etapa o corpus é
submetido a um estudo aprofundado orientado pelas hipoteses e referenciais
tedricos. Nessa fase, criam-se os temas de estudo e se pode fazer sua codificacéo,
classificacdo e ou categorizacdo. Segundo Triviios (1995), os procedimentos de
codificagcéo, classificacdo e categorizacdo sdo bésicos nesta instancia do estudo.
Dai surgirdo os quadros de referéncia que servirdo de base para a realizacao das
inferéncias.

Por fim, a fase de interpretacdo inferencial se constitui na analise,
interpretacdo e explicacdo dos conteudos manifestos e latentes, realizadas a partir
da mediacdo entre o contetdo descrito e a teoria que orienta 0 pesquisador para a
realizacdo das inferéncias num processo de superacéo, Prates (2007):

a) andlise - desdobramento, relacéo entre os dados e sintese;

b) interpretacdo - articulagdo com conteudos tedricos a partir da conexao

entre dados diversos e da mediacdo com as teorias explicativas;

c) explicacao - articulacdo de inferéncias do pesquisador com as totalizacbes
provisorias anteriores no intuito de buscar reconstituir a vida do fenémeno,
interconectando processo e contraprovas obtidas pela investigacéo, de
modo a possibilitar a explicitacdo do complexo que o condiciona e seus
movimentos de expressao particular, regressivos e progressivos, captados
pela deducédo-inducao.

Nessa fase, a partir dos dados empiricos e informagBes coletadas,
estabelecem-se relacdes entre o objeto de analise e seu contexto mais amplo.O
discurso foi considerado de forma individual e coletiva. O seu carater individual
apresenta-se nas posicdes sociomentais de cada entrevistado, refletindo as
contradicbes proprias a estrutura de dominagéo existente, e coletiva, a medida que
foram consideradas as complementaridades que revelam estruturas entre as partes

do fenbmeno estudado, presentes em diferentes formas nos entrevistados.
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Nesse momento, a partir das informacfes e dos dados empiricos coletados,
se estabelecem relagdes entre o objeto de analise e seu contexto mais amplo,
chegando a reflexbes que estabelecam novos paradigmas nas estruturas e relagbes
estruturadas (BARDIN,1979, p.161,162).

Para Bardin (1979), toda forma de comunicacdo € suscetivel a analise de
conteudo, porém, tal analise s6 ganha real sentido ao considerar a situacao
conjuntural em que estd inserida tal producédo, ou seja, devem-se considerar as
condicdes de producéao do discurso.

Na analise de conteudo, realizou-se o desmembramento do texto, de acordo
com o0s conteudos tematicos dos paragrafos, acompanhados de suas sinteses,
dando origem as categorias iniciais.

Essas categorias, agrupadas por afinidade, tendo cada grupo uma sintese,

deram origem as categorias intermediarias.
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4 RESULTADOS DO ESTUDO

4.1 PROJETO OPERACAO DE OLHO NA SAUDE

O projeto denominado Operacdo de Olho na Satde®, é um projeto de
vigilancia nos ambientes bancéarios da base do Sindicato dos Bancérios de Porto
Alegre. Sua proposta busca criar metodologia que sistematize uma prética
incorporada ao trabalho do Departamento de Saude do Sindicato. Foi desenvolvida
uma proposicdo que utiliza elementos do Modelo Operério Italiano, da Vigilancia
Epidemiolégica em Saude do Trabalhador e da Ergonomia Participativa. Os
instrumentos da vigilancia permitem aprofundar-se o conhecimento acerca dos
ambientes de trabalho e das estratégias gerenciais, levando ao entendimento de
como se dado os processos de trabalho e de suas conseqiéncias sobre o
trabalhador.

A funcao da vigilancia é evitar que suceda algo. E seu sentido € o de impedir
que a saude se deteriore e que os acidentes e doencas ocorram. Portanto, a
deteccao precoce de enfermidades ou riscos de acidentes é o objetivo especifico da
vigilancia da saude do trabalhador.

A operacdo de Olho na Saude é composta por atividades de pesquisa, pelo
sistema de informacdo em Saude do Trabalhador, por um programa de informacéo e
formacdao, pelos Grupos de Bancos (GB) e PR acfes de intervencéo.

O projeto € desenvolvido pelo Departamento de Saude do Sindicato com
assessoria do Centro de Documentacdo e Pesquisa em Saude e Trabalho (CEDOP)
da UFRGS e com o apoio do Ministério da Saude. Visa a implementar um sistema
de vigilancia permanente das condi¢cdes de saude dos trabalhadores bancarios,
através de varias acdes que se inter-relacionam. Cria uma metodologia de
diagnostico sobre os agravos e riscos a saude dos bancarios e bancarias, visando a
mudanca da realidade existente.

Através da pesquisa € feita uma consulta aos trabalhadores; também foram

criados os grupos de bancos — GB; sédo feitas andlises de instrumentos legais, 0s

® Projeto de vigilancia a satde e as condicdes de trabalho, desenvolvido através de parceria entre o
Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre, a UFRGS e Ministério da Saude, 2004.
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quais as empresas sao obrigadas a elaborar, tais como: Programa de Controle
Médico em Saude Ocupacional (PCMSO), Programa de Prevencdo de Riscos
Ambientais (PPRA); estatistica de afastamento para a Previdéncia Social; autuacdes
de DRT-RS, entre outros elementos.

As informacdes coletadas sao sistematizadas para possibilitar a deteccdo dos
fatores geradores de agravos a saude dos bancéarios e permitir estratégias de
intervencao eficazes para corrigir os problemas.

Mais de 30 bancarios de varios bancos participaram do encontro que, por
meio de dindmica de grupo, apresentaram suas impressdes e experiéncias sobre 0s
agravos a saude nos seus locais de trabalho.

A dindmica de grupo foi coordenada pela Doutora em Servi¢co Social da PUC,
Fabiane Santos e a apresentacdo dos dados do questionario ficou a cargo da
Médica do Trabalho - Jagueline Campelo e do Dr. Paulo Anténio Barros de Oliveira -
auditor fiscal da Delegacia Regional do Trabalho/Prof. do CEDOP.

No caso do Banco X, constatou-se que os fatores organizacionais e
psicossociais sdo muito mais importantes do que os demais ambientais, posturais e
do imobiliario. Como caracteristica do processo de exploracdo da méao-de-obra em
empresa privada, esses mesmos fatores psicossociais e da organizacéo do trabalho
tém “peso” comparativo para a determinacdo do desgaste/adoecimento entre 0s
bancéarios muito maior do que foi encontrado nos bancos publicos. Nesse sentido, 0
projeto tem como objetivo aprofundar o debate sobre a relacdo saude-trabalho entre
os bancarios e disponibilizar informac6es basicas sobre os principais riscos da
atividade profissional e doengas mais comuns, bem como dar os encaminhamentos
legais necessérios para transformar as condicfes de trabalho.

A percepcao dos trabalhadores sobre os riscos do trabalho e sobre o quanto
estes impactam a sua saude sao analisados, entre outros instrumentos, por meio de
uma pesquisa epidemioldgica, cuja metodologia se classifica como de corte
transversal ou de prevaléncia, ndo controlada, de tipo descritiva e analitica.

Em pesquisa realizada pelo Sindicato (Projeto Operacdo de Olho na Saude,
2004) com os funcionérios do banco X, foram encontrados resultados que endossam
os depoimentos dos entrevistados. Na tabela a seguir, sdo colocados os principais
fatores ambientais ou de condicbes de trabalho, que, na percepcdo dos
trabalhadores, estédo relacionados ao prejuizo a saude. No instrumento da pesquisa

(questionério), os valores sdo apresentados em uma escala linear, de zero a dez,
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representando, respectivamente, 0s extremos “nenhum” ou “muito” prejuizo a sadde.
Os bancarios, ao responderem o questionario, ddo uma nota para cada fator, que
reflete o grau de interferéncia a saude que cada um atribui ao seu caso. Nesse
relatério, o valor ou nota apresentado para cada item corresponde a média dos
valores assinalados pelos bancarios.

Apresenta-se, também, como medida do risco de adoecimento, o resultado de
teste estatistico, de Correlacdo de Pearson, que avaliou as relagc6es entre cada fator
de risco e o conjunto de sintomas ou problemas de saude referidos pelos bancérios,
0 que denominamos adoecimento. O teste de Correlacdo de Pearson indica a
presenca de correlacéo entre fatores se for positivo ou maior do que zero. O zero é 0
valor indicativo de neutralidade, e os indicativos da maxima correlacao possivel séo:
—1 (correlacdo negativa) e +1 (correlagéo positiva).

A partir das notas atribuidas aos quesitos, os resultados foram interpretados
de forma a enquadra-los segundo o critério de niveis de risco e de acdo abaixo
identificados: foram consideradas apenas as correlagbes positivas, que
interessavam aquele estudo.

0 a 3,9 ou Correlacédo de Pearson negativa — Grau de risco baixo — Nivel
de Acéo 1: significa que podem ser necessarios estudos mais aprofundados;

4 a 5,9 ou Correlagdo de Pearson positiva entre 0 e 0,29 — Grau de risco
médio — Nivel de Acao 2: significa que sdo necessarios estudos e intervencgao;

6 a 7,9 ou Correlacao de Pearson positiva entre 0,3 e 0,59 — Grau de risco
elevado— Nivel de Acéao 3: significa que é necessario intervencao logo;

8 a 10 ou Correlacdo de Pearson positiva igual a 0,6 ou mais — Grau de
risco muito elevado — Nivel de Acao 4: € necessario intervencdo urgente;

Na tabela a seguir é possivel identificar os principais problemas percebidos

pelos bancéarios como fatores de riscos a saude.
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Tabela 01 - Principais fatores de riscos a saude conforme a pesquisa do referido Banco

. ~ s Nota Correlacéo de Pearson . "
Situacéo identificada Média com ogAdoecimento Nivel de Acao
1°. Remuneracao inadequada 7,94 0,32 3 — Acéo logo
2°. Atividade estressante 7,87 0,46 3 — Acéo logo
3°. Volume de trabalho excessivo 7,47 0,45 3 — Acéo logo
4°. Inadequac&o numérica de pessoal 7,37 0,37 3 — Acéo logo
5°. Exigéncia de alcancar metas 7,36 0,37 3 — Acéo logo
6°. Desvalorizag&o do seu trabalho 7,06 0,48 3 — Acéo logo
7°. Ventilagdo inadequada 6,74 0,31 3 — Acéo logo
8°. Prolongamento da jornada 6,67 0,43 3 — Acéo logo
9° Ruido desconfortavel 6,54 0,39 3 — Acdo logo
10°. Exigéncias de esforgo mental 6,49 0,51 4 - Agéo urgente
11°. Posturas inadequadas dos bracos e 6,47 0,44 3 —Acéo logo
mMaos
12°. Exigéncias de repetitividade nas 6,46 0,42 3 — Acdao logo
tarefas
13°. Pausas insuficientes 6,13 0,44 3 — Acéo logo
14°. Posturas inadequadas com a cabeca 6,09 0,51 4 - Acao urgente
€ pescoco.

Fonte: Projeto Operacéo de Olho na Salde 2004.

Na tabela a seguir, os aspectos destacados como risco a saude e potenciais

adoecedores sao 0s seguintes:

Tabela 2 - Principais fatores de riscos a saude conforme a percep¢édo dos bancéarios

do Banco X
Nota 3

Situacéao Identificada Média ngﬁig:g:eiﬁ:::gn Nivel de Agéo
1°. Exigéncia de alcancar metas 6,54 0,72 4— Acao urgente
2°.Condicdes de inseguranga no 6,47 0,65 4 — Acéo urgente

emprego
3°. Atividade estressante 6,21 0,73 4 — Acdo urgente
4°, Volume de trabalho excessivo 5,46 0,76 4 — Acéo urgente
5°. Inadequacéo numérica de pessoal 5,03 0,68 4 — Acao urgente
6°. Disputa entre colegas 4,87 0,71 4 — Acéo urgente
7°. Exigéncia de esfor¢co mental 4,86 0,74 4 — Acdo urgente
8°. Desvalorizacéo do trabalho 4,57 0,69 4 — Acgéo urgente
9°. Exigéncia de repetitividade 4,49 0,67 4 — Acgao urgente
10°. Posturas das chefias 4,31 0,75 4 — Acgéo urgente
11°. Posturas inadequadas com o0s 4,07 0,60 3 —Acéo logo
bracos/méos

12°. Remuneracao inadequada 4,07 0,64 4 — Acéo urgente
13°. Prolongamento da jornada 3,87 0,69 4 — Acdo urgente
14°. Posturas inadequadas da cabeca 3,76 0,61 4 — Acéo urgente
15°. Exames médicos insatisfatérios 3,76 0,65 4 — Acao urgente
16°. Pausas Insuficientes 3,64 0,68 4 — Acéo urgente

Fonte: Projeto Operacédo de Olho na Salde 2004.
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Na pesquisa realizada no banco X, pode-se concluir serem mais graves 0s
problemas relacionados a formas da organizacdo do trabalho (exigéncia de
alcancar metas, atividade estressante, volume de trabalho excessivo, inadequagao
numérica de pessoal, prolongamento da jornada, esforco mental) e as condi¢cdes
psicossociais (trabalho estressante, desvalorizacdo do trabalho, disputa entre
colegas, posturas das chefias). A organizacdo do trabalho e as condicbes
psicossociais, no caso do Banco X, sdo consideradas pelos participantes da
pesquisa muito mais prejudiciais a saude do que os fatores fisico-ambientais e
posturais e do mobiliario.

Conforme Couto (2000) e Oliveira (2002), as praticas gerenciais que mais
contribuem para o aparecimento epidémico dos distlrbios mentais e das Lesdes por
Esforcos Repetitivos (LER) sdo: a presséo exagerada pelos resultados e sobrecarga
dos trabalhadores, dando a eles uma carga excessiva de trabalho sem a devida
condicdo de execucado. Essa combinacao, pressao e excesso de trabalho costumam
virem acompanhados de aumento das horas extras, dobras de turno, retrabalho e
mais e mais pressao, alimentando o ciclo vicioso da presséo excessiva.

Outro material selecionado para a nossa analise foi a observacédo do Grupo
de Acédo Solidaria (GAS). Os Grupos sdo espacos de construcdo coletiva formados
por portadores de LER/DORT bancérios, com objetivo de compatrtilhar experiéncias,
acOes, sentimentos, bem como a criagdo de novos conhecimentos a partir da
reflexdo das praticas empreendidas, possibilitando uma discussédo a respeito das
LER/DORT e construindo uma nova participacdo social e um espaco de exercicio de
seus direitos e cidadania. O GAS relne semanalmente, as quartas-feiras, em torno
de 30 bancarios no Sindicato dos bancarios de Porto Alegre e Regido.

A idéia de reunir um grupo vitimado pela doenca tem sua origem no Hospital
de Clinicas de Porto Alegre, através do trabalho da médica Maria Hoefel com
portadores de LER/DORT. Desse trabalho foi percebida a vontade do trabalhador em
mudar esta realidade, criando, a partir dai, um convénio entre Sindicato dos
Bancarios de Porto Alegre e profissionais da Faculdade de Servico Social da
PUC/RS e da Psicologia Social da UFRGS. Os trabalhos séo dirigidos pela psicologa
Mayté Amazarray, a educadora fisica e mestre em servico social Jacéia Netz.

Segundo os responsaveis pela iniciativa, 0 GAS € gerido com base no resgate
do exercicio da cidadania do bancario. As pessoas entram carregando sua histéria e

percebem, ao longo das conversas, que seu caso € muito semelhante ao de outros
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colegas de sua categoria. A partir dai se trabalha o processo de reflexdo sobre seu
adoecimento, que esta relacionado com seu trabalho e outras questées sociais.
Atualmente o Grupo de Ac¢ao Solidaria € um grupo consolidado, tornando-se
referéncia a quem passa por esta situacdo. E um grupo aberto, sem que uma
freqUéncia seja cobrada, mas que esta sempre a disposicédo do trabalhador quando
necessario. Além do nucleo fixo formado por cerca de 30 pessoas que comparecem

semanalmente as sec¢oes.

4.1.1 Sistema de Informacdo em Saude do Trabalhador (SINDISIST)

Dentro dos principios da informacéo para a acao e da concepcao de que para
intervir € preciso conhecer o sistema de informacao por meio do qual se busca obter
registros de cada banco, agéncia ou departamento, o projeto denominado “Operagéo
de Olho na Salde™ se constitui de vérias acdes interdependentes em que encontramos
dados valiosos e que corroboram as informacdes oriundas das entrevistas.

O sistema de informacao é alimentado por diversas fontes, sendo os dados
gerados por acdes do proprio sindicato e por outros 0rgaos e empresas, a saber:

a) Acles de vigilancia: relatérios de inspecdo elaborados pela DRTE e/oi
CRST; laudos elaborados pelos técnicos da DRT, CRST, Sindicato e
empresa,;

b) Eventos de saude: junto ao SIST/RS da SES/SUS; CAT emitidas;
Estatisticas do INSS, Ministério da Saude e Ministério do Trabalho.

c) Dados da Empresa: dados dos PPRA e PCMSO;

d) Consulta aos trabalhadores: pesquisa realizada pelo sindicato; diagnéstico
elaborado pelo Grupo de Bancos; ata e mapa de riscos das CIPAS;

pesquisas académicas.

* Projeto de vigilancia & satde e as condicdes de trabalho, desenvolvido através de parceria entre o
Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre, a UFRGS e Ministério da Saude, 2004.
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4.1.2 O sistema de informacg&o permite obter

a) Registro de cada banco, agéncia ou departamento e do bancario,
acompanhado das informacdes dos afastamentos por doenca ou acidente
de trabalho, nivel de incidéncia e prevaléncia, principais agravos, numero
de autuacdes, etc.;

b) cruzamento dos dados, permitindo tracar-se um perfil das condi¢cdes de
trabalho e saude de determinado banco e/ou local de trabalho;

c) deteccdo de problemas, facilitando a intervencdo a antecipando-se aos
riscos e agravos,o0 que é feito a partir de informagdes das condi¢cbes de
saude dos bancarios e dos locais de trabalho.

Na atividade denominada Grupo de Banco (GB)>, que possibilita a realizacéo
de uma leitura funcionalista das situacdes descritas pelos trabalhadores e nos
fornece uma visdo da situagcdo em que trabalham tais pessoas a partir de sua
percepcao.

Segundo Ludke e André (1986, p. 38), sdo considerados “documentos
quaisquer materiais escritos que possam ser usados como fonte de informacao
sobre o comportamento humano” (leis, regulamentos, pareceres, prontuarios, cartas,
memorandos, diarios pessoais, autobiografias, jornais, revistas, discursos, arquivos,
etc.). Do mesmo modo que observar é destacar de um conjunto, analisar um
documento € destacar seus elementos essenciais dos secundarios, mas o que €&
essencial € dado pelo nosso plano de estudo, para que ndo percamos o foco de
nossa investigacédo, embora possamos sempre ser surpreendidos pela realidade.

Para a coleta das informacdes, foram realizadas entrevistas estruturadas,
tendo como referéncia um roteiro norteador (Apéndice A), e foi utilizado um
gravador: as “falas” dos sujeitos pesquisados serdo gravadas e transcritas,
respeitando-se os padrdes éticos, tendo sua realizacdo autorizada no Termo de Livre
Consentimento Pds-Informacao (Apéndice B) de todos os participantes. A coleta sera

realizada pelo mestrando Sandro Rodrigues.

® Atividade prevista no projeto acima citado, que objetiva, através de técnica de grupo focal, tracar um
perfil das condi¢des de trabalho em diferentes instituicbes bancarias.
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As perguntas serdo formuladas uma de cada vez, de modo claro e pausado,
para facilitar o entendimento do entrevistado, e elas ndo devem induzir o
entrevistado.

Primeiramente, sera realizada uma entrevista individual de pré-teste com
apenas um bancario. Essa entrevista possibilitara validar o roteiro da coleta de
dados. Essa entrevista sera realizada em uma das salas do Sindicato dos Bancarios
de Porto Alegre e Regido. Apés uma pré-analise da entrevista individual, sera

realizada uma entrevista coletiva com os demais participantes selecionados.

4.2 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS PESQUISADOS

H& alguns anos trabalhar em banco era o sonho de muitas pessoas,
especialmente se o banco fosse publico. Isso significava um bom salario, privilégios
e status social. Como o passar dos anos essa realidade foi mudando, ao ponto que
chegamos hoje, em que o trabalho bancario é reconhecido pelo alto potencial de
adoecimento.

O desgaste do trabalhador ndo pode ser entendido como simples resultado de
um conjunto de riscos inerentes a um determinado tipo de empresa e, portanto, nao
modificavel, mas sim, como a expressao concreta da dinamica que se estabelece
entre a base técnica, a organizacao e divisdo do trabalho e a organizacao social dos
trabalhadores (LAUREALL, 1989).

Vivemos numa sociedade que produz milhares de trabalhadores com neuroses,
doencas psicossomaticas, doencas fisicas e degenerativas que ndo sdo frutos da
fatalidade. As doencas estdo relacionadas a forma como o trabalho esta organizado.
Quanto maior o controle, o volume de trabalho, o ritmo e a inseguranga no trabalho,
maior sera a incidéncias das doencas do trabalho. As historias dos sujeitos
entrevistados expressam de forma clara essa realidade. A seguir, apresentamos uma
contextualizacdo do lugar de realizacdo do estudo e uma descricdo dos sujeitos do
estudo, com um breve relato de suas historias de vida no trabalho.

O estudo foi realizado no Sindicato dos Bancérios de Porto Alegre e Regiéo,
que é composto por 15 cidades, tendo em sua base territorial aproximadamente

12.000 bancarios. O numero de bancéarios ativos, sindicalizados, € de 6520 e o de
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aposentados 5000. Segundo os dados do Sindicato dos bancérios de Porto Alegre e
Regido, de setembro de 2008, 340 bancarios sindicalizados/as estdo afastados do
trabalho em decorréncia de problemas de salde. Os problemas estédo relacionados
as questdes de LER/DORT e questbes de sofrimento psiquico relacionado ao
trabalho (busca de estabelecer relacdo entre casos de depresséo e estresse com 0
trabalho); quando a banco se nega a emitir; o sindicato emite a CAT (comunicado de
acidente do trabalho). No quadro a seguir, 0s sujeitos da pesquisa podem ser

visualizados com maior facilidade.

Nome Idade Funcéo Exercida Tempo de Bancario | Banco Privado
A 45 anos | Afastado INSS 20 anos X
B 54 anos | Caixa 36 anos X
C 35anos | Escriturario 17 anos X
D 33 anos |Afastada INSS 18 anos X
E 35 anos Gerente de Contas 17 anos X
F 36 anos | Assisténcia de Geréncia 16 anos X
G 38 anos | Assistente de Negdcios 18 anos X
H 34 anos | Gerente de Expanséo 15 anos X

Quadro 1 - Descricédo dos entrevistados

Fonte: Elaborado pelo autor

4.2.1 Descricao dos entrevistados

1) Funcionario A: bancario h4 20 anos, sempre em banco privado,
recentemente foi demitido, esta tentando sua reintegracdo, pois ja se afastou por
doenca ocupacional LER/DORT. Formacdo: ensino superior incompleto. Embora
exerca a funcdo de caixa e de assistente de geréncia, trabalhou também como
compensador. Conta que, como compensador, chegou a trabalhar 12 horas
seguidas. Atua na funcao que tem como perfil o atendimento aos clientes, tendo seu
trabalho orientado por metas individuais e/ou coletivas.

2) Funcionério B: bancério ha 36, anos trabalha em banco privado. Formacéao
ensino superior completo. E caixa, trabalhou também como compensador, cobranca

e atendimento ao publico. Passou por varias atividades e conta que a pressao para
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atendimento ao publico é maior hoje em funcédo das metas.

3) Funcionario C: bancario h4 17 anos em banco privado, Segundo Grau
completo. Trabalha como caixa e atendimento a clientes na antiga funcdo de
escriturario, hoje assistente de geréncia, que é basicamente venda de produtos para
clientes. Trabalha sob pressédo do gerente para venda de produtos e cumprimento
de metas.

4) Funcionario D: 18 anos trabalhando em banco. Ensino superior completo.
Assistente de geréncia - funcdo que é direcionada para atendimento a clientes e
assessoria a gerentes e que consiste na venda de produtos. Trabalha para a
efetivacdo e cumprimento de metas sob forte pressao do gerente.

5) Funcionério E: 17 anos em banco. Pds graduada. Gerente de contas que
atua na venda de produtos, organizando carteira de clientes, captando e
prospectando clientes, tendo como superior imediato o gerente geral da agéncia que
faz cobrancas para venda pela manha em reunido chamada de “comité” e a tardinha
para analisar o que foi prospectado no decorrer daquele dia.

6) Funcionéario F: 16 anos de banco. Ensino superior incompleto. Assistente
de geréncia presta assessoria na carteira de clientes de gerente na sua agéncia,
vende produtos e é “cobrado” tanto como qualquer gerente.

7) Funcionario G: 18 anos de banco. Ensino superior incompleto. Assistente
de negécios - € o mesmo cargo de gerente. Atua na venda de produtos; é
“cobrando” constantemente em funcdo de resultados na agéncia e efetivacdo de
metas.

8) Funcionério H: Gerente de expansdo; o nome do cargo é imponente, mas
as funcdes que cabem a ele, nem tanto. Foi por exercé-lo aos 34 anos, paga um alto
preco em sua satde. Cumpriu a mesma fungéo durante sete anos no banco. “E uma
atividade bastante dinamica, em que a gente ndo tem horario para nada”, relata.

E o tipo de funcionaria exemplar. Sempre obteve 6timas avaliagbes, que eram
feitas semestralmente, além de cumprir metas como ninguém. Com uma filha de
cinco anos, chegou a trabalhar até o final da gestacdo da menina. “Dirigia com a
barriga encostada na direcao”, recorda. O 6nus de tanta dedicacéo foi as LER/DORT
e um intenso abalo emocional.

Em maio de 2004, sofreu um acidente de transito que serviu para analisar o
que estava fazendo de sua vida. Desde o ocorrido, esta de licenga, entrou com um

processo trabalhista, para depois encaminhar outro por danos morais “Sofri um
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assédio moral muito grande do meu chefe, resolvi buscar meus direitos”. Ela conta
que trabalhava a quantidade de horas que fosse necessaria para que chegasse ao
final do més e conseguisse atingir a meta estabelecida pelo banco.

“Eu entrei no banco bem jovem, sem dor e feliz. Hoje, estou saindo com dor e
alguns traumas. Eu estou me sentindo uma mercadoria que ultrapassou a validade,

gue estragou. Nao tenho como ficar 100% curada”, finaliza.

4.3 PRESSAO: TRABALHANDO NO LIMITE

Este item apresenta resultados da pesquisa referente a questdo norteadora
de letra A. Analisando as falas dos sujeitos, destacam-se trés fatores primordiais
que, na opinido destes, sdo determinantes para o0 adoecimento: 0 excesso de
trabalho, a presséo para atingirem as metas e o medo.

A partir das falas dos sujeitos, percebe-se que a totalidade destes identifica a
violéncia a que esta submetido. Pressao para cumprir metas, tensdo, volume de
trabalho excessivo, trabalho repetitivo, Agéncias lotadas, filas enormes, reclamacoes
de chefias e de clientes, medo de assalto e, principalmente, medo de perder o
emprego sao situacdes que fazem parte do cotidiano do trabalhador bancario.
Somam-se a isso novas exigéncias quando foram incluidas outras atividades até
entdo inexistentes para o bancério. Tais exigéncias compdem o aprimoramento de
estratégias de organizacdo, caracteristica essencial do paradigma tecnologico,
organizacional e de gestdo do trabalho bancério.

O sentimento de dever em relacdo ao trabalho é tdo forte, que, quando
acontece uma doenga ou acidente do trabalho, o trabalhador sente-se culpado por
adoecer. Por essa razao, os sujeitos entrevistados afirmam que, quando chegam ao

Sindicato estdo no limite.

Como a gente trabalha e [...] depende de nosso trabalho [...] o banco ele [...]
obriga tu a cumprir um certo namero [...] de metas ao més né, mas isso nao
[...] ndo basta assim 6, tu cumpriu a meta ndo, no outro més é dobrada a
meta. Entéo, tu vai te esforcando sempre para alcancar aquilo [...], aquela
meta que o banco quer. Entdo como a colega falou, tu termina tendo uma
doencal...], tu comega a ter uma doenga, por causa daquele movimento
repetitivo que tu faz né, pra alcangar essa meta tu fica com medo de te
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afastar e perder teu emprego. Entdo quando vé, estd com uma doenca
cronica, tu acaba [...] estragou o teu brago, teu cotovelo, teu punho, teus
dedos né, tudo, tu fica no limite. E isso (G.)

4.4 O EXCESSO DE TRABALHO

Ao analisarmos as falas dos bancarios entrevistados, percebe-se que as queixas
dos bancarios estao expressas nas suas historias, demonstram que as doencgas que 0s
bancérios sofrem estéo relacionadas com a organizacéo do trabalho, com o coletivo ao
qual pertencem e com toda a categoria dos bancarios, este item apresenta resultados
da pesquisa referente a questédo norteadora de letra B. Nao séo problemas individuais,

e, portanto, precisam ser enfrentados coletivamente.

E o meu banco que é 30 horas, a gente se tornou 30 horas também,
comprou a idéia, a gente [...] ndo € nem 24 é 30 porque se o dia tivesse 30
horas a gente ficava conectado, que além disso [...] saia das 8 horas de
jornada de trabalho entre aspas, que se tornavam 12 ou 14, a gente
chegava em casa ligava o Palm-top, continuava cadastrando, pra poder
entrar todas as contas para o banco no més, porque podia ndo bater meta,
morrer na praia, mas as contas tinham que entrar todas durante aquele
més, o banco ndo poderia ser prejudicado, agora tu poderia te prejudicar. E
isso [...] (D).

Constata-se, em geral, um grande volume de trabalho, identificado pelo grupo
como excesso de trabalho. Este excesso de trabalho se expressa pelo carater
polivalente a que os bancarios estdo submetidos. A quantidade de tarefas e metas é

classificada pelo grupo como inatingivel.

Eles estdo todos os dias, a cUpula 14, preocupados em saber [...], como
vender mais [...], qual o livro que estd em evidéncia, qual o video que esta
em evidéncia [...], em proporcionar mais [...] mais vendas, mais pressao e ai
acaba que a gente [...], n0s mesmos fizemos uma lavagem [...] ocorre uma
lavagem cerebral, a gente tém uma lavagem cerebral que no dia-a-dia, tu
mesmo te condiciona [...], a fazer s6 aquilo  que realmente, o Banco quer
que tu faca (H).
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4.5 PRESSAO PARA ATINGIREM METAS

Outro aspecto identificado pelos entrevistados como gerados ou que
contribuiram para o adoecimento é a pressao por atingir metas. As metas, via de
regra sdo descritas como inatingiveis e estdo além dos limites fisicos e psicoldgicos
dos bancérios. Essa pressado associada ao ritmo acelerado e ao excesso/volume de
trabalho € descrita pelos entrevistados como fatores de adoecimento.

A precarizacdo das condicdes de trabalho sdo percebidas pelos bancérios,
gue a associa ao seu adoecimento. Revelam que o trabalho bancério sofre pressao
nao apenas das chefias, mas de representantes da direcdo do Banco, sendo uma
politica da instituicdo. Este item apresenta resultados da pesquisa referente a

questao norteadora de letra C.

Bom, a principio é [...], efeito direto seria o0 teu gestor imediato, o teu chefe
hierarquicamente imediato, mas isso ai vem da cupula né, é da direcao, que
sdo ordens, que se trocasse eu acho o chefe imediato o outro poderia ser
um pouquinho melhor, mas as cobrancas iriam continuar, ou um pouquinho
mais suave, um pouquinho mais acentuadas, mas iriam permanecer porque
€ a politica da instituicdo (H).

O trabalhador esta sentindo uma carga de exigéncias cada vez maior no
trabalho. E exigido dele o maximo de competéncia, mas ndo ha valorizacdo do seu
trabalho. A presséo sofrida diariamente no trabalho em virtude da concorréncia em
busca do lucro, da competicdo, da manutencdo de emprego tem gerado sofrimento
psiquico aos trabalhadores. Esse sofrimento tem-se intensificado no contexto atual,
em que o individualismo, a competicdo e a delacdo entre colegas séo estimulados
nas relacoes de trabalho (JINKINGS, 2002).

O acumulo de funcdes, a intensidade do trabalho, a pressdo exercida pelos
clientes e o ndo poder errar levam o0 bancario a sentir-se sugado, desgastado,

revoltado pelo ndo-reconhecimento adequado de seu trabalho.
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Entéo, a gente vai para esse ‘Ah eu sou ruim, eu sou azarado, eu sSou iSSO
sou aquilo [...]', e vai se encolhendo e quando vé, ndo ta de cabeca erguida,
dai quando vem o Gestor tu ja baixa a cabeca e diz como um cachorrinho:
‘Sim senhor, ndo senhor’, e a gente ndo se da por conta disso, a gente
baixa a cabeca. Entdo assim a gente se condiciona, ndo se da por conta é
[...], eu para mim é uma lavagem cerebral do Banco [...], hoje faz, € como tu
disseste em 80 ndo tinha isso, era 0 maximo ser bancéria, todo mundo
gueria ser bancario, ter qualidade de vida, as pessoas te respeitavam
guando tu dizia que era bancario, hoje em dia se tu dizer que € bancério, é
que nem professor [...]. E, e eu que sai do magistério para ser bancéria, me
estrepei dos dois lados. E isto (H).

Em geral, os entrevistados relatam que trabalhavam a quantidade de horas
gue fosse necessaria, para que, ao chegar o fim do més, conseguissem atingir a
meta estabelecida pelo Banco. As historias se repetem. Os estudos realizados na
categoria dos bancarios demonstram que o trabalho bancério é fonte de
adoecimento, quer seja pelo ritmo, pelas longas jornadas, pelo contetudo das tarefas
e até pelo autoritarismo das relacées.

Os efeitos de tais tensdes, muitas vezes surdas e néo visibilizadas, manifestam-
se de diferentes modos no corpo e na mente dos sujeitos trabalhadores, que, sob uma
aparéncia de livre escolha, veem-se coagidos a modos de trabalhar especializados ao

extremo, na invisibilizacdo de imanente violéncia (FONSECA, 2002).

4.6 MEDO

Este item apresenta resultados da pesquisa referente a questdo norteadora
de letra D. O controle e as exigéncias produtivas sdo constitutivos das relacfes de
trabalho, onde a falta de autonomia aniquila a iniciativa e faz o trabalhador conviver
com a violéncia cotidianamente, inibindo inclusive a possibilidade de defesa, mesmo
em situacdes de graves riscos. A principal ferramenta ideopolitica do banco e, por
consequéncia, gerencial, para garantir isso, € o desemprego. O sentimento de
violéncia constante é destacado pelos entrevistados como um fator de adoecimento

- fisico e mental.
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Ahhhh [...] ndo é uma brincadeira, € s6 para gente ter nocdo do [...]
diferencial entre assédio moral e violéncia, violéncia no trabalho, violéncia
em qualquer lugar, um ovo de galinha no mercado da esquina € igual ou
diferente da tenda da outra esquina? Nao. Sao ovos e veem do mesmo
lugar, do mesmo ponto de origem [...] ahhh! o assédio moral , ele se vé pelo
perfil de cada um no nosso caso aqui pelo perfil do Gestor, infelizmente a
gente dentro de uma instituicao financeira a qual o grupo faz parte s6 para
pra trabalhar mesmo, ndo vai para lugar mesmo s6 para cumprir as metas e
era isso. O termo bem correto mesmo e era isso. Mas, a diferenca eu nao
vejo, ndo vejo diferenca nenhuma, eu vejo uma soma, uma soma onde
comeca pelo, pelo assédio moral e sua segunda etapa € a violéncia e essa
violéncia uma violéncia muito assediada para dizé assim entdo fazer um
comparativo entre o caso percebe o assédio moral e a violéncia na empresa
andam juntas muitas vezes até, até num olhar a gente percebe um olhar
do Gestor. Tudo depende eu acredito no perfil na personalidade de cada
Gestor, a empresa que complica (H).

A construcdo da invisibilidade do adoecimento é alimentada diariamente nas
relacbes entre chefias e subordinados. E alimentada por meio de relagbes de
poderes, em que a violéncia € usada como ferramenta de administracédo

empresarial. Conforme Dejours (1999):

O medo de ndo satisfazer, ndo estar a altura das imposicdes da
organizagdo do trabalho, ndo conseguir manter o ritmo e os objetivos, de
ndo estar a altura da situacdo, de ndo se manter empregado ou de néo
conseguir emprego.

O processo de trabalho regido por imposi¢des arbitrarias e por regulamentos
restritivos embota a inteligéncia, dilapida a saude e transforma-se em fonte de
frustracédo e de sofrimento psiquico:

Ainda conforme Dejours (1999), hoje todos partilham um sentimento de medo
— por si, pelos proximos, pelos amigos ou pelos filhos — diante da ameaca de
exclusdo. Através da andlise das entrevistas, identificamos que, nas histérias dos
sujeitos, a violéncia aparece como uma constante da relacdo destes com o0 seu

empregador.

A violéncia é organizada em todo segmento na empresa e até na televisao
eles te empurram um comercial a goela abaixo véarias vezes durante o dia,
véarias vezes no meio da programagdo, no jornal, na revista, no folder do
banco no cartaz [...] no outdoor [...] na rua; ela é uma violéncia também,
mas como a gente ta falando de uma outra violéncia organizada € dentro de
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um segmento do trabalho; ela vem de varias formas, ela vem na forma de

salério, salario baixo mal remunerado, metas; € uma forma de violéncia,é
violentar funcionario moralmente, no caso,o assédio moral é violéncia e todo
segmento do mercado hoje ta corrompido dentro desse mesmo sistema;
guem quer ganhar mais, quem quer ter melhor status precisa passar por
cima de alguém (B).

O funcionario é obrigado a se submeter entendeu? Tu trabalha naquele
ritmo louco o dia inteiro, tu sofre a pressao e o funcionario se submete com
medo de perder o emprego, tem medo de sofrer algum tipo de represalia,
geralmente a represélia vem na forma de demissao, de perder o emprego
mesmo né tu é obrigado a concordar com isso e faz parte da politica da
empresa que a faz vista grossa (F).

4.7 VIOLENCIA NO TRABALHO

A OIT (2002) reconhece que aspectos pessoais e aspectos organizacionais
se articulam como causas da violéncia no trabalho. Faria (2004, p. 43-47), ao
abordar as formas de controle organizacionais, destaca que “a forma de gerenciar
pode variar conforme o chefe, mas este sera tdo autoritario ou democratico quanto
sua “personalidade” couber na estrutura e nas relacdes interpessoais instituidas na
organizacdo.” Embora aspectos pessoais também sejam determinantes para a
ocorréncia de situacdes de violéncia no trabalho, estas vdo ocorrer a medida que a
organizacdo for conivente, propiciar, estimular, incentivar ou permitir que tais
praticas acontecam dentro de sua estrutura, mediadas por regras organizacionais,
nas relagdes instituidas sob sua ordenagéo.

Maria Esther de Freitas - Pdés-Doutora em Administracdo Intercultural,
atualmente é Professora Titular da Fundacao Getulio Vargas — SP; na ocasiao do |l
Seminario de Assédio Moral, 2006, destacou que a violéncia psicoldgica ocorre nos
espacos organizacionais, sob prerrogativas organizacionais, sob condi¢bes
organizacionais e entre atores organizacionais. “E crescente a consciéncia de que a
violéncia no local de trabalho ndo € um fendmeno individual, e sim, um problema
enraizado em fatores amplos, de ordem social, econGmica, organizativa e cultural”
(OIT, 2003).
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E a organizacdo do trabalho que vai definir os espacos de acdo dos
individuos, as normas de conduta, os padrées aceitaveis ou inadequados dentro do
sistema organizacional. No trabalho bancario, na medida em que os meios justificam
os fins para a producdo dos resultados, as estratégias de gestao utilizadas pelos
administradores ou superiores ndo sao foco de interesse dos bancos, desde que as
metas sejam alcancadas. Esta politica organizacional apresenta-se permissiva e até
conivente com a violéncia como estratégia de gestéao.

Na realidade, os gerentes também estdo submetidos aos mesmos tipos de
pressdo que praticam, mas aparecem com poder de vida ou morte dentro da logica
organizacional, numa forma de “empoderamento mascarado” (LEITE, 1995). A
imposicao via hierarquia, de objetivos inalcangéveis, impde a exclusdo dos menos
produtivos. Para os niveis intermediarios, transmitir essas perversées nao significa
querer fazer o outro sofrer, mas cumprir o seu trabalho (HIRIGOYEN, 2002). O que
eles vivenciam por tras dessa mascara € um esvaziamento do seu poder, pois estdo
tdo ou mais vulneraveis que seus subordinados, e se confrontam com uma
exacerbacgdo do poder do “discurso sem dono” (LEITE, 1995).

O sucesso e o fracasso estdo colocados a partir de um referencial flexivel,
mutavel e por vezes oculto. O parametro para avaliacdo de produtividade esta nos
pares, e ndo somente no padrdo de producdo numérico pré-estabelecido. N&o
interessa a produtividade em si mesma, mas a posi¢cdo no quadro comparativo com

0S outros trabalhadores.

Na reunido, com o superintendente, as vezes vocé é exposto para todo
mundo ‘as 10 piores sdo estas’, ‘as 10 melhores sdo estas, estas estao
vendendo’. Entdo vai muito do superintendente, da necessidade que ele tem
com aquela meta. [....]. Para mim o ideal é o seguinte: eu fico la no meio,
nem la atrds nem l4 em cima, porque ai vocé vai administrando. Tem certos
produtos que vocé sabe que a meta é impossivel mesmo. N&o vou correr
atrds. Ou eu quero chegar s6 até determinado ponto, e no momento que eu
tiver espaco eu vou brigar para melhorar aquela meta ou reduzir um
pouquinho, sendo eu vou deixar, vou brigar por aquilo que é real, porque
sendo desestimula. Aquilo que eu acho que é possivel eu faco aquela outra
eu penso ‘olha, vou trabalhar, mas sem estressar, s6 ndo vou ficar 14 atras’

(B).

A perversidade das estratégias de exposicdo de resultados de um grupo, na

forma de classificagdo em ranking, esta no fato de que sempre existirh um ultimo
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colocado. Esse processo naturaliza o sofrimento e a violéncia, inseridas como
estratégia de gestdo, que individualiza e rompe com a solidariedade, colocando o0s
trabalhadores como concorrentes dos seus préprios pares. Ao ser vencedor se
estabelece um perdedor, digno de humilhagdes. Enfrentar circunstancias de
constrangimento passa a fazer parte do trabalho bancario, nos diversos niveis
hierarquicos. A “banalizacdo do mal” (DEJOURS, 1999), processo no qual as
pessoas de bem consentem em contribuir para o mal, em executar o “trabalho sujo”
e tornarem-se colaboradores da injustica, € justificada diante da eficacia e da
qualidade do trabalho “O mal, em nome do trabalho, pode tornar-se um bem publico.
[...]. A ética ndo é abolida, mas invertida” (DEJOURS, 1999, p. 75).

Neste contexto ndo ha limites e inadequacdes, quando se trata de alcancar
metas de produtividade. Essa € a disciplina da vergonha, utilizada como estratégia
de gestao no trabalho bancario.

Até os gue conseguem responder ao padréo exigido pela organizacdo podem
sentir-se constrangidos diante das exposicdes e comparagbes de resultados. O
reconhecimento fornecido pela organizacao € vivenciado com contradi¢cdes, uma vez
que a visibilidade € utilizada com dupla funcdo: (I) para enaltecer os que
demonstraram adesdo e apresentaram resultados desejados no curto prazo; (ll)
serve para denegrir e humilhar aqueles que néo foram suficientes para a empresa,
num processo de julgamento de erros, com impactos especificos na identidade.

A comparacao de produtividade com um padrao pré-estabelecido pela propria
organizacdo, com a produtividade dos pares e de outras agéncias, configura um
ambiente de trabalho de constante controle, avaliacdo e exposicdo. As metas
personalizadas colocam os proprios pares na condicdo de concorrentes,

predominando o individualismo e o isolamento.

Uma das mudancas claras que a gente vé é quanto ao grupo a amizade
entre si, o desafio é tdo grande, é tao, é tdo expressivo essa ah,
esse, essa agressividade que vocé passa a esquecer que Vocé tem um
grupo de amigos dentro do trabalho. Tu passa na realidade ah querer cruzar
pelos colegas como uma maquina de ganhar dinheiro, a amizade né&o
importa mais, tu rouba clientes de outros; tu consegue fazer algumas coisas
gue antes ndo se passavam pela tua cabeca,como por exemplo: € agredir
ah os colegas dentro do trabalho, ah o nervosismo ele toma conta disso
tudo; divida pressdo dos bancos pela venda; pelo dinheiro. Entdo a
amizade ah acaba por ai. Entdo essas, essa pra mim € uma das grande
grandes observacgfes que eu tenho (B).
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As contradicbes entre o discurso do trabalho em equipe e as cobrancas
individuais sdo abordadas por Sennet (2002), quando descreve a moderna ética do
trabalho. Exige-se dos trabalhadores sensibilidades aos outros e adaptabilidade as
circunstancias. Entretanto o vinculo grupal se estabelece em torno de tarefas
especificas, desfazendo-se conforme os movimentos direcionados pela organizacao,
numa “pratica de grupo da superficialidade degradante”, colocando as relacbes
humanas como uma farsa. No trabalho bancério, o discurso de trabalho em equipe
nem mesmo propicia a pratica superficial dessas relagdes, pois o trabalhador é
individualizado de tal forma que seus pares tornam-se concorrentes e fonte de
ameacas, delineando relacdes (des)humanas no trabalho, dominada por hostilidade,
concorréncia, falta solidariedade e, conseqglentemente o isolamento.

Como resultado do trabalho organizado a partir desse sistema de metas — o
qual valoriza apenas resultados e ndo 0s processos, com cobrancas excessivas e
constantes, mediado por um sistema de punicdo e de recompensa individualizado -
associado a ameacas e humilhac¢des vinculadas ao rendimento comparado com 0s
pares, tendo como referéncia patamares de producdo considerados abusivos ou
exagerados — , relacdes de trabalho individualizadas sao estabelecidas, permeadas
de competitividade para além da ética. No isolamento, na ruptura do coletivo, na

individualizag&o encontra-se o nucleo da violéncia contra a moral no trabalho.

Ahhh [...] eu uma vez mencionei em uma das pericias junto ao INSS sobre o
assédio moral, sobre a sindrome do panico, sobre depresséo [...] o perito
descaracterizou isso como um problema do trabalho,ele disse que era
depressao, podia ser ansiedade; ndo reconheceu a doenca também como
sendo também um problema do trabalho. Entdo hoje, mesmo passado todo
esse periodo, ainda é muito dificil pra mim falar sobre isso; portanto eu sei
muito bem como é e como funciona e a empresa por sua vez fecha os olhos
pra isso,a propria chefia ela € instruida a ignorar e até demitir pra que nédo
contamine os demais. Eles viam assim a minha situacdo, isso foi me
individualizando até chegar um ponto que eu néo agientei mais (H).

Pagés (1987) descreve o processo de individuagdo construido a partir da
valorizagdo do sucesso individual, da superacdo dos proprios limites e da
competicdo, favorecendo o isolamento. A competicio € fundamentada na
perseguicdo de objetivos personalizados, separando os individuos e evitando os

confrontos diretos entre os pares (PAGES, 1987). Cada trabalhador depende
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exclusivamente do seu trabalho para ter sucesso. Participar na tarefa do outro &
perder de vista e desviar dos seus objetivos individuais. A necessidade de
superacdo dos proprios limites fixa o individuo no aperfeicoamento de estratégias,
visando a melhorar os resultados e ampliar as possibilidades de sucesso (PAGES,
1987). A busca pelos resultados instala um conflito ético cotidiano para o
trabalhador, pressionado entre as exigéncias da organizacao, seus valores pessoais

e as necessidades reais da clientela.

Sempre, sempre, sempre sabe entdo as vezes vem mascarado através de
gue nem eu falei agora de, promessas de, de realizacdo profissional e tu a
empresa nao valoriza porque tu tem conhecimento agora a empresa quer
valorizar quantos clientes tu consegue vender, consegue enganar,
consegue empurrar o produto eles ndo olham se tens conhecimento
profissional se tem conhecimento, ao contrario a impressao que da € que
pra eles parece que quanto mais conhecimento tu tem mais perigoso tu é

[..] (F).

Antigamente o banco se preocupava com cliente em saber se o dinheiro
dele tava sendo bem administrado, tava bem investido, se tava tendo algum
lucro. Hoje em dia ndo. A empresa s6 quer ganhar que nem eu te falei as
vezes tu obriga o cliente a fazer um produto que ele ndo vai ter lucro
nenhum, muitas vezes ele vai ter perda de dinheiro, mas quem ta ganhando
€ a empresa porque a empresa capitaliza esse dinheiro; capta dinheiro do
cliente, ganha esse dinheiro, mas paga menos pra ele o produto final. Dai
guem tem que fazer essa venda é o funcionario: o funcionario que tem que
abordar o cliente pra fazer isso € o funcionario, tu termina ndo diz pra
pessoa: ‘olha tu ganha pouco’ tu mente pro cliente: ‘tu vai ganhar! (F).

A fabricacdo dos numeros aparece em decorréncia da supervalorizacdo de
resultados, associado a estratégias de gestdo por injuria, em detrimento da
qualidade e dos processos. O trabalho bancario passa a ser predominantemente

quantitativo, uma atividade da “sociedade do espetaculo” (DEBORD, 1997).

Os bancos s6 visam lucros; todos sabem que tem que cumprir as metas,
mas existem formas de passar isso para as pessoas sem que tu humilhe,
sem que tu persigas, sem que enlouquec¢a as pessoas eu ndo concordo
em colocar as culpas s6 na questdo das, metas a empresa deveria prepara
também as pessoas pra isso tanto € que no momento de uma demissdo o
cara nao ta preparado pra fazer a demissédo de um funcionario; e tu sai de 1a
mais humilhado ainda (D).
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Eu entendo por violéncia organizacional; o que eu vivi dentro do banco:
pressdo eles instigam a competicdo, te ameacam o tempo todo com
demissdo, e se tu ndo cumpre € rua! A empresa nao esta preocupada
contigo, tu é apenas um numero, somente um namero eles visam o lucro
somente isso (D).

Os clientes cobram de nés o trabalho perfeito que o banco passa uma
imagem perfeita, mas ndo véem que as pessoas ndo séo perfeitas a esse
ponto; existe um sistema por tras exigindo perfeicao 24 horas por dia dentro
da empresa e nés somos seres humanos ndo somos capazes de cumprir
essa determinagdo que a empresa nos exige (A).

Tanto no comportamento dos gestores como dos funcionarios operacionais ha
o predominio da cultura da vergonha, em substituicdo da cultura da culpa. A partir
dos conceitos apresentados nos estudos de Ruth Benedict sobre a sociedade
japonesa, Enriquez (2001) considera que estamos vivenciando uma passagem da
civilizacdo da culpa para a civilizacdo da vergonha. O sentimento de culpa requer
um interesse pelos vinculos que nos ligam a nés mesmos, aos outros, e ao infinito,
estabelecendo uma luta entre desejo e proibicdo. A civilizacdo da vergonha
pressupfe que “todo ato repreensivel, seja ele qual for, pode ser perpetrado. Basta
gue nédo seja descoberto. Se ele for conhecido, a vergonha se abate sobre o autor
da acdo. Tudo esta no ato e na sua visibilidade” (grifo do autor) (ENRIQUEZ, 2001,
p. 56). A relevancia ndo esta no que deve ou nao ser feito, mas na visibilidade da
acao. As inadequacdes nado sdo referentes ao que se pratica, mas localizam-se na
visibilidade da agéo.

No trabalho bancario os processos ficam na obscuridade, num submundo
organizacional permissivo e com um padréo ético “econémico”, que exige apenas 0S
resultados. A ameaca estd em ser descoberto. Para Enriquez (2001), o mundo do
fazer e da aparéncia determina o predominio da civilizacdo da vergonha sob a
culpabilidade. Os trabalhadores submetem-se as pressbes, colaboram com o
“trabalho sujo” (DEJOURS, 1999) e encontram na “cultura da vergonha” um caminho
alternativo as humilhacdes. Além da fabricacdo dos numeros, os bancarios lancam
mao de mecanismos inusitados para responder as exigéncias e evitar 0s
constrangimentos.

Atingir sempre os objetivos da organizacdo passa a ser condicdo para nao

passar por humilhacdes. O valor da pessoa € reduzido a sua competéncia
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profissional, com um codigo Unico, dentro de um sistema de sinais que simbolizam o
sucesso em uma determinada estrutura organizacional (PAGES, 1987). Ser
competente enquanto bancério ndo € um atributo relativo ao processo de trabalho
em sua totalidade, mas € apenas um atributo relativo aos resultados de uma das
atividades de trabalho, que é a de venda de produtos bancérios, balizada por metas.
A violéncia das cobrancas exageradas se personalizam em um gerente, superior
hierarquico. Entretanto, este apenas reproduz as pressfes impostas pela

organizagao:

Efeito cascata a chefia tu vai direto pras agéncias mas eles sabem que
existem cobranca s6 que eles sdo subordinados a outra chefia de cima e a
chefia coloca eles numa corda curta, vamos dizer assim eles sao obrigados
a trabalhar sob pressao também, entdo sao coagidos a coagir também né.
Efeito cascata, eles tém os problemas particulares internos deles e pessoais
financeiros ou pessoal deles mesmos, mas ndo pra assumir cargo de chefia
entdo eles tém que ter uma imagem de cargo de chefia,eles representam a
empresa sdo obrigados a terem na visdo deles um trabalho focado,eles nédo
podem transmitir pra turma de baixo que séo assediados pela parte de cima

(B).

Como pode ser percebido no discurso deste Gerente de contas:

Completamente né; é através da gestdo que acontece um gestor que so
trabalha com esses tipos de ameacas tanto psicolégica, como moral
completamente a gestdo da Instituicdo configura mesmo a violéncia
organizacional (E).

A sutilidade da violéncia esta no detalhamento solicitado pelo gestor, que a
cada pedido de explicacdo esmilca, desnuda e expde o funcionario, de maneira a
camuflar as agressdes e evidenciar a incompeténcia do trabalhador dentro dos
codigos organizacionais. Entretanto, a repeticdo, o0 aprofundamento e a
desconsideracdo das respostas ddo a sentenca final: incompetente. Nao ha
necessidade de a sentenca ser dita em alta voz. E na subjetividade, na auto-
seguranca e na identidade que o veredito final concretiza-se, na voz do proprio
trabalhador. O codigo para alcancar o sucesso esta claro no discurso: “vem de cima

pra baixo na necessidade loca e deles crescerem e ganhar mais dinheiro” (F).
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Ao trabalhador é destinada uma missdo: cumprir as metas sempre. SO
existem dois espacos nessa estrutura: fracassado e vencedor. “O sucesso torna-se
um ideal para o individuo: o fracasso € um fator de humilhagé&o e, portanto, de medo.
[..]" (PAGES, 1987, p. 137). A nocdo de curto prazo para Sennet (2002) é
dominante e compde o sistema de controle organizacional. O presente torna-se
descontinuo com o passado, e as mudancas sinalizam um rompimento € ndo uma
continuidade com o que veio antes. No trabalho bancario o curto prazo é definido por
um periodo de um més, o que retira do trabalhador a possibilidade de se defender
citando sua historia de produtividade. “Tu ta em casa dormindo, ta pensando no que
tu tem de meta pra fazer; no dia seguinte dividem as metas pro dia, se tu nao
alcancou a meta do dia tu vai ter compensar no dia seguinte entendeu?” (F).

A comparagdo com 0s pares € 0 argumento mais utilizado para enfraquecer as
explicacdes individuais. Foucault (1987), ao descrever a historia da violéncia nas
setenta e cinco (75) prisdes, sinaliza a punicdo, como uma forma de disciplina efetivada
por gratificacOes e sansdes, que possibilita a classificagéo e a divisdo dos “bons” e dos
“ruins”, criando uma hierarquia. A punicao possibilita a coacdo da conformidade e o
estabelecimento da fronteira do normal com o anormal, uma vez que relaciona os atos a
um conjunto, compara-os, diferencia-os e estabelece a hierarquia e a regra a seguir.
Com isso ha uma regularizacdo da conduta e imp&e & homogeneidade, individualizando
o controle. No trabalho bancario, a comparacdo entre os resultados de pares
transcende o contexto local e se estabelece em relacdo a varias agéncias. Essa
estratégia tem funcao punitiva de classificar os “bons” e os “ruins”, de estabelecer a
fronteira entre 0 comportamento desejado e o indesejado, de promover a conformidade
e individualizar o controle.

Vencer poderia ser o caminho para ser reconhecido, admitido, aceito na
organizacao (Pagés, 1987, p. 134), mas “vencer sempre” é o Unico caminho para nao
ser humilhado, excluido, maltratado e rotulado como incompetente. Vencer ou vencer,
sem outras opgbes para sobreviver enquanto ser humano e ser produtivo na
organizacao. A performance da exceléncia impde a vergonha para os individuos que
nao chegam a realizar os objetivos e que ndo conseguem se superar de maneira visivel
(ENRIQUEZ, 2000, p. 20).

O “misterioso” poder organizacional capaz de gerar a adesao dos trabalhadores
a um sistema degradante de trabalho esta sustentado ndo sé na disciplina do sucesso,

mas também na disciplina da vergonha e do medo, articulado com a disciplina da fome.
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4.8 SOFRIMENTO NO TRABALHO

Os trabalhadores se mantém nos seus postos de trabalho, apesar dos fatores de
sofrimento que ameacam seu funcionamento mental, para enfrentar a exigéncia de
sobreviver, mecanismo descrito por Dejours (1992) como a “disciplina da fome”. Os
trabalhadores suportam pressoes, exigéncias exageradas e humilhagbes em troca das
vantagens econdmicas e financeiras ou da possibilidade de realizagéo de ideais e de
recompensas simbdlicas, resultantes da disciplina do sucesso e da fome. Somados a
esses mecanismos, esta a disciplina do medo e a disciplina da vergonha, que apresenta
a produtividade como forma de evitar a demisséo e a humilhagéo.

A disciplina é descrita por Foucault (1987) como um tipo de poder em que a
escala do controle se estabelece em detalhes, numa coercdo sem folga, que fabrica
corpos submissos e Uteis; € um instrumento para controlar, dominar, organizar e
impor ordem ao multiplo. O controle é exercido em cada detalhe, promovendo a
submisséo e a “docilizacdo” (FOUCAULT, 1987) das mentes. Para responder as
exigéncias da organizacdo sem entrar em confronto com seus valores pessoais, 0S
trabalhadores estruturam estratégias diversificadas e até humilhantes, como

resultado desse “magico” sistema disciplinar. O relato descreve um exemplo.

Assédio moral é a perseguicao de um individuo para o outro, cuja politica &
da empresa a empresa tem essa politica; a pressao que tu tem que bater as
metas, tu ndo mede as conseqiiéncias para atingir esse objetivo, tu mesmo
te cobra em relacdo a isso; a chefia por sua vez impulsionada também pela
pressao recebida ndo mede esforgos pra ti cobrar, controlam o tempo que
fica dentro da agéncia, a hora que vai embora, quando vai ao banheiro, as
agressOes verbais, ameacas tudo isso pra mim eu entendo por assédio
moral (D).

Humilhar-se para vender é uma tentativa de evitar a humilhacdo das
cobrancas e constrangimentos das reunides coletivas e, em Ultima instancia, a
humilhacdo do desemprego. Parece ndo haver alternativas plausiveis. As opcoes
gue restam visivelmente estdo entre responder as exigéncias desumanas da
organizacdo ou enfrentar as humilhac6es até que se concretize a exclusdo. A

dignidade é colocada em questionamento, tanto quando o trabalhador busca
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responder aos objetivos organizacionais como quando opta pela desisténcia,
concretizada no trabalho “vegetativo” ou na demisséo, porta do desemprego e da
exclusao social. Enriquez (2004, p. 54) traduz perfeitamente o ataque a dignidade
perpetrado na combinacdo da disciplina do sucesso, da vergonha e do medo,

presentes nas situacdes objetivas do trabalho bancario.
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5 ASSEDIO MORAL, ESTRATEGIAS DE GESTAO E ORGANIZACAO DO TRABALHO

A organizacao do trabalho desempenha um papel central quando avaliamos a
relacdo entre assédio moral e estratégias de gestdo. Mais do que permitir que a
violéncia organizacional aconteca, alguns aspectos da forma como o trabalho esta
organizado podem favorecer ou evitar a ocorréncia dessas préticas. Este capitulo
destaca aspectos que propiciam a pratica do assédio moral e a relacdo entre
estratégias de gestdo e organizacao do trabalho.

O processo de organizacao do trabalho tem, por meio de técnicas de gestao,
a finalidade de intensificar o controle e a exploragéo no trabalho (ANTUNES, 1999).
Dentre os diversos elementos que compdem a organizacdo do trabalho, as técnicas
de gestdo merecem uma atencéo especial para a compreensao da relacdo assédio
moral e organizacdo do trabalho bancéario. O assédio moral pode ter o efeito de
estratégia de gerenciamento das pessoas como pode surgir em decorréncia da
organizagdo do trabalho e de seus mecanismos de gestdo. Alguns resultados da
pesquisa do Banco X:

a) Jornada de Trabalho: Os bancarios do banco X permanecem, em média,
8h09min no banco, chegando a 8h24min entre os chefes/gerentes, o que
demonstra que a jornada de 6h é ficticia. Os terceirizados cumprem uma
carga horaria, em média, de 6h45min;

b) fatores que prejudicam a salde: Estes sdo os dez principais fatores
ambientais ou de condicbes de trabalho que, na percepgcao dos
trabalhadores, estdo relacionados a prejuizo a saude e necessitam de
acOes urgentes: 1°) Exigéncia de alcancar metas; 2°) Condicdes de
inseguranca no emprego; 3° Atividade estressante; 4°) Volume de
trabalho excessivo; 5°) Inadequacdo numérica de pessoal; 6°) Disputa
entre colegas; 7°) Exigéncia de esfor¢o mental; 8°) Desvalorizagéo do seu
trabalho; 9°) Exigéncia de repetitividade das tarefas; 10°) posturas das
chefias;

c) intensidade das queixas/problemas de saude que, na percepcdo dos
trabalhadores, estéo relacionados ao prejuizo da salde. Essa € a situacao
referida pelos bancarios: 1°) estresse; 2°) ansiedade; 3°) nervosismo; 4°)

cansaco fisico frequente; 5° cansaco mental frequente; 6°) dor,
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gueimagdo nas costas ou pescoco; 7°) depressao (tristeza, apatia); 8°)
dificuldade de dormir; 9°) dor, desconforto, peso, dorméncia e limitacdo do
movimentos; 10°) dor de cabeca frequente; 11°) queimacdo no estbmago,
gastrite, Ulcera; 12°) dificuldade de memorizar; 13°) alergia, rinite alérgica;
14°) asma, chiado no peito; e 15°) pressao alta;

d) resultados do teste de stress (segundo LIPP). O diagnostico das condicoes
do stress no trabalho foi realizado através da aplicacdo de questionario ou
protocolo desenvolvido pela Professora Lipp, classificando o estresse em
graus de gravidade: Fase 0 - Insignificante; Fase 1- Reacao de Alerte; Fase 2
- Resisténcia; Fase 3 - Quase Exaustao; Fase 4 - Exaustao.

Destaca-se que 39% dos bancérios e 33% dos terceirizados do banco X estdo

em situacdo de estresse elevado, sendo que quase 17% apresentam sintomatologia
enquadravel como fase “de exaustdo”, o que € muito preocupante e confirma a

necessidade de intervencao breve sobre as condi¢des de trabalho do banco.

Bancario ' 76 ou 22% 59 ou 17%

Terceirizado 9 ou 23%

-

0% 25% 50% 75% 100%

Binsignificante DAlerta DOResisténcia OQuase Exaustio [Exaustao

Figura 1 - Condicdes de trabalho do banco

Fonte: Projeto Operacao de Olho na Saude 2004
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5.1 EQUIVOCOS NOS CONCEITOS DE ASSEDIO MORAL E DE VIOLENCIA
ORGANIZACIONAL

Neste capitulo traco um comparativo entre o discurso de assédio moral — que
€ também violéncia organizacional com a disseminacdo das discussdes sobre o
assédio moral e alguns equivocos conceituais importantes que surgem com
tendéncia a banalizacdo, ao senso comum e ao modismo. Tendo em vista 0s
avancos nas pesquisas e as repercussdes assistidas, Hirigoyen publicou o livro
Malaise dans le travail, em 2001, com a finalidade de aprofundar as discussdes e
esclarecer algumas inadequagfes conceituais que estavam ocorrendo com
frequéncia significativa. Nesta obra, traduzida e publicada no Brasil em 2002, sob o
titulo “Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral”, a autora dedica o capitulo
inicial para descrever situacbfes que ndo sdo assédio moral, mas que sao,
freqientemente, confundidas e tratadas como tal. Hirigoyen (2002) lista algumas
situacdes que nao se caracterizam como assédio moral, mas que: sdo confundidas com
asseédio moral; s&o “destrutivas”, “mas ndo necessariamente mal-intencionadas”; ou séo
“maldosas”, “mas nem sempre conscientes”. Gestdo por estresse, gestdo por injuria,
agressOes pontuais, erros de gestdo, transmissdo do estresse e da perversidade
(HIRIGOYEN, 2002) caracterizam-se como expressdes da violéncia psicolégica no
trabalho, ainda que ndo se configurem como assédio moral.

Margarida Barreto - médica ginecologista e do Trabalho, pesquisadora do
Nucleo de Estudos Psicossociais de Exclusdo e Inclusdo Social (Nexin-PUC/Séao
Paulo), no Il Seminario Nacional sobre Assédio Moral no Trabalho, realizado em
maio de 2006, dedicou sua exposicdo para redefinir o termo assédio moral,
limitando-o as situa¢des intencionais que visam ao prejuizo e até a exclusdo dos
trabalhadores. Utiliza a expresséo violéncia moral como uma categoria mais ampla
que o assédio moral, que contempla agressfes menores, ndo repetitivas ou
intencionais. Na cartilha elaborada pela autora para a FENAE (2002), o termo
violéncia moral se refere as situacdes de humilhacdo e as estratégias e praticas de
gestdo degradantes, como o estimulo a competitividade e ao individualismo, nas
situacOes de estabelecimento de metas exageradas ou de exigéncia de superacéo
das metas pelos chefes, comportamentos tiranicos e autoritarios dos supervisores.

Maria Esther de Freitas, pesquisadora da FGV-SP, também por ocasido do Il
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Seminario Nacional sobre Assédio Moral no Trabalho (2006), chamou a atencao
para situacdes que ndo sdo classificadas como assédio moral: brincadeiras de mau
gosto; estresse; antipatia; ocorréncias que passam com 0 tempo; caracteristicas de
pessoas dificeis.

Apesar do cuidado dos autores em delimitar e definir o fenébmeno, no discurso
dos atores sociais, a pesquisa realizada identificou uma tendéncia de generalizagéo,
caracterizando sob a assinatura de assédio moral as mais diversas situacbes
desagradaveis no trabalho que apresentem repercussdes na salde mental, no contexto
das relacdes interpessoais no trabalho, principalmente entre superiores e subordinados.
Presséo para produzir, exigéncia de seguir as normas da empresa, metas exageradas
tém como objetivo a produtividade e ndo a exclusdo do trabalhador. Mesmo assim
esses comportamentos sao representados como assédio moral.

O critério da “intencionalidade na acao para prejudicar e excluir’ ndo esta
presente, mas o fato de haver repeticdo e exposicdo constrangedora favorece a
confusdo entre o assédio moral, violéncia organizacional e outros tipos de violéncia.
Os trabalhadores também utilizam o termo “assédio moral” diante de agressfes

pontuais, utilizadas como punicdo comportamental. Veja o discurso:

Sofri assédio moral, fiquei afastada 8 meses com uma forte tendinite, no
retorno tive a possibilidade de me inscrever pra formacdo de um cargo
acima do meu; o meu diretor foi claro em dizer que se dependesse dele eu
ndo iria adiante no processo de selecao desse cargo. Isso, pra mim ja
bastou que eu ahhh [...] sai realmente pra me tratar,eu néo tinha intengéo
nenhuma, interesse de brigar com o banco inicialmente, isso ai pra mim
bastou em dizer que o banco n&o te considera uma pessoa e sim um
recurso. Tu ndo vale realmente de nada e o assédio moral maior também
gue, eu agora [...] os bancos tem colocado as pessoas com tendinite na nas
vagas de deficiente; é uma deficiéncia [...] uma, tendinite o banco ta
colocando todo o pessoal na vaga de deficiente (E).

Se houver repeticdo e intencionalidade, estes sédo atos de violéncia, que vao
se configurar como assédio moral no decorrer do tempo, prejudicando o trabalhador.
Mas ha uma confusdo na representacdo social dos sujeitos envolvidos, no tocante a
finalidade do assédio moral e da violéncia organizacional. Varios relatos sinalizam o
exercicio da violéncia com o objetivo de causar resultados no desempenho e na

produtividade dos trabalhadores.
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Relacionar a produtividade o assédio moral, as agressfes pontuais e a
violéncia organizacional sdo o Unico caminho que os trabalhadores encontram para
falar de suas vivéncias no trabalho, permeada de competitividade, pressdes
exageradas e foco nos resultados. O uso do termo assédio moral oferece um
reconhecimento social capaz de dar visibilidade as contradicbes e aos confrontos
com a organizacao do trabalho. O fenbmeno reconhecido socialmente mais proximo
das situacdes de violéncia psicologica relacionada a organizacdo do trabalho € o
assédio moral. Essa semelhanca se da devido a invisibilidade da violéncia e as suas
repercussdes na sensacdo de bem-estar emocional e na saude mental, tanto em
casos de assédio moral como nas situacfes de violéncia organizacional.

Descrever 0s equivocos conceituais e em destacar os fatores que induzem a
essas inadequacbes ganha sentido quando as repercussfes sdo analisadas. Ao
ampliar o conceito de assédio moral sem redefini-lo, num contexto em que diversas
formas de violéncia estdo presentes, induz a procura de uma pessoa como agressor,
personificando a violéncia. A disseminacéo de situagdes denominadas, pelos atores
sociais, como assédio moral encobre a violéncia organizacional como estratégia de
gestdo da producdo. Embora sejam percebidas as pressfes originarias na
organizacdo do trabalho, por vezes os abusos e os exageros sdo deslocados e
localizados como responsabilidades exclusivas dos gestores. As caracteristicas
pessoais também estdo implicadas na violéncia, mas o gestor sera tdo autoritario e
tdo agressivo quanto a estrutura organizacional permitir ou estimular. Ao localizar a
fonte da violéncia em uma pessoa e ndo em um sistema de gestéo, personifica-se e
encontra-se um culpado para a dor e o sofrimento vivenciado. Pessoas sao
apontadas como responsaveis pela situacao, dificilmente o sistema organizacional.

Encontrar um agressor responsavel pela violéncia organizacional é
personificar a violéncia que se estrutura nos aparatos que organiza o trabalho. Essa
tendéncia existe por se tratar de uma violéncia legitimada, justificada e aceita como
inerente ao trabalho, violéncia que “se apresenta sob a mascara da razdo e da
necessidade” (LEVY, 2001, p. 78). O deslocamento do eixo de analise do nivel
organizacional para o nivel individual ou da relacdo chefe-subordinado € imediato
guando a violéncia psicolégica organizacional é representada como assédio moral.
Isso implica a culpabilizacdo do individuo e a explicacdo da violéncia organizacional
como um fenémeno vinculado a uma psicopatologia individual ou aos conflitos

interpessoais, mesmo que se reconheca a participacdo do contexto de trabalho
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nesse processo. Esse deslocamento mascara o processo real que implica a
utilizacao dessas estratégias para cumprir 0s objetivos organizacionais, favorecendo
a culpabilizac&o do trabalhador e a individualizacéo da doenca (SOBOLL, 2008).
Culpabilizar os gestores nos casos de violéncia organizacional € participar da
ideologia dominante de individualizagdo do problema, € colaborar para que 0s
aspectos da organizacdo do trabalho, no contexto capitalista de producéao,
continuem submersos. Ao elaborar essa discussédo, passamos do individual ao
social, do coletivo ao humano, e encontramos um sistema produtivo que corrompe
os valores humanos e sociais. As pessoas estdo sendo desgastadas diante da
flexibilidade dos valores, da vida, dos afetos e das relacdes, que se curvam diante
dos valores sociais e econdmicos, dominantes dentro e fora do contexto do trabalho.
Confirmar a violéncia organizacional como se fosse assédio moral é uma
forma de banalizar o sofrimento. Embora os atores sociais tenham sua razdo em
denominar, genericamente, as diversas formas de violéncia organizacional como
assédio moral, independentemente do termo utilizado é essencial perceber que eles
denunciam estratégias de gestdo que os fazem se sentir humilhados, constrangidos,
e desgastados na sua esséncia humana (SOBOLL, 2008). Embora o assédio moral
e a violéncia organizacional possam acontecer simultaneamente nas situacfes
concretas de trabalho, sistematizar aqui seus conceitos € mais um esforco no
sentido de evitar a generalizacdo que ao mesmo tempo pode banalizar a gravidade

da violéncia e simplificar demasiadamente a realidade.
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6 POSTURA DO TRABALHADOR DIANTE DA VIOLENCIA ORGANIZACIONAL:
PROPOSICOES DO ESTUDO

Mesmo que uma empresa estabeleca o modo de organizagdo do trabalho e
regule muitos aspectos da vida organizacional, nenhum controle é total. Os
trabalhadores elaboram estratégias que definem seu posicionamento no ambito das
relacbes de poder no trabalho. Nesse sentido, “se para o capital o processo de
trabalho € o meio do processo de valorizacao, para o trabalhador é o &mbito primario
da luta contra a exploracdo” (LAURELL; NORIEGA, 1989. p. 106).

Qualquer situacao de vida, inclusive a violéncia, s6 adquire sentido por meio
da subjetividade das pessoas (HIRIGOYEN, 2002) e do seu funcionamento
psiquico20 (DEJOURS, 1999). Para Mendonca e Mendes (2004), € o sofrimento
vivenciado pelo trabalhador que impulsiona a pessoa a reagir diante da injustica e do
sofrimento. O que para uma pessoa pode ser ofensivo para outra pode ndo ser, o
posicionamento de uma pessoa depende da percepg¢ao do sofrimento, da sua
historia de vida e da sua personalidade, incluindo a vivéncia anterior de situagfes
agressivas e das reacoes estruturadas diante delas. Estrutura familiar, organizacao
financeira, perspectiva de carreira, idade e suporte social sdo elementos que
influenciam a forma do trabalhador se colocar diante da violéncia.

As caracteristicas das agressdes: a freqiéncia, a duracdo e a gravidade dos
atos de violéncia também participam da definicAo das reag¢bes do trabalhador.
Embora as agressfes possam ser realmente cruéis, se o processo € ainda pontual a
pessoa pode ser reticente em romper com a relacéo, temendo estar-se precipitando,
adotando uma postura de submisséo. Hostilidades e retaliagbes sofridas por um
longo periodo de tempo podem resultar numa reacdo de rebeldia, na forma de
explosdo emocional diante de um comportamento menor, vindo a ser considerada
desproporcional ao ato agressivo final.

As estratégias de gestao e o sistema disciplinar definem os espacos de agéo
e as normas, explicitas e implicitas, que regem a dindmica organizacional. Esse
aparato administrativo pode deixar mais ou menos espacos para a acao coletiva, de
acordo com a forma de organizacdo do trabalho, delimitando, em partes, as

possibilidades de posicionamento do trabalhador diante da violéncia (SOBOLL,
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2008). O posicionamento do trabalhador depende das condicGes e oportunidades

oferecidas pelo contexto de producdo (MENDES, 2003).

6.1 BANCARIO INFORMADO: “LUTE POR SEUS DIREITOS”

Percebe-se nos relatos dos entrevistados que o movimento de tomada de
consciéncia se da num processo de choques de realidade. A histéria de cada um
presentifica-se pelas formas concretas através das quais ele age, se coloca, se
posiciona, se aliena, se perde ou se recupera ao longo do processo. Nesse sentido,
podemos entender como é que, no plano ideolégico, o individuo pode-se tornar
consciente ao detectar as contradicbes entre as representacdes e suas atividades
desempenhadas na producédo de sua vida material.

Diante da ideologia do trabalho, na qual os valores s&o inculcados,
encontramos célebres frases e ditos populares do tipo: o trabalho enobrece o
homem; o trabalho dignifica o homem; doenca ndo é desculpa para nao
trabalhar. E difundida a ideologia da vergonha. O trabalhador que adoece tem
vergonha de estar doente e impossibilitado de trabalhar. E isso, por que nao
trabalhar, ndo importa o motivo, é visto como vagabundagem. A ideologia do
trabalho nos explica, entdo, porque ha pessoas mais certinhas, que fazem tudo
direitinho, que tomam para si a incumbéncia de resolver tudo elas mesmas, que
guerem dar conta de todas as tarefas que a elas sdo demandadas, sem se oporem,
sem questionarem. S8o, em geral, aquelas que a geréncia considera as mais
adaptadas ao trabalho. E, de tdo adaptadas, muitas delas acabam por adoecer e,
entdo, sentem-se traidas pela empresa, pois deram de tudo no trabalho e, agora, o
trabalho as adoece (SATO, 2003).

As organizacfes necessitam de um campo constituido por uma populagéo
homogénea para construir suas malhas. O pensamento e o comportamento
desviante constituem riscos que a organizacdo ndo pode assumir sem ameacar a
eficdcia do sistema de dominagdo e exploracdo que engendra (SEGNINI, 1988).
Para ndo romper essa populacdo homogénea, os Bancos estimulam a hostilidade ao
funcionario que rompe com a logica. Ele realmente passa a ser um perigo, pois “a

pessoa vai ter consciéncia”.
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Eles me ameacgaram de demissdo caso eu continuasse insistindo a falar
sobre iSO ou que eu propagasse isso com os demais colegas. Eu s6 néo fui
demitida em funcé@o das metas que eu batia, porque eu sabia que a Unica
coisa que me mantinha no banco era as metas isso, ficou bem claro porque
me foi dito pela geréncia, pela chefia (D).

Escancarar as contradicdes das relacdes de trabalho, pressuposto para que
aflorem consciéncias criticas, € uma tarefa permanente e faz parte da luta de
resisténcia contra a opressdo nos ambientes de trabalho. Os Bancos executam uma
politica de recursos humanos ativa, disputam a consciéncia dos trabalhadores. A

afirmacao de Segnini (apud PAGES, 1988, p. 97) explica como acontece essa disputa:

Sem cessar, a organizacdo estabelece mediacGes entre as contradigbes
dos grupos sociais internos e externos que a tocam. Seus dirigentes se
apresentam como os oraculos da necessidade, sendo que séo realmente os
agentes mediadores contingentes das contradi¢cdes externas a eles. Um dos
mecanismos de poder consiste em apresentar como ordem das coisas suas
respostas singulares as contradi¢es que evidencia.

Os ambientes de trabalho bancério estdo marcados pela ansiedade e pelo
medo, reflexo da logica destrutiva do capital e sua reestruturacdo produtiva, que
repercute na vida e na saude dos trabalhadores. Nesse quadro, as possibilidades de
resisténcia dos trabalhadores ficam reduzidas. De fato, a agao sindical nos
ambientes de trabalho n&do tem sido capaz de impedir os efeitos lesivos dos
movimentos de transformacao do trabalho para as condices de vida e trabalho dos
bancarios (JINKINGS, 2002).

O enfrentamento a ordem imposta tem forte conteddo ideoldgico. A ideologia
na gestdo dos empregados surge de um conjunto de preconceitos, interesses,
conceitos, enunciados e crencas professadas pelo grupo que necessita justifica-la. A
ideologia arbitraria impregnou o ambiente organizacional e tem legitimado atitudes e
acOes gerenciais como se estas fossem o Unico modo de agir sobre o empregado
(SIGNINI, 1988).

Segundo Guiddens (2002), quando as rotinas, por qualquer razdo, sao
radicalmente rompidas ou quando alguém decide especificamente alcancar maior
controle reflexivo sobre sua auto-identidade, tende a ocorrerem crises existenciais.

Um individuo pode sentir-se particularmente abandonado em momentos decisivos,
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porque em tais momentos os dilemas morais e existenciais se apresentam de
maneira urgente.

A necessidade de seguranga, que uma organizagao de trabalhadores pode
oferecer, é descrita pelos entrevistados como muito importante para a legitimacao de
acOes de enfrentamento a légica da sociedade. O Grupo de Acao Solidaria do
Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre surgiu com o objetivo de recompor a
identidade do trabalhador adoecido no trabalho, buscando constituir um espaco que
propicie o resgate da esfera publica, dada a sua importancia na condi¢cdo de vida
humana. Conforme Lima (1995), a solidariedade e a coesdo dos trabalhadores
podem criar condicBes favoraveis a sua luta contra as estratégias de dominacéo.
Pode-se supor, entdo, que o enfraguecimento dessa solidariedade pode ser um fator
determinante no confronte entre capital e trabalho.

A necessidade de um empoderamento é elemento essencial para que o
trabalhador possa regular sua atividade de trabalho, seu modo operatério. Quando
ndo h& possibilidade de regulacdo dos diferentes condicionantes, ditados pelos
objetivos exigidos e pelos meios de trabalho oferecidos pela empresa, pelo
conhecimento do processo produtivo e dos riscos ocupacionais, pelo trabalho
coletivo, pelos resultados alcancados pelo trabalho realizado, e pelo estado interno
do trabalhador, pode ocorrer o adoecimento. Buscar esse apoderamento de forma
coletiva, interferindo nas diferentes facetas do modo como trabalhamos, pode
significar uma reducéo das patologias relacionadas ao trabalho (OLIVEIRA, 2002).

Ainda conforme a teoria do modo operatorio, o papel da informacdo, da
compreensdo do que ocorre com seu ambiente de trabalho e consigo mesmo é fator
essencial para que existam individuos sadios. A dificuldade de compreender o que esta
acontecendo e de porqué as coisas estdo sendo executadas desta ou daquela maneira
apresenta sérias repercussdes na saude do trabalhador. A capacidade de compreender
0 que estd ocorrendo e assim poder desenvolver estratégias defensivas de regulacéo
para enfrentar um ambiente hostil é essencial para a prevencdo da saude. Para essa
compreenséo, a informacao é essencial (OLIVEIRA, 2002).

Porém, é relevante abordar a qualidade da informacdo e como essa
informagé&o pode se transformar em acdo. O trabalhador recebe informacgbes de
variados atores e veiculos - sindicato, empresa, midia, familia, etc.. A informacéo é
carregada de ideologia, e, muitas vezes, realiza racionalizacdes que impedem a

visdo do essencial. As empresas tém investido pesado na disputa ideoldgica, em
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especial os Bancos. Utilizam varios modus operandi da ideologia.

Relacbes de dominacdo podem ser estabelecidas e sustentadas pelo fato de
serem ocultadas, negadas ou obscurecidas, ou serem representadas de forma a
desviar nossa atencao, passando por cima de relacdes e processos existentes; podem
operar ideologicamente, segmentando aqueles individuos e grupos que possam ser
capazes de se transformar num desafio real aos grupos dominantes; pode se
manifestar retratando processos conjunturais, transitorios, como se fossem
permanentes, naturais ou atemporais (THOMPSON, 1995). Estratégias de construcdes
simbdlicas podem criar e sustentar relacées de dominacdo, mas, também, podem
subverté-las. Individuos conscientes das complexas inter-relacdes enfrentadas pelos
coletivos de trabalho terdo maiores possibilidades de transformar a realidade.

O preconceito é alimentado pela cultura dominante. Apesar disso, 0 bancario
sabe onde buscar ajuda. Muitos bancarios que procuram o Sindicato para resolver
problemas relacionados ao afastamento do trabalho, num primeiro momento, eles
aparentam receio de serem vistos dentro do Sindicato ou, até mesmo, que a
entidade entre em contato com o Banco para resolver o problema. Conforme os
registros do Departamento de Saude, com 1384 cadastros de bancarios, cerca de
30% esté sendo ou ja foi demitido.

O movimento sindical, que surgiu como um mecanismo de resisténcia a
dominacdo do capital, enfrenta hostilidade por parte de patronato que também se
expressa na sociedade como um todo, e em que € reproduzida, em todas as esferas
da vida social, a ideologia dominante. A hostilidade ao Sindicato € construida no
cotidiano de trabalho pelas empresas, desde a ameaca direta de demissao a quem
participar até a construcao de estereoétipos dos sindicalistas (ndo trabalham; radicais;

intolerantes, entre outros).

6.2 ATUACAO SINDICAL: FUNDAMENTOS JURIDICOS

A evolucéo legislativa brasileira possibilitou acesso a saude a todos os cidaddos
e cidadas, concomitantemente ao reconhecimento das entidades sindicais como
representantes dos interesses das categorias profissionais organizadas. Esses dois

elementos, quando analisados conjuntamente, lancam as bases para uma atuacéo
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sindical para a saude do trabalhador, ou seja, a entidade sindical tem ao seu dispor,
instrumental juridico para modificar o ambiente laboral e prevenir o adoecimento
vinculado ao trabalho, associada ou ndo aos 6rgdos do Estado. No Brasil, ainda esta
em construcdo a legislacdo especifica, que tipifique Assédio Moral; no Congresso
Nacional tramitam uma série de projeto de leis que dispdem sobre assédio e/ou coacao
moral. O mais recente deles € o PL 2369/03, do deputado Mauro Passos, relatado pelo
deputado Vicentinho (PT), com voto pela aprovagédo, na comisséo de Trabalho, de
Administragdo e Servigo Publico da Camara, em 28 de abril de 2005.

Enquanto ndo ha lei especifica, porém, na propria CLT — Consolidacdo das
leis do Trabalho, - ha dispositivos que permitem enquadrar processos de assédio
moral, inclusive no que diz respeito a saude, relacionando suas consequéncias
como doenca relacionada ao trabalho. No campo dos direitos humanos e da
cidadania, também ha possibilidades de protecéo, via cédigo civil. Na Convencao
Coletiva da Categoria Bancéaria 2008/2009, a clausula quinquagésima segunda —

igualdade de oportunidades que diz: As partes ajustam entre si a manutencdo da

Comisséao bipartite que desenvolvera campanhas de conscientizacdo e orientacdo a
empregados, gestores e empregadores no sentido de prevenir eventuais distorcdes
que levem a atos e posturas discriminatérias nos ambientes de trabalho e na
sociedade de forma geral. As partes ajustam entre si que, no prazo de 15 (quinze)
dias, contados da data de assinatura da Convencdo Coletiva de Trabalho,
estabelecerdo calendario para discutir temas objeto desta clausula.

Combinando pesquisa, planejamento, negociacao coletiva e, eventualmente,
medidas extrajudiciais e judiciais, pode ser construido um instrumento de
transformacdo dos ambientes e relagbes de trabalho que respeitem a integridade
fisica daqueles que produzem riqueza; em quaisquer dos casos, romper o siléncio e
buscar apoio nos colegas, na familia, é fundamental. E importante, também, buscar

a protecdo juridica que o sindicato pode e deve oferecer.

6.3 LEGISLACAO TRABALHISTA

A consolidacdo das leis do trabalho — CLT incorporou hd muito tempo
dispositivos legais (Lei n° 6.514/77, D.O>U. 23.12.1977), que lhe incorporam
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elementos de protecdo a saude no ambiente de trabalho, a partir dos quais surgiram
as Normas Regulamentadoras — N.R.- instituidas pela Portaria n° 3.214/78 (Brasil,
1978). As Normas Regulamentadoras se constituem em um instrumento legal com
amplo espectro de aplicacdo, propiciando a todos que atuam, organizadamente,
elementos suficientes para o estabelecimento de parametros de avaliacéo e solucao

de situacBes que se constituam risco a saude no ambiente de trabalho.

6.4 LEGISLACAO PREVIDENCIARIA E ACIDENTARIA

As legislacdes previdenciaria e acidentaria foram unificadas a partir da edicao
da Lei n° 8.213/91 (Brasil,1991). Esse diploma legal reconheceu no sindicato um
agente legal que pode interferir em um importante momento da caracterizacdo de
um acidente ou doenca como sendo originario do trabalho, qual seja, a emissao da
Comunicacdo de Acidente do Trabalho — C.A.T. Até entdo, somente o empregador
era responsavel por esse procedimento.

E outro elemento importante que identifica, sob o enfoque juridico, a garantia
legal para o sindicato de que € um agente com finalidade eminentemente publica no
gue concerne a caracterizacao do infortnio e do adoecimento, incapacitante ou nao,
perante a Previdéncia Social.

Ainda no campo do sonho, esta o desejo de avancos; nesta questdo é
também importante a interacdo com o meio académico, notadamente o juridico para
que, de alguma forma, possamos ter avancos significativos que possibilitem
minimizar os efeitos do assédio que tanto prejudica o trabalhador. Lembrando que a
visdo do todo legal existente possibilita aos operadores de direito o acesso a
elementos a partir dos quais possam criar instrumentos Uteis a vigilancia no
ambiente de trabalho, a fim de que ela possa ser feita diretamente pelas préprias

trabalhadoras e trabalhadores organizados em suas entidades sindicais.
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7 SUGESTOES PARA ORGANIZACAO SINDICAL

As relacdes contraditérias nos ambientes de trabalho funcionam como
bloqueios para que uma efetiva prevencao seja possivel. Nos ambientes de trabalho,
as politicas e préticas de pessoal desenvolvem mecanismos que buscam incutir nos
trabalhadores o medo e a ideologia da produtividade e competicdo. Os melhores e
mais produtivos ganhardo o reino dos céus. Os que ndo se adaptarem sucumbirdo.
Na histéria da humanidade sempre uns poucos mandaram e muitos tiveram que
obedecer (RIBEIRO, 1999).

O trabalhador, e modo geral, ndo consegue visualizar interlocutores que deem
guarida ao seu sofrimento. Nesse sentido, o trabalho do Sindicato, ao atuar no caso a
caso, é percebido pelo trabalhador como um suporte, um reflgio onde buscar ajuda.

Segundo os autores Couto (2000) e Oliveira (2002), existem mecanismos de
regulacéo no trabalho. Alguns fazem parte da estrutura do trabalhador (pessoa mais
calma, qualificada), outros estdo na esfera da organizacdo do trabalho (pausas,
possibilidade de atraso); e outros ainda estdo no ambito das relacdes de trabalho
(acompanhamento das condi¢des de trabalho pelos Sindicatos e pela fiscalizac&do do
trabalho).

Quando os mecanismos de regulacdo existentes no trabalho sdo quebrados,
os trabalhadores ficam sem alternativa diante de uma carga exagerada de trabalho
ou de um nivel de pressao muito alto, podendo adoecer. O Sindicato tem importante
potencial de recompor o equilibrio psiquico do trabalhador ao lhe dar guarida,
defendendo seus direitos, encaminhando suas demandas, ndo o deixando a sés. Ao
mesmo tempo, os bancarios percebem o limite da acéo do Sindicato.

Avancou-se bastante na conquista de legislacGes de protecéo aos direitos dos
trabalhadores, em especial a salude e condi¢cdes de trabalho. Mas entre a Lei e a
vida real existe uma grande distancia. Existe, na legislacdo, o direito a recusa ao
trabalho perigoso, as exigéncias por parte do empregador de uma forma de trabalhar
que possa trazer dano ao empregado. Mas a vida real tem demonstrado ser
praticamente impossivel para o trabalhador exercer esse direito.

O Estado é um elemento reprodutor da ideologia dominante e seu aparato €
organizado para nao funcionar a servico das classes subalternas. Como afirma

Thompson (1995), a reproducéao e difusdo da ideologia dominante é uma das tarefas
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do Estado, ou das agéncias particulares e dos oficiais do Estado. Ao desempenhar
essa tarefa, o Estado age de acordo com os interesses de longo prazo da classe ou
das classes que mais se beneficiam das relagbes sociais existentes, isto €, ele age
de acordo com os interesses de longo prazo da classe ou das classes dominantes.

Os grupos, a participacéo no Sindicato, enfim, acfes coletivas e o resgate de
espacos publicos solidarios sao fatores potenciais do resgate do equilibrio dos
individuos frente a uma vida que empobrece a acgéo individual, mas favorece a
apropriacdo de novas possibilidades. Ela é alienante, mas, ao mesmo tempo, de
maneira caracteristica, os homens reagem contra as circunstancias sociais que
acham opressivas. Alcancar o controle sobre a mudanca, em relacdo ao estilo de
vida, demanda um engajamento com o mundo social exterior e ndo a sua retirada
(GUIDDENS, 2002).
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Neste item retomaremos a forma como ocorre a construgdo do sistema que
promove a violéncia organizacional e a torna institucionalizada no trabalho bancério.

1. O ponto inicial da Violéncia Organizacional encontra-se no trabalho
organizado a partir da atividade de venda de produtos, sem considerar os demais
processos. HA& uma omissao do trabalho real e uma supervalorizagdo de uma das
atividades. O trabalhador encontra-se pressionado entre as demandas reais dos
clientes, os processos automaticos de registro das atividades realizadas, a vigilancia
dos superiores e as metas de vendas. Por vezes o funcionario desenvolve diversas
tarefas, mas nenhuma conta na sua avaliacdo de desempenho ou adquire
visibilidade para futuras promocoes.

2. A venda de produtos é balizada por metas abusivas, crescentes e irreais
em relagdo ao mercado, impondo dedicagcdo extrema e quase exclusiva do
funcionario para que se alcance o patamar imposto pela organizacéo.

3. O desenvolvimento na carreira dentro da organizacdo depende quase que
exclusivamente dos resultados das vendas individuais, em relacdo ao padrdo
determinado pelas metas e aos resultados alcancados pelos pares.

4. O isolamento imposto pelas metas individualizadas e a comparacao entre
0S pares estabelece um antagonismo segundo o qual para ser vencedor é preciso
superar a si mesmo e ao outro. Ser vencedor significa impor ao outro o papel de
fracassado e perdedor, digno de ser excluido e de ser humilhado. O isolamento é a
estratégia central para que o sistema de controle seja efetivo, colocando os valores
organizacionais como unico codigo valido. Sem apoio dos pares, sem espacos para
reconhecimento, o trabalhador encontra-se solitario.

5. Profissionais bons vendedores tornam-se supervisores focados em
resultados, muitas vezes sem preparo ou perfil para a fungdo, que utilizam
estratégias desumanas ou inadequadas de gerenciamento do grupo. Palavras
ofensivas, gritos, xingamentos, rebaixamentos, desprezo fazem parte do rol de
atitudes gerenciais utilizadas para alavancar a produtividade, evidenciando e
caracterizando situacdes de assédio moral. A pressdo flui via hierarquia,
reproduzindo a violéncia. Os mesmos métodos utilizados por gestores

despreparados sdo também praticados por diretores. Portanto, ha, neste caso, um
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abuso do poder formal, que se repete em todos 0s niveis hierarquicos.

6. Para os que ndo alcancam o rendimento desejado, humilhacdes,
constrangimentos diante dos pares, sansfes e ameacas séo colocados. Essas
desagradaveis situacdes ocorrem independentemente dos resultados anteriores,
importando apenas a produtividade atual.

Vencer sempre € a Unica maneira de ser tratado dignamente e de garantir
temporariamente sua existéncia na organizagao.

A violéncia organizacional ndo esta no estabelecimento de metas em si, nem
na centralizacéo das atividades bancarias na venda de produtos. A violéncia esta na
forma de organizacdo do trabalho, que imp@e a légica financeira e econémica como
soberana as limitacbes, as necessidades e aos valores humanos e sociais. A
finalidade é controlar o pensamento, as a¢des, as cren¢as e opinides das pessoas
de maneira a defender os interesses particulares da organizacao, sem espaco para
questionamentos e confrontos.

O que importa é apenas 0 acumulo capitalista, que nunca se da por satisfeito.
E, dentro dessa ldégica, os bancos sdo organizacfes de sucesso, que apresentam
lucros cada vez maiores, envolvendo alta tecnologia, progressivamente mais
independentes do trabalho humano. Seus processos de gestdo tém sido
aprimorados de maneira a tornar a organizagcdo nado dependente do saber do
bancario, mas deslocados para os manuais padronizados e para as maquinas
automatizadas. O ser humano é apenas um auxiliar no desenvolvimento do trabalho
bancario atual.

A discussdo apresentada até aqui oferece um panorama real de situacdes
agressivas, que geram desconforto e que apresentam a nogao de abuso nas relacdes
de poder central, para caracterizar a violéncia organizacional e assédio moral. Observa-
se um aspecto comum nos casos descritos, relacionado a presséo para produzir, sem
casos claros de perseguicdo para excluir. Nos discursos ja citados, € possivel verificar
as repercussdes do trabalho para a vida social e para a saude.

No trabalho bancério, a violéncia organizacional se concretiza na pratica da
“gestdo por estresse” e da “gestdo por injaria”, descritas por Hirigoyen (2002), com
finalidade de aumentar o ritmo e o controle do trabalho. A organizagédo do trabalho
apresenta elementos que desenham as especificidades dos espagos
organizacionais, que podem estimular, favorecer ou impedir a concretizacdo de

situacdes de violéncia organizacional.
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Para assegurar o cumprimento de metas irrealistas e a adesdo as normas
organizacionais, as organizacdes bancarias tomam como recursos: a comparacao
entre os pares, o estimulo a competicdo para além da ética, a supervalorizacao dos
resultados em detrimento dos processos, a invisibilidade do processo real de
trabalho, a avaliacdo de desempenho e a ascensdo profissional atreladas aos
resultados das vendas, cobrancas exageradas, pressdao temporal, humilhacdes,
exposicdes exageradas, constrangimentos e ameacgas.

Essas estratégias sdo articuladas de forma a organizar um sistema disciplinar,
composto por quatro dispositivos: a) disciplina do sucesso: o individuo é estimulado
a trabalhar e cumprir as exigéncias da organizacdo, dentro dos padrées
determinados de sucesso e fracasso, para obter, em troca, possibilidade de
desenvolvimento na carreira e visibilidade diante dos pares e supervisores. Além
disso, ter sucesso é a Unica maneira de nao ser humilhado; b) disciplina do medo:
para aqueles que nao respondem a seducdo organizacional, as ameacas de
demissdo e de humilhagBes acabam por cumprir o seu papel, que € o fazer o
individuo trabalhar mais, motivado pelo medo. O medo promove a cisdo do coletivo
e rompe o0s espacos de cooperacdo, diminuindo as possibilidades de
reconhecimento e de prazer no trabalho; c) disciplina da vergonha: para os que nao
conseguem atingir os padrdes de produtividade esperados restam humilhagdes,
constrangimentos, maus-tratos, injurias que pela sua repetitividade fazem o
trabalhador sentir-se incompetente. A auto-estima e a autoconfianca sé&o
progressivamente atingidas, repercutindo na motivacdo, no desempenho e nas
relacdes interpessoais, dentro e fora do trabalho. Para evitar situagdes vergonhosas,
o trabalhador se sente obrigado a vender cada vez mais produtos, utilizando para
isso estratégias inusitadas e até humilhantes, que vao contra a ética do trabalho
bem-feito e dos valores pessoais. A fabricacdo de numeros, a mendicancia
profissional e a generalizagcdo do tempo de vida como tempo de trabalho foram
relatadas como mecanismos utilizados pelos trabalhadores na busca de responder
as exigéncias que lhe sao feitas. d) disciplina da fome e do consumo: promove a
adesdo do trabalhador por possibilitar acesso ao consumo e a manutencao pessoal
e familiar. No trabalho bancario, como plano de saude e vale-alimentagdo séo
instrumentos importantes nesse processo disciplinar. O trabalhador suporta
pressbes, cobrancas exageradas e até humilhacdes para responder a exigéncias

ainda maiores: a sobrevivéncia e a manutencéo pessoal e da familia. O trabalhador
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fica formatado ao trabalho, dedicado para possibilitar o acesso da familia ao
consumo. Contraditoriamente, é esse mesmo trabalho que pode invadir o tempo e
modificar a qualidade de convivéncia nas relagdes extra-trabalho.

Na articulagdo dos dispositivos disciplinares organizacionais e no abuso de
poder, formal e informal, a violéncia organizacional aparece como uma violéncia
legitima (LEVY, 2001), por se apresentar sob a méascara da razdo e da necessidade,
justificada pelo discurso da eficiéncia e da produtividade. Uma vez que a violéncia
organizacional esta infiltrada nas estratégias de gestdo, ha espacos para a ocorréncia
de outros tipos de violéncia psicolégica mais severa, como o assedio moral.

Os casos de assédio moral identificados sinalizam que esse tipo de agressao
psicolégica s6 ocorre se houver conivéncia ou estimulo da organizacdo ou da
estrutura hierarquica, uma vez que se trata de um comportamento repetitivo e que
persiste no tempo. Pessoas participantes da hierarquia da organizacdo nao
raramente sdo procuradas pelo trabalhador alvo das agressdes. Se um supervisor
representa a organizagdo no tocante aos seus objetivos, deveria também assumir
esse mesmo papel de representante, posicionando-se diante de casos de violéncia.
Siléncio, negligéncia e conivéncia foram os comportamentos dos supervisores diante
dos casos de assédio moral.

Ainda que na pratica do assédio moral a violéncia seja perpetrada por um
individuo, geralmente superior hierarquico, a organizacdo € co-responsavel. Um
gestor sera tao autoritario e tdo perverso quanto a estrutura organizacional permitir
(FARIA; MENEGHETTI, 2002). Esse tipo de violéncia ocorre dentro da estrutura
organizacional, por meio de aparatos formais (ex. avaliacdo de desempenho, divisdo
de tarefas) e num contexto de rela¢des de trabalho. A mesma estrutura que possibilita 0
exercicio do assédio moral pode ser acionada no combate a essa pratica. O assédio
moral aciona o medo e, assim sendo, favorece a cisdo do coletivo, inibe
guestionamentos e promove a submissdo. Por isso, mesmo quando essa pratica é
direcionada para apenas um trabalhador, ela cumpre uma funcéo estratégica voltada
para o controle do coletivo dos trabalhadores, favorecida pelo medo.

A analise dos discursos dos atores sociais indicou uma importante confusao
conceitual, a qual utiliza o termo assédio moral para se referir a toda e qualquer
situacdo de trabalho permeada de conflitos, pressées e que podem apresentar
repercussdes na salude mental e no bem-estar dos trabalhadores. Ha, portanto uma

banalizacdo do termo assédio moral, descaracterizando o fenbmeno como uma
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expressao extrema da violéncia psicologica no trabalho. Repetitividade, duracdo no
tempo e finalidade passam a néao ser consideradas para a determinacéo do que € ou
ndo assédio moral, no discurso dos atores sociais. Essa generalizacdo ndo seria
significativa se ndo fosse acompanhada de repercussfes importantes, dentre as
quais destacam-se: (a) a banalizacdo do assédio moral; (b) a invisibilidade da
violéncia psicolégica como estratégia de gestédo; (c) a culpabilizacdo do individuo,
“vitima” ou “agressor”.

A violéncia psicoldgica configura-se por meio de relacdes de abuso de poder,
que podem gerar sofrimento e danos psiquicos no trabalhador, privacées e prejuizo
no seu desenvolvimento. As situacdes de violéncia psicolégica podem ter
intensidades variadas, sendo o assédio moral uma conduta extrema desse tipo de
violéncia. Partindo desses pressupostos, a principal diferenca entre o assédio moral
e 0s outros tipos de violéncia organizacional é o propésito de prejudicar e excluir o
trabalhador. A violéncia organizacional visa ao aumento na produtividade e ndo a
exclusdo do trabalhador. Tanto a violéncia organizacional como o assédio moral
podem causar, e geralmente causam danos a saude e a vida social do trabalhador.
Sendo assim, a violéncia organizacional, ao ser tratada como assédio moral, desloca
0 eixo de andlise da organizacdo do trabalho para as relacGes interpessoais,
tornando-se passivel de ser explicada pelas caracteristicas individuais dos sujeitos
envolvidos. Essa andlise equivocada induz a busca por vitimas e agressores,
retirando o papel central do processo de gestéo do trabalho no exercicio da violéncia
organizacional. Por outro lado, se qualquer comportamento puder ser denominado
de assédio moral, essas discussdes sobre violéncia psicoldgica ficam ameacadas a
ndo passar de um modismo, destinado ao esquecimento e a “normopatia”
(DEJOURS, 2004), gerando reacado de insensibilidade e de descrédito frente a
situacdes reais de assédio moral.

Assim, ao limitar as discussdes da violéncia no trabalho aos casos de assédio
moral, é importante perceber que, ao denominar de assédio moral as diversas situagdes
de violéncia, os atores sociais estdo chamando atencdo para 0s aspectos da
organizacao do trabalho e do sistema produtivo que degradam a sua condicdo humana,
mesmo que por vezes suas reclamagodes estejam centradas na figura do chefe.

Faz-se urgente dar visibilidade a violéncia silenciosa da organizacdo do
trabalho. Se o assédio moral degrada as condi¢cdes de trabalho, a dignidade e a

saude das pessoas, ao se falar da violéncia legitimada no contexto organizacional
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discute-se um aspecto ainda mais sutil. Este tipo de violéncia pode ser tdo danoso
quanto o assédio moral, pois ocasiona uma crise de identidade, pelo esforco
continuo e repetitivo de adaptacdo do trabalhador ao ritmo da produgdo, num
contexto de desvalorizacdo e de desrespeito a dignidade e aos limites do ser
humano. Nesse contexto, as descompensacdes na saude sdo apenas sinais de
alarme de um ciclo de destruicdo bastante mais complexo.

Olhar apenas as relacdes agressivas entre as pessoas no trabalho € tratar os
sintomas e desconsiderar as causas reais, o que fortalece, ainda mais, ataques
desta natureza. O individualismo extremo, a incorporacdo dos valores da
organizacdo como valores pessoais, a dissolucdo da instancia critica, que sao
estimulados pela forma de organizar as relagdes de trabalho do modo de producéao
capitalista, constituem-se expressdes da violéncia a partir do momento em que
bloqueiam o desenvolvimento daquilo que é a esséncia da dignidade humana: a
criatividade, a sensibilidade, o livre pensamento, a identidade, a marca pessoal.

Minimamente, esse fendmeno social deve ser tratado com o respeito e a
seriedade condizentes com sua complexidade e com a sua relevancia para o ser
humano e para a sociedade. Sensibilidade ao sofrimento do outro e discernimento
de analise passam a ser pré-requisitos para aqueles que se aproximam das
relacbes, dos sistemas e dos comportamentos que conformam a violéncia no
trabalho. “Aquele que luta com monstros deve cautelar-se para ndo tornar-se
também um monstro”. “Quando se olha muito tempo para o abismo, o abismo olha
para vocé” (NIETZSCHE). Pratica-se a violéncia também no papel de pesquisador,
de profissional de saude, de formador de opinido, de defensores da “justica”, de
colegas de trabalho, de familiares e amigos, de participantes de uma sociedade
quando ha desrespeito e reproducédo da violéncia seja por negligéncia e omissao,
por despreparo profissional, por adesdo ao discurso hegemonico sem um olhar
critico, por banalizar o sofrimento e a injustica sofrida por outros, por dispensar a
sensibilidade e a afetividade como mediadores na relacdo com o outro: “Homens
sozinhos, sem outros para apoia-los, nunca tiveram poder suficiente para usar a
violéncia com sucesso” (ARENDT, 1994). Ndo sdo os homens de poder que

precisam ser substituidos, mas as estruturas de poder.
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APENDICES



APENDICE A - Roteiro de Entrevista

DADOS DE IDENTIFICA(;AO
Nome:
Idade:

Sexo: ( ) feminino ( ) masculino

Escolaridade:

108

( ) Ensino Médio completo ( ) Ensino superior incompleto

( ) Ensino superior completo ( ) Pos-Graduacao incompleto

( ) Pos-Graduacgao completo

Funcao exercida:
Tempo de atuagdo no setor bancério:

Historico ocupacional:

QUESTOES SOBRE A ATIVIDADE BANCARIA

1) O que é o trabalho bancario hoje?

2) O que entende por doenca no desempenho das atividades?
3) Como foram os reflexos dessas mudancas na rotina diaria?
4) Como perceberam as mudangas que ocorreram na categoria?

5) O que podemos fazer para mudar essa realidade?
QUESTOES SOBRE O TRABALHO
1) O que vocé entende por assédio moral?

2) Conhece ou vivenciou alguma situacao de assédio moral?

3) Qual é a postura das chefias com relacdo ao assédio moral?

4) Qual é a postura e politica do banco com relagédo ao assédio moral?

5) Como € a gestédo da instituicao?

6) O que sabe sobre violéncia organizacional?
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7) A gestdo, na sua vivéncia e entendimento profissional, configura violéncia
organizacional?
8) Qual é a sua percepc¢do em relacdo a violéncia no trabalho?
9) O que seria necessario para mudar essa realidade?
10) Qual sua percepcao sobre a relacdo entre assédio moral e violéncia no
trabalho?
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APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Esta pesquisa, Trabalhando no limite: Violéncia Organizacional e Assédio
Moral na Categoria Bancaria, tem, como objetivo, a elaboracdo de uma dissertacao
de mestrado, a ser defendida na Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande do
Sul/PUC-RS, na Faculdade de Servico Social. O objetivo da pesquisa é analisar as
relacbes entre violéncia organizacional e assédio moral na gestdo de uma
organizacdo bancéaria. Para isso, € necessaria sua contribuicdo no sentido de
conceder entrevista que serd transcrita, na qual serdo feitas perguntas sobre as
atividades do trabalho bancério, o ambiente de trabalho, as relagdes entre colegas,
superiores e a empresa.

Sua adesdo a pesquisa € voluntaria. Seu anonimato estara garantido, nao
ocorrendo assim qualquer risco em relacdo ao seu emprego. Da mesma forma, as
perguntas da entrevista e do questionario ndo contém elementos que lhe possam lhe
causar riscos ou desconfortos emocionais.

Agradecemos sua colaboracdo, que € valiosa para contribuir para a

compreensao da relacdo entre saude e trabalho.

Pesquisador executante: Sandro Artur Ferreira Rodrigues
Mestrando PUC
Tel. (11) 8192-3056

Pesquisador Responsavel: Dr. Ana Lacia Suarez Maciel,
Professora PUC

Tel. (11) 2103-2993

NEST - Nucleo de Estudos e Trabalho

Comité de Etica em Pesquisa da PUC: (051) 3320-3345
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Para que sua entrevista possa ser inserida nesta pesquisa, faz-se necessario
sua autorizacdo expressa, representada por sua assinatura no espaco abaixo. Seu
consentimento pode ser retirado a seu critério, no decorrer ou apds a entrevista.

Eu, , declaro aceitar conceder

entrevista e consinto que a entrevista seja gravada, transcrita e analisada, com
finalidade exclusiva de pesquisa, mediante o esclarecimento dos objetivos e das
condicOes de coleta de dados.

Estou ciente de que ndo corro riscos de nenhuma natureza por participar
desta pesquisa. Afirmo que entendi os termos deste consentimento para realizacao
da pesquisa, que as duvidas que surgiram foram esclarecidas e que concordo em
participar dela.

Declaro que recebi cépia do presente Termo de Consentimento sobre
pesquisa que trata da “Violéncia Organizacional e Assédio Moral na Categoria
Bancaria”’, que tem como objetivo a elaboracdo de uma dissertacdo de mestrado, a
ser defendida na Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande do Sul/PUC-RS, na

Faculdade de Servico Social.

Assinatura do Pesquisado Nome:

Data: / /
Assinatura do Pesquisador Nome:

Data: / /

Este formulario foi lido para

(nome do paciente) em / / (data) pelo

(nome do pesquisador) enquanto eu estava

presente.

Assinatura da testemunha Nome:
Data: / /




Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo
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