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RESUMO

Desde os primeiros anos do século XXI, a midia brasileira em geral e a imprensa
sindical tém publicado enunciados sobre violéncia moral no trabalho cujo significado
coincide com os conceitos de “gestdo por injuria” ou “gestao por estresse” de
Hirigoyen e com o conceito de “social stressor” de Zapf. A partir de categorias
tedricas do “Circulo de Bakhtin” e da concepcao de violéncia moral de Leymann,
Zapf, Einarsen e Hirigoyen, analisamos enunciados publicados num jornal sindical
entre 1995 e 2007. O objetivo deste estudo n&o foi investigar a violéncia moral no
trabalho como pratica, mas como um “enunciado concreto”, cujo sentido é construido
pela relagdo dialdgica entre o locutor e os seus interlocutores, destinatarios e o seu
contexto social. Nossas fontes revelaram que o Sindicato dos Bancarios de Curitiba
e Regidao tem construido e difundido enunciados onde o termo “violéncia moral’
refere-se, principalmente, a procedimentos organizacionais, como a pressao para
aumentar o desempenho do quadro de pessoal. Essa percepcao mostra que €
necessario ampliar o conceito classico de violéncia moral no trabalho para abranger
tanto os processos estritamente interpessoais quanto as politicas de gestao.

Palavras-chave: Violéncia moral no trabalho. Enunciado concreto. Significados.
Relacao dialégica. Imprensa sindical.
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ABSTRACT

Since first years of the 21st Century, Brazilian general media and the union press
have been publishing enunciations about moral violence at work whose meaning tally
with Hirigoyen’s concepts of “abusive management” and “management by stress”
and Zapf’s concept of “social stressor”. Based on the categories from “Bakhtin’s
Circle” and the conception of Leymann, Zapf, Einarsen and Hirigoyen about moral
violence at work, we analyzed enunciations published in a union newspaper between
1995 and 2007. The aim of this study wasn’t to investigate the moral violence at work
as a practice but as a “specific utterance” whose meaning is built by the speaker’s
dialogic relationship with his/her interspeakers, addresses and his/her social setting.
Our sources revealed that “Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regiao” has been
built and widespread enunciations where “moral violence” regards mainly to
organizational procedures, like the pressure to increase the staff performance. That
insight shows that it's necessary to enlarge the classic concept of moral violence at
work to encompass strictly interpersonal processes as well as management policies.

Key words: Moral violence at work. Specific utterance. Meanings. Union press.
Dialogic relationship.
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INTRODUCAO

A violéncia moral nas relacdes de trabalho, ja na década de 1980, tornou-
se objeto de estudo de psiquiatras e psicélogos da Europa. Duas décadas depois, a
Organizacao Internacional do Trabalho passaria a se preocupar com o assunto,
devido ao numero de trabalhadores assediados no mundo. Na Unido Européia,
aproximadamente 8% dos trabalhadores pesquisados relataram que foram vitimas
de intimidacao e bullying (CHAPPELL; DI MARTINO, 2000, p. 35).

Hirigoyen (2002), a partir de uma amostra de pessoas que se
consideravam assediadas, defende a tese de que o assédio moral predomina no
setor terciario, de medicina social e de ensino. Vartia (1996) também indica a
predominancia desse fenbmeno nos servicos e na administracdo, mas, ao contrario
de Hirigoyen, afirma que os trabalhadores ligados a pesquisa e a educacao, assim
como aqueles da area de producao, sdo menos assediados. Chappell e Di Martino
(2000, p. 35), por sua vez, relatam que, na Unido Européia, a maioria dos casos de
bullying ocorre no setor de servigos, especialmente na administracao publica e nos
bancos.

Mesmo que a violéncia moral na industria seja tdo comum quanto no setor
terciario, este Ultimo nos chama a atencao por dois motivos. Em primeiro lugar,
autores como Harvey (1998), Chesnais (1996), Castells (2005) e Antunes (2003)
verificaram uma tendéncia de expansao do setor de servicos a partir da década de
1970. Além disso, apds o processo de reestruturacdo bancaria, que se efetivou no
Brasil a partir de meados da década de 1990, a midia em geral e os sindicatos
passaram a relatar casos de “assédio moral’ nos bancos brasileiros. E é ai que
encontramos 0 nosso objeto de estudo: a producdo da imprensa do Sindicato dos
Bancarios de Curitiba e Regido, a respeito da violéncia moral nas relagdes de
trabalho, entre 1995 e 2007.

Sabemos que o Sindicato de Curitiba também reproduz material produzido
pelos Sindicatos dos Bancarios de Sdo Paulo e de Pernambuco. Mas isso nao
invalida a nossa pesquisa, pois a apropriacdo de discursos e conceitos alheios faz
parte de um processo que o Circulo de Bakhtin chama de dialogizacdo e, como

afirma Marx (1987), producao também é consumo e o Sindicato de Curitiba consome



discursos acerca da violéncia moral provenientes da Academia ou do préprio meio
sindical.

O nosso interesse pela producao da imprensa do Sindicato dos Bancarios
de Curitiba e Regidao deve-se a dois motivos. Primeiramente, por meio das
informagdes disponibilizadas no endereco eletrbnico “www.assediomoral.org”
constatamos que os sindicatos estavam preocupados em elaborar cartilhas sobre
assédio moral para orientar os trabalhadores no que se refere a identificacao e a
providéncias que devem ser tomadas diante desse tipo de violéncia.

Outro motivo se refere a constatacado de que muitas denuncias de “assédio
moral”’, que aparecem na grande imprensa, ndo seriam assim caracterizadas pelos
tedricos do assunto, como Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen. Chegamos, assim,
a problematica que distingue o nosso trabalho das pesquisas que conhecemos
acerca de violéncia moral nas rela¢des de trabalho.

O recorte temporal parte de 1995 porque nesse ano houve a abertura
parcial do mercado brasileiro a instituicoes financeiras estrangeiras. E isso € um
marco no processo de reestruturacao bancaria no Brasil; processo esse que tem a
ver com a flexibilizagdo da economia e com o0 tema e objeto de estudo desta
pesquisa.

Quanto ao tema, temos um fenédmeno que pode ser definido por varios
conceitos — mobbing, terror psicologico, bullying, harassment, assédio moral,
violéncia psicolégica — e que se refere a um processo sistematico de hostilizacao,
direcionado a um individuo ou a um grupo de trabalhadores, nas relagdes de
trabalho. Esse processo é um tipo de violéncia moral. “Violéncia” porque, segundo a

Organizacao Mundial da Saude, a mesma pode ser definida como

El uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de
amenaza o efectivo, contra uno mismo, otra persona 0 un grupo 0
comunidad, que cause o tenga muchas probabilidades de causar lesiones,
muerte, danos psicolégicos, trastornos del desarrollo o privaciones.
(ORGANIZACION PANAMERICANA DE LA SALUD, 2002, p. 5).

Quanto ao predicado “moral”, emprestamos o mesmo de Hirigoyen (2002,
p. 15-16), que justifica o seu uso pelo carater imoral da pratica relatada por centenas
de trabalhadores franceses que entrevistou. Mas, e do ponto de vista sociol6gico, o

que é “moral’?



Podemos responder a essa pergunta recorrendo ao “Pai da Sociologia”.
Durkheim (2003, p. 86) concebe a moral como o fator que promove a coeséo ou a
solidariedade social, no sentido do bem publico e do progresso geral.

Quando uma conduta humana é partilhada por um grupo social, torna-se
perene e € transmitida a geracdes futuras, ela se torna uma realidade objetiva, uma
choséité segundo Durkheim e, desse modo, ocorre a institucionalizacdo. Uma
conduta institucionalizada € um fato social e, como afirma Durkheim, & exterior ao
individuo e coercitivo em relacdo ao mesmo. A opinido publica e as sancoes formais
exercem a coercao que, aliada a legitimacao, garantem a reproducao dos padrdes
de comportamento aceitos numa determinada sociedade. E da concepc¢ao social do
que & moral ou imoral, € que derivam os “direitos da personalidade”.

Os “direitos da personalidade” se referem a

[-..] um conjunto de direitos para identificacdo e manutengdo da pessoa
enquanto individuo, abracando, pois, suas esferas fisica, referindo-se
essencialmente a vida e a integridade corporal; psiquica ou intelectual,
relacionada basicamente com a liberdade e integridade psiquica; e moral,
respeitante a valores e imagens sociais. (MORAES, 2003, p. 34).

Nos paises onde ndo ha legislacdo especifica sobre violéncia moral, os
perpetradores sao julgados por ferirem os chamados direitos da personalidade, o

que constitui “dano moral”. Quanto ao dano moral trabalhista, este

[...] ocorrerd sempre que uma das partes vinculadas ao contrato de trabalho
levar a efeito atos que atinjam a outra, tendo por conseqiéncia a geragéao
de sentimentos de afligao, turbacdo do animo, desgosto, humilhacao,
angustia, complexo, revolta, magoa, indignagao, frustracao, ou uma série de
outros atinentes a intimidade do ser humano. (MORAES, 2003, p. 89).

Nem toda acdo proveniente do empregador ou do empregado, que gera
dano moral, coincide com o que chamamos de “violéncia moral”. E esta ultima pode
ocorrer entre colegas de trabalho, o que nao constitui dano moral trabalhista.
Entretanto, a existéncia da figura juridica “dano moral” e a sua mobilizacdo pelas
vitimas de um processo de intimidacao ou de humilhacdo nas relacdes de trabalho,
justifica a nossa opcao pelo termo “moral” para qualificar um tipo especifico de
violéncia.

Além do que ja expusemos, a violéncia percebida pelo psiquiatra norte-
americano Carroll Brodsky, na primeira metade da década de 1970, pode ser



qualificada como “moral” por outros dois motivos. De um lado, a desqualificacdo
moral do trabalhador ou o enfraquecimento da sua auto-estima pode ser tanto uma
estratégia quanto a proépria finalidade dos agressores. De outro, o tema da nossa
pesquisa chegou ao Brasil através das obras de Hirigoyen, o que popularizou a
expressao “assédio moral”. E sé ndo utilizamos essa expressao por causa da sua
identificacdo com o conceito proposto pela psiquiatra francesa.

A nossa referéncia conceitual ndo se limita a um pesquisador. Por isso,
quando falamos em ‘“violéncia moral” estamos nos referindo a um conceito que
construimos a partir de livros e artigos de Heinz Leymann, Dieter Zapf, Stale
Einarsen e Marie-France Hirigoyen.

Leymann foi o primeiro a se dedicar ndo s6 a pesquisa da violéncia moral
nas relacoes de trabalho, mas a divulgacdo dos seus estudos e ao tratamento
especializado das vitimas. Ap6s a morte de Leymann, em 1999, seu lugar, no
cenario académico, foi ocupado pelos “discipulos” Zapf e Einarsen. Hirigoyen, por
sua vez, constituiu-se no referencial teérico principal, quando nao o unico, de todos
os livros publicados no Brasil sobre o assunto, a partir dos anos 2000.

Entretanto, ao contrario dos pioneiros europeus e da maioria dos autores
brasileiros, ndo temos como foco a violéncia moral enquanto pratica. Pois, a nosso
ver, a mesma pode ser concebida como um desdobramento da violéncia simbdlica
estudada por Bourdieu e como um enunciado concreto, a partir das obras do mesmo
socidlogo francés, de Verdn e, principalmente, do Circulo de Bakhtin — questdes
discutidas no Capitulo 3 desta dissertacéo.’

O objeto de estudo da pesquisa que empreendemos refere-se aos sentidos
que o conceito “assédio moral”, inicialmente elaborado no meio académico, assume
na imprensa de um Sindicato — o Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regido. E
quanto a isso, elaboramos as seguintes hipéteses:

12) 0 conceito “assédio moral’, que possui um sentido determinado nas
obras dos expoentes europeus no assunto, como Leymann (1996), Zapf (1996,
2005), Hirigoyen (2002) e Einarsen (1996, 2005), é apropriado pelo Sindicato dos
Bancarios de Curitiba e Regido — ou pelas fontes do mesmo — para caracterizar

situacoes diversas, ou melhor, diferentes de violéncia moral;

' Em varias obras do Circulo de Bakhtin “enunciado concreto” e “discurso” tém o mesmo sentido e foi
essa perspectiva que adotamos nesta dissertacao.



2% o tema ou sentido concreto de “assédio moral’ no trabalho, cuja
significacdo coincide com a de “gestdo por injaria” ou “gestdo por estresse” de
Hirigoyen (2002) ou de “social stressor” de Zapf (1996), predomina na producéo da
imprensa do Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regiao;

3%) os ftemas ou sentidos concretos de “assédio moral” revelam
posicionamentos e estratégias do Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regiao, num
contexto de reestruturagdo produtiva e consolidacdo bancaria.?

O Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regido, que nesta dissertacao foi
chamado apenas de “Sindicato” ou de SEEB/Curitiba, foi fundado em 1942. A sua
base territorial, no periodo contemplado por esta pesquisa, isto €, entre 1995 e 2007,
abrange os municipios de Antonio Olinto, Campo do Tenente, Pien, Rio Negro, Sao
Mateus do Sul e os 26 municipios que compdem a Regidao Metropolitana de Curitiba,
com excecao do municipio de Doutor Ulysses.

No ano de 1995, na base territorial do Sindicato havia cerca de 18500
bancarios, sendo que 14500 eram sindicalizados. A ultima estimativa, realizada em
junho de 2008, revela um numero de 17176 bancarios, dos quais apenas 6717 sao
sindicalizados. Mas que trabalhadores séao representados pelo SEEB/Curitiba?

No ano de 1995, o Tribunal Superior do Trabalho decidiu que os
financiarios fossem incorporados a categoria de bancarios.® Por isso, o Sindicato

representa

[...] os empregados em Bancos Comerciais, Bancos de Investimentos,
Bancos Mdltiplos, Bancos de Desenvolvimento, Sociedades de
Arrendamento Mercantil, de Crédito Imobiliario, Financeiras, Cadernetas de
Poupanga e Similares, Operacoes da Bolsa de Valores, Cooperativas de
Crédito, Correspondentes Bancéarios e outras instituicdes financeiras que
venham a integrar o Sistema Financeiro, como também os empregados em
empresas pertencentes ou contratadas por grupo econdmico bancario,
financeiro ou seus correspondentes, cujo desempenho profissional
contribua direta ou indiretamente para a consecugéo e desenvolvimento da
atividade econdémica preponderante da empresa principal. (SINDICATO

2 “Consolidacao bancaria” se refere ao “[...] processo resultante de uma fusao ou uma aquisicéo, seja

dentro de um setor da industria financeira ou entre setores, que em geral reduz o ndmero de
instituicbes e aumenta o tamanho destas, assim como o grau de concentragcdo de mercado [...]".
(PAULA, L. F. de; MARQUES, M. B. L. Tendéncias recentes da consolidagdo bancaria no mundo e no
Brasil. p. 1. Disponivel em: <http://www.ie.ufrj.br/moeda/pdfs/tendencias_recentes_da_consolidacao_
bancaria.pdf>. Acesso em: 16/8/2005.

% Contudo, até hoje os financiarios encontram-se & margem da Convencdo Coletiva Nacional dos
Bancérios.
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DOS EMPREGADOS EM ESTABELECIMENTOS BANCARIOS E
FINANCIARIOS DE CURITIBA E REGIAO. Estatuto, Art. 42, 17 set. 2002).

O SEEB/Curitiba, entidade sindical de primeiro grau, € um dos dez
sindicatos que compdem a Federagdo dos Trabalhadores em Empresas de Crédito
do Estado do Parana (Fetec/PR). Entidade sindical de segundo grau, a Fetec/PR foi
fundada em 1992 e, desde 1993, constitui a Executiva Nacional dos Bancarios.

A Executiva Nacional € responsavel pela organizacdo da campanha
salarial de cada ano e negocia diretamente com os representantes da Federacao
Nacional dos Bancos (Fenaban).

A Fenaban foi fundada em 1966 e é composta pelos sindicatos dos bancos
de Alagoas, Bahia, Ceara, Distrito Federal, Espirito Santo, Goids, Mato Grosso, Mato
Grosso do Sul, Minas Gerais, Parand, Rio de Janeiro, Rio Grande do Sul, Sdo Paulo,
Sergipe e Tocantins. Ja a Executiva Nacional dos Bancarios, composta de dirigentes
dos sindicatos e das federacoes, é eleita anualmente, durante os féruns da categoria
gue antecedem o langamento da campanha salarial.

A partir de pesquisas realizadas pelos sindicatos juntos as suas bases, de
encontros estaduais e nacionais de trabalhadores de um mesmo banco, das
assembléias promovidas pelos sindicatos, das Conferéncias Estaduais e da
Conferéncia Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro, elabora-se uma
minuta de reivindicacdes econdmicas e sociais. Essa minuta é apresentada pela
Executiva Nacional aos representantes da Fenaban.

Paralelamente as negociacdes da Executiva Nacional com a Fenaban, os
sindicatos, as federagcdes e a Contraf promovem manifestacbes em frente a
agéncias e centros administrativos dos bancos, além de paralisacbes e passeatas.
Diante do ritmo e dos resultados de cada rodada de negociacdes, a Executiva
Nacional dos Bancérios pode propor, a categoria, uma greve de 24 horas ou por
tempo indeterminado no intuito de pressionar a Fenaban a melhorar a sua
contraproposta final.

Quando a Executiva Nacional emite um parecer favoravel a proposta da
Fenaban, a mesma é aprovada, ou nao, pelos bancarios, em assembléias realizadas

pelos sindicatos da categoria. Em caso de aprovacao, a Executiva Nacional e a



Fenaban redigem a Convengdo Nacional Coletiva de Trabalho.* Mas isso nao
significa o fim da Campanha Salarial.

Mesmo aqueles bancos que sao representados pela Fenaban podem se
negar a aceitar clausulas da Convencao Coletiva. Do mesmo modo, ressalvas ou
novas clausulas podem ser incluidas no acordo especifico de cada banco que é
negociado junto as comissdes dos funcionarios.

O Banco do Brasil e a Caixa Econémica Federal por mais de dez anos
ficaram a margem das negociacoes entre a Executiva Nacional e a Fenaban.
Contudo, no ano de 2003, uma Campanha Salarial Unificada, para bancos publicos
e privados, comecou a ser concretizada. Assim, a Caixa Econémica e o Banco do
Brasil seguiram as clausulas econdémicas da Convengao Coletiva Nacional.

Em 2006, representantes dos dois bancos publicos federais participaram,
pela primeira vez, de todas as etapas de negociacao entre a Executiva Nacional e a
Fenaban e, ao final, também assinaram a Convencao Coletiva. Mesmo assim, a
semelhanga do que ocorre nos bancos privados, o Banco do Brasil e a Caixa
Econdmica celebraram, posteriormente, acordos coletivos de trabalho especificos.

O ano de 2006 também nos chama a atencdo por dois motivos.
Primeiramente, foi nesse ano que a Confederagdo Nacional dos Bancarios foi extinta
para dar lugar a Confederacao Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro
(Contraf).® Esta ultima é uma entidade sindical de grau superior que integra a Central
Unica dos Trabalhadores (CUT) e que tem por objetivo representar todos os
trabalhadores do ramo financeiro. Em segundo lugar, em 2006 foi criado o primeiro
grupo de trabalho, composto por dirigentes sindicais e representantes da Fenaban,
para debater o assédio moral nas instituicdes financeiras.

Falando em assédio moral, para colocarmos a prova as nossas hipoteses
de pesquisa, selecionamos enunciados publicados pela imprensa do Sindicato dos
Bancarios de Curitiba e Regiao entre os anos de 1995 e 2007.

O SEEB/Curitiba publica desde 1993 o jornal “Folha Bancaria”, também
chamado de “Foban” e, desde 2003, a “Revista Bancarios”. Inicialmente,

pretendiamos analisar enunciados das duas publica¢des, mas isso nao foi possivel e

* A primeira Convencdo Coletiva Nacional de Trabalho celebrada entre a Executiva Nacional e a
Fenaban data de 1992, pois foi 0 ano da criagao da Confederagédo Nacional dos Bancérios (CNB).

® Tanto o SEEB/Curitiba quanto a Fetec/Pr ¢ filiado & Contraf.



entdo nos detivemos as edicdes regulares da Foban.®

No interim compreendido entre 1995 e 2007, a periodicidade predominante
da Foban foi a semanal, embora encontremos intervalos quinzenais e até de um més
entre duas edigdes.

A publicagdo da Folha Bancaria é responsabilidade da Secretaria de
Imprensa e Comunicacao e suas pautas sao aprovadas pelo Conselho Editorial, do
qual fazem parte: o Secretario de Imprensa e Comunicacdo, o Presidente do
Sindicato, o Secretario de Bancos Publicos, o Secretario de Bancos Privados, o
Secretario Geral e o jornalista responsavel pelas publicacées do Sindicato. Quando
se trata de uma edicdo especial, direcionada a um determinado banco, a palavra
final cabe ao Secretario correspondente — de Bancos Publicos ou de Bancos
Privados. Nos outros casos, o Presidente do Sindicato e o Secretario de Imprensa e
Comunicacao podem determinar o que sera publicado.

Segundo a jornalista do SEEB/Curitiba, Patricia Meyer, ela mesma define
as pautas da Folha Bancaria, a partir de noticias provenientes da grande imprensa e
das organizacgdes sindicais, e a partir de conversas informais com os dirigentes que
mantém contato com as suas respectivas bases. Normalmente os dirigentes
sindicais e os secretarios procuram a jornalista para informa-la de algum assunto
pertinente a todos os bancarios ou aos trabalhadores de um banco em especifico e
ela é que redige a matéria, isto é, o enunciado que sera publicado. Mas, as vezes, o
dirigente ou o secretario elabora um esbo¢o do enunciado e a jornalista faz a revisao
final.

Quanto aos critérios que orientam a publicacdo dos enunciados, a
informacao e a formacao da base sindical, além das questdes politicas que afetam a
categoria bancéria, constituem o “norte” do jornalista do SEEB/Curitiba. Essa politica
editorial é semelhante a encontrada por Araujo (1991), entre 1976 e o final da
década de 1980, em dois sindicatos de metalurgicos da Regido Metropolitana de

Sao Paulo. Araujo (1991, p. 74; 253) constatou que

Para fazer frente as imposicdes sociais no ambito da luta de classes, aquela
imprensa [sindical] se transforma em instrumento de contracomunicagéo

® Existem edicdes especiais da Foban, como os jornais direcionados a cada banco. Os principais sio
os do Banco do Brasil, da Caixa Econémica Federal, do ltal, do Bradesco e do HSBC. Selecionamos
varios enunciados desses jornais, mas analisamos apenas alguns nesta dissertagéo.



[sic] Ao publicar estatisticas sobre a realidade salarial, noticias das fabricas,
decisbes da cupula sindical, etc., matérias afetas ao trabalhador, e nem
sempre contempladas ou devidamente divulgadas pelos grandes meios de
comunicacao, o jornal sindical abre um veio de exclusividade, ndo da noticia
em primeira mao, mas da informagédo que possa marcar posi¢ao na luta
social [...] O jornal privilegia as mensagens afetas a situagdo objetiva das
categorias, em contraposi¢do aos interesses das classes sociais detentoras
dos meios de produgcdo material e simbdlica. Esse repertério de noticias
com tratamento extensivo reveste o discurso da imprensa sindical do carater
de classe.

A politica editorial do SEEB/Curitiba e dos sindicatos pesquisados por
Aragjo (1991) nos remete a Voloshinov (2004a, p. 46), quando este afirma que “o
signo se torna a arena onde se desenvolve a luta de classes”. E essa luta de
interesses sociais acaba gerando novos sentidos para velhos enunciados, como é o
caso da “violéncia moral” e dos seus correlatos. Assim, buscamos perceber também
como a imprensa do SEEB/Curitiba, num contexto de acumulacdo flexivel e de
reestruturacdo bancaria, contribui para a construcao e difusdo de um ou mais
enunciados de violéncia moral nas relagbes de trabalho.

No que se refere ao contexto, o Capitulo 1, “Mundializacdo do capital,
precarizacdo do trabalho”, ndo tem a fungdo apenas de situar, do ponto de vista
econbmico e social, 0 nosso objeto de estudo. Pois, se este ultimo se refere aos
sentidos do enunciado “violéncia moral nas relagdes de trabalho”, 0 mesmo s6 pode
ser decodificado se levarmos em conta o didlogo dos locutores, produtores de cada
enunciado, com o0s seus referenciais, os seus destinatarios e a realidade.

A relacao dialética homem/realidade, estudada por Berger e Luckmann
(2005) e pelo Circulo de Bakhtin & concretizada de varias maneiras e uma delas é o
enunciado. Um enunciado pode ser uma obra literdria completa ou uma Unica
palavra, desde que esta possua um sentido completo, isto &, que transmita uma
mensagem.

Voloshinov e o Circulo de Bakhtin concebem que o produto do ato da fala
ou “enunciagdo” € concreto porque o mesmo tem uma natureza social.” Obviamente,
esta ultima também ¢é histérica, pois os valores, as informagdes e o conhecimento
que herdamos do passado moldam o carater ideoldgico do enunciado.

Ideologia, no ambito do Circulo de Bakhtin, ndo é sindénimo de “falsa

’ Cf. BAKHTIN, Mikhail (Volochinov). Marxismo e filosofia da linguagem: problemas fundamentais do
método socioldgico na ciéncia da linguagem. 11. ed. Sdo Paulo: Hucitec, 2004. p. 109.
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consciéncia”. Alias, como discute Terry Eagleton (1997), nem na obra marxiana a
ideologia se resume a tal significado.

“Falsa consciéncia” foi uma expressao utilizada por Engels em uma carta
enviada a Franz Mehring e corresponde ao sentido do enunciado “ideologia” da obra
“A ideologia alema”.® Contudo, esse enunciado assume outro sentido em “O
fetichismo da mercadoria”, quando Marx conclui que a

[...] curiosa inversao entre sujeitos humanos e suas condi¢oes de existéncia
é [...] inerente & propria realidade social. Nao é simplesmente uma questéo
de percepcao distorcida dos seres humanos, que invertem o mundo real em
sua consciéncia e, assim, imaginam que as mercadorias controlam suas
vidas. Marx nao esta afirmando que sob o capitalismo as mercadorias
parecem exercer um dominio tirAnico sobre as relacbes sociais; esta
argumentando que elas efetivamente o fazem. A ideologia é agora menos
uma questédo de a realidade tornar-se invertida na mente do que de a mente
refletir uma inversdo real. Na verdade, ndo é mais primariamente uma
questdo de consciéncia, mas esta ancorada nas operagdes econdémicas
cotidianas do sistema capitalista. (EAGLETON, 1997, p. 83).

Se em “O Capital” Marx visualiza a ideologia na base econémica, numa
obra anterior — “Contribuicdo a critica da economia politica” — ideologia se refere a
sistemas de crenca historicos e “visées de mundo” especificos, situados, por Marx,
na superestrutura. (EAGLETON, 1997, p. 79).

A partir da obra de Eagleton e das premissas do Circulo de Bakhtin,
podemos afirmar que “ideologia”, na obra marxiana, possui um carater polissémico,
pois, dependendo da situacao historica e dos seus interlocutores, Marx reavalia tal
enunciado e acaba por propor, em cada livro, um novo sentido para ele. E para o
marxista Voloshinov, o que é ideologia®?

Ideologia, em Voloshinov, € a consciéncia, ou melhor, € o pensar, fortuito
ou planejado, de cada individuo sobre si mesmo e sobre o mundo que o cerca.’
Porém, mesmo sendo um ato fisiologicamente individual, a consciéncia é

determinada pelo social. E ndo estamos falando apenas do seu conteudo, mas

8 Cf. EAGLETON, Terry. Ideologia. 2. reimp. Sao Paulo: Editora UNESP; Editora Boitempo, 1997.
p. 86.

° As obras “Marxismo e filosofia da linguagem” e “O Freudismo”, embora atribuidas a Mikhail Bakhtin,
sdo da autoria de outro membro do seu Circulo: Valentin Voloshinov. Por esse motivo, o leitor nao
encontrara, na lista de Referéncias desta dissertacdo, o sobrenome Voloshinov, mas Bakhtin. Sobre a
autoria das obras do Circulo, Cf. FARACO, Carlos Alberto; TEZZA, Cristévao; CASTRO, Gilberto
(orgs.) Dialogos com Bakhtin. 4.ed. Curitiba: Editora UFPR, 2007. p. 16-20.
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também das suas ferramentas, isto €, dos signos disponiveis num determinado
contexto e, numa determinada “esfera”, pois ndo existem idéias sem palavras,
gestos ou imagens correspondentes.’®

Aos sistemas ideoldgicos constituidos, como a arte, a moral, o direito, a
ciéncia e a filosofia, Voloshinov acrescenta a ideologia do cotidiano, isto é, “[...] a
totalidade da atividade mental centrada sobre a vida cotidiana, assim como a
expressao que a ela se liga [...]”. Assim, “a ideologia do cotidiano constitui o0 dominio
da palavra interior e exterior desordenada e nado fixada num sistema, que
acompanha cada um dos nossos atos ou gestos e cada um dos nossos estados de
consciéncia.” (VOLOSHINQV, 2004a, p. 118).

Existe uma relagéo circular intermitente entre a “ideologia do cotidiano” e
os “sistemas ideoldgicos”. A primeira da origem, alimenta e transforma os sistemas
ideolégicos, ao mesmo tempo em que € influenciada por eles. Relacionando essa
premissa tedrica ao nosso objeto de estudo, identificamos a reflexdo dos préprios
bancarios, acerca da sua realidade laboral, a “ideologia do cotidiano”, e a Psiquiatria,
a Psicologia, o Direito, a grande imprensa e a imprensa sindical aos “sistemas
ideolégicos constituidos”. Mas como podemos explicar a diferengca de sentidos do
enunciado “violéncia moral” — ou dos seus correlatos mobbing, bullying, assédio
moral — quando comparamos a produgdo da imprensa sindical a producgao
académica?

O sentido de um enunciado depende do dialogo entre: locutor, contexto e
destinatarios. E por isso que uma palavra pode possuir mais de uma significacéo. A
significacao refere-se as possibilidades de sentido de uma palavra que encontramos
no dicionario da lingua correspondente. Porém, no momento em que
contextualizamos a significagdo e construimos um “enunciado concreto”, temos o
que Voloshinov (2004a, p. 128) chama de “tema” ou “unidade teméatica” da
enunciagao.

O surgimento de novos sentidos para uma palavra decorre do seu carater
flexivel e da possibilidade do destinatario em decodifica-la. Pois

[...] a descodificagdo da forma linglistica ndo € o reconhecimento do sinal,

19 A categoria “esfera” do Circulo de Bakhtin corresponde ao “campo” de Bourdieu. Sobre isso, ver o
capitulo 3 desta dissertacao.
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mas a compreensdo da palavra no seu sentido particular, isto &, a
apreensao da orientacdo que é conferida a palavra por um contexto e uma
situagao precisos [...] (VOLOSHINOQOV, 2004a, p. 94).

Devemos lembrar que, diante de um objeto, fato ou situacdo que nao
conseguimos definir, recorremos ao nosso estoque de signos e adaptamos um ou
mais a nossa “necessidade enunciativa concreta”."" Foi assim que o termo mobbing,
que originalmente se referia a uma situacédo onde um grupo de animais pequenos se
une para se defender de um animal maior, foi emprestado por Leymann para
denominar um tipo especifico de violéncia entre seres humanos.

Falando em Leymann, no Capitulo 2, abordamos que critérios foram
utilizados por especialistas europeus para delimitarem o fenébmeno social “violéncia
moral”. E, ao focarmos o0 nosso objeto de estudo sob a luz de categorias de
Bourdieu, Verdén e do Circulo de Bakhtin no Capitulo 3, contribuimos para alargar
ainda mais o rol de significados de “violéncia moral”. Desse modo nos municiamos
de um referencial tedrico-metodolégico imprescindivel para a concretizagao dos
Capitulos 4 e 5.

No quarto e no quinto capitulo desta dissertacdo, analisamos enunciados
da Folha Bancaria, jornal publicado pelo Sindicato dos Bancarios de Curitiba e
Regiao, acerca da violéncia moral nas relagbes de trabalho. E ao mesmo tempo em
que promovemos o0 embate de tais enunciados com a obra de Leymann, Zapf,
Einarsen e Hirigoyen, colocamos em evidéncia um processo em andamento: a
relacdo dialégica entre os “niveis superiores da ideologia do cotidiano”, a imprensa
de um determinado sindicato e a Academia.

Os niveis superiores da ideologia do cotidiano que estdo em contato direto
com os sistemas ideolégicos, sdo substanciais € tém um carater de
responsabilidade e de criatividade. S0 mais moveis e sensiveis que as
ideologias constituidas. S&o capazes de repercutir as mudangas da infra-
estrutura socio-econdmica mais rapida e mais distintamente. Ai justamente
se acumulam as energias criadoras com cujo auxilio se efetuam revisdes
parciais ou totais dos sistemas ideoldgicos. [...] E claro, no decorrer da luta,
no curso do processo de infiltragdo progressiva nas instituicdes ideoldgicas
(a imprensa, a literatura, a ciéncia), essas novas correntes da ideologia do
cotidiano, por mais revolucionarias que sejam, submetem-se a influéncia

" Sobre essa capacidade do ser humano ou flexibilidade da lingua, Cf. BAKHTIN, Mikhail

(Volochinov). Marxismo e filosofia da linguagem: problemas fundamentais do método sociol6gico na
ciéncia da linguagem. 11. ed. Sao Paulo: Hucitec, 2004. p. 92; 113.
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dos sistemas ideoldgicos estabelecidos, e assimilam parcialmente as
formas, praticas e abordagens ideolégicas neles acumuladas.
(VOLOSHINQV, 20044, p. 120-121).

No nosso caso, 0s “niveis superiores da ideologia do cotidiano”
correspondem a reflexdo dos préprios bancarios sobre 0 que € ou a que praticas se
referem os enunciados “mobbing’, “bullying” ou “assédio moral”. E essa reflexao, que
nao se encontra imune aos enunciados difundidos pela midia em geral, pela
imprensa do seu respectivo Sindicato e pela Ciéncia, acaba ecoando na producgao
sindical e académica.

Sobre a influéncia da praxis dos trabalhadores sobre a imprensa dos

sindicatos, Araujo (1998, p. 120-121) conclui que

Ao atribuir a origem das noticias ao trabalhador — termo genérico — pelo
critério do interesse que o move como classe social, a imprensa dos
sindicatos nutre-se do préprio meio para o qual se destina. Para ela os
trabalhadores — categoria empirica da realidade imediata — sdo a fonte de
onde emanam os fatos que se transformam em noticia em suas paginas.
Eles dominam o mundo do trabalho e 0 mundo do sindicato, por isso ela os
faz protagonistas dos acontecimentos que noticia, e noticia porque sao
acontecimentos que os afetam [...] Na medida em que procura integrar o
emissor preponderante na origem das noticias [sic] a imprensa sindical
tende a estabelecer uma dimensdo multilinear na polaridade tradicional
emissor/receptor em comunicagao. (ARAUJO, 1991, p. 258-259).

Mas, e a Ciéncia? Esta nao deveria negar a concepcao de violéncia moral,
elaborada pelos proprios trabalhadores, por se tratar de senso comum?

A resposta a esta pergunta pode nos levar a um debate polémico, que
passa pela obra de Boaventura Souza Santos, do que é senso comum e da sua
relacdo com o conhecimento cientifico. Porém, essa discussao foge aos objetivos da
nossa pesquisa e, por isso, recorremos a alguns argumentos de Champagne (1998)
para esclarecer o0 nosso posicionamento.

Para Champagne (1998), a distincao proposta por Durkheim entre as “pré-
nocoes” e as nocodes cientificas ndo é mais possivel. Pois existe um “senso comum
erudito” que decorre, dentre outros fatores, da vulgarizacdo dos conceitos e
resultados das Ciéncias Humanas.

Embora Champagne esteja tratando, especificamente, do acesso da
populacao francesa a producao académica no campo da Sociologia, estabelecemos

uma ponte entre a sua constatacao e o nosso objeto de estudo. Ora, numa pesquisa
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realizada pelo DIEESE nas Regides Metropolitanas de Sao Paulo, Belo Horizonte,
Recife, Porto Alegre, Salvador e no Distrito Federal, entre 1998 e 2000, verificou-se
que cerca de 16,8% dos bancarios tinham curso superior incompleto e 31% tinham
curso superior completo.”” Assim, parte significativa dos bancérios estd ou esteve
inserida, como estudante, na Academia. Além disso, esta parcela de trabalhadores
do setor financeiro e aqueles que tém um nivel de escolaridade inferior também sao
atingidos pela vulgarizacdo de conceitos e resultados ndao sé das Ciéncias
Humanas, mas de outras areas do conhecimento, através de enunciados veiculados
pela internet, pela televisdo, pelos jornais e revistas impressos e pelas publicagdes
sindicais.

Da dialogia e da circularidade entre o “senso comum erudito” dos
trabalhadores, a producao da imprensa sindical e a producdo académica acerca da
violéncia moral nas relacées de trabalho é que surgem novos sentidos para os
conceitos de mobbing, bullying ou assédio moral. E sao esses sentidos que

perseguimos durante a nossa pesquisa.

'2 Esses dados sdo parecidos aos nimeros apresentados pela Febraban segundo a qual, no ano de
1998, 36,7% dos bancéarios eram graduados ou pds-graduados. Sobre a estimativa da Febraban, Cf.
JINKINGS, Nise. Trabalho e resisténcia na “fonte misteriosa™ os bancarios no mundo da eletrdnica e
do dinheiro. Campinas, SP: Editora da Unicamp; S&o Paulo: Imprensa Oficial do Estado, 2002.p. 189-
190.
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CAPITULO 1 - MUNDIALIZACAO DO CAPITAL, PRECARIZACAO DO
TRABALHO

1.1 ECONOMIA E MERCADO FINANCEIRO POS DECADA DE 1970

O ultimo quartel do século XX corresponde ao nascimento de um novo
regime de acumulacao capitalista, que Harvey (1998, p. 119) chama de flexivel, ao
mesmo tempo em que a economia assume, do ponto de vista de Castells (2005, p.
119), um carater informacional.

O termo flexivel foi adotado em oposicao a rigidez do regime fordista-
keynesiano. “[...] rigidez dos investimentos de capital fixo de larga escala e de longo
prazo em sistemas de producdo em massa que impediam muita flexibilidade de
planejamento e presumiam crescimento estdvel em mercados de consumo
invariantes.” (HARVEY, 1998, p. 135). Sem essas condicdes ideais seria preciso
dispensar mao-de-obra, mas havia a rigidez da alocacdo e dos contratos
empregaticios. Alias, o controle da forca de trabalho dependia do sucesso do
Welfare State que demandava uma arrecadacao crescente de impostos — € isso era
inviavel diante da rigidez na producao.

Castells (2005, p. 141), por sua vez, justifica a sua concepcao
considerando que

[...] a economia é informacional, e ndo apenas baseada na informagéo, pois
0s atributos culturais e institucionais de todo o sistema social devem ser
incluidos na implementagéo e difusdo do novo paradigma tecnolégico.

A correspondéncia entre modo de producao, valores e comportamentos —
coletivos e individuais — estudada no século XIX por Marx, Durkheim e Weber, é
aplicada pela “Escola de Regulamentagcdo” na analise dos regimes de acumulacao
presentes num mesmo sistema econémico. Embora Castells (2005) nao se filie a
essa corrente teorica, ele vai ao encontro de Harvey (1998) ao destacar a
importancia das transformagodes culturais, incluindo as ocorridas nas organizacoes,

para a superacao da crise da década de 1970. Tanto Castells (2005) quanto Harvey
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(1998) analisam esta ultima sob o viés da superacumulagdo e das estratégias
utilizadas, por empresas e Estados, para a recuperacao das taxas de lucro.

Ja em meados da década de 1960, os Estados Unidos sofriam com a
saturacdo do seu mercado interno e com a queda das exportagdes, devido a
completa recuperacéo, quanto aos efeitos da 22 Guerra, da Europa Ocidental e do
Japao. Mas uma crise mundial s6 veio a tona em 1973, quando o embargo comercial
da Organizacao dos Paises Exportadores de Petroleo (OPEP) ao Ocidente somou
aos fundos excedentes os chamados petroddlares.

Como considera Harvey (1998), a crise da década de 1970 solapou o fragil
equilibrio do tripé Trabalho Organizado — Grandes Corporacdées — Estado que
sustentava o regime fordista-keynesiano nos paises capitalistas centrais. A crise
fiscal gerada pela estagnacao da producao, pela queda dos salarios reais e pelo
aumento do desemprego colocou em xeque nado s6 a Previdéncia Social e a
qualidade dos servigos publicos, como o proprio controle macroecondmico e trouxe a
tona a desvalorizagcdo como resposta a superacumulacao.

A desvalorizacao abrange a aceleragao do tempo de giro e a transferéncia
das plantas fabris dentro do préprio pais ou para o exterior, o que desvaloriza bens
de producdo e mao-de-obra nos paises industrializados. Ja a aceleragdo do tempo
de giro implica num aumento da produtividade e consome o0 excesso de fundos de
investimentos, de capital fixo e da capacidade produtiva. (HARVEY, 1998, p. 174).

O aumento da produtividade, obtido inicialmente no setor de producao de
tecnologia da informacao, nas telecomunicacées e no setor financeiro, foi possivel
gracas aos investimentos em inovacbes tecnoldgicas e organizacionais e a
expansao dos mercados. Essa expansao absorveu o excesso de capital acumulado
desde o fim da Segunda Guerra Mundial e estimulou a prépria produtividade devido
ao aumento da concorréncia que logo alcangaria uma escala global.

A sobrevivéncia num mercado globalizado e altamente competitivo
depende da rapidez de comunicacdo e do acesso a informacdes que, de alguma
forma, possam alterar as taxas de lucro. Castells (2005, p. 143) defende que as
transformacdes decorrentes da crise dos anos 70 deram a luz, duas décadas depois,
a uma economia global que é “[...] uma economia cujos componentes centrais tém a
capacidade institucional, organizacional e tecnologica de trabalhar em unidade e em
tempo real, ou em tempo escolhido, em escala planetaria’. Essa nova dindmica de
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circulacdo de capital, informacdes e mercadorias é resultado da revolugdo das
tecnologias da informagao/comunicacao, cujo berco foi a Califérnia dos anos 70, e
do neoliberalismo implementado inicialmente no Chile de Pinochet e que, segundo
Castells (2005, p. 181), alcancou a maioria dos paises capitalistas por iniciativa do
governo Clinton.

A economia global é sustentada por trés pilares: mercado, instituicdes
financeiras e governos neoliberais. Enquanto a nova Organizacdo Mundial do
Comércio (OMC), criada nao por acaso em 1994, faz o papel de porta-voz de um
mercado despersonalizado, o Fundo Monetéario Internacional (FMI) e o Banco
Mundial representam os interesses de uma peca chave na nova fase do capitalismo:
o sistema financeiro. Este Ultimo se expandiu e se fortaleceu com a transformacao
dos produtores de bens e servicos de simples dependentes do “dinheiro que gera
dinheiro” em investidores e especuladores no mercado de acoes.

Quanto aos governos, estes criaram “mercados de obrigacdes” ao
colocarem a venda titulos da divida publica. Essa “securitizagao” ja existia no século
XIX, mas de uma forma esporadica. A partir da década de 80 do século XX, os
Estados Unidos transformaram tal pratica em uma regra que gera mais recursos
para o0s tesouros nacionais e mais uma opg¢ao para os investidores privados.

A pressao do FMI e do Banco Mundial junto aos seus devedores, no
sentido de uma politica de austeridade fiscal € monetaria, garantiu, entre as décadas
de 1970 e 1980, o crescimento dos “mercados de obrigacdes”, cuja formacao foi
favorecida pela “abertura”.

As decisbes politicas que constituem o processo que Chesnais (1996, p.
264) resume como “abertura”, isto €, a desregulamentacdo ou liberalizacdo dos
investimentos estrangeiros diretos (l.E.D.), a possibilidade de vender ou comprar
acles e titulos sem a intermediacdo de uma corretora e o fim da diferenciacéao entre
bancos, companhias de agbes e empresas de seguros, ndao foram tomadas,
necessariamente, ao mesmo tempo. Em geral, esse processo comegou entre as
décadas de 1970 e 1980 e se completou no fim da década de 1990 na maioria dos
paises capitalistas. (CASTELLS, 2005, p. 179-195).

Os governos sao pressionados pelo FMI, pelo Banco Mundial e pela
O.M.C. a abrirem os seus mercados aos |.E.D. que provém, predominantemente,
das multinacionais. Mas estas defendem a desregulamentacéo e a liberalizacdo néo
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s6 para instalar filiais, contratar fornecedores ou ampliar o seu mercado consumidor.
As multinacionais também sao grandes investidores dos mercados financeiros e por
isso defendem a livre circulagéo do capital, seja ele produtivo ou especulativo. Alias,
essa diferenciacdo, apesar das consideragdes ainda pertinentes de Marx (1987)
quanto a criacdo do valor, fica cada vez mais imprecisa devido a “financeirizacao”
dos grandes grupos industriais e de servigos. (CHESNAIS, 1996, p. 275).

A dependéncia muatua entre mercado financeiro e empresas produtoras de
bens e servicos acentuou-se na década de 1970. Segundo Harvey (1998, p. 181) a
superacumulagcao responsavel pela Crise de 29 e pelas crises periédicas desde
1973 levou os capitalistas a apostarem em solucdes financeiras. Tanto que Chesnais
(1996, p. 252) argumenta que a queda da rentabilidade do capital industrial levou
grandes empresas a priorizarem as suas atividades financeiras.

Além de se tornarem sociedades an6nimas, grupos industriais securitizam
as suas dividas, apostam na especulacdo cambial, compram titulos publicos e
aumentam o numero de “tentaculos” da sua holding pela aquisicdo de acdes de
outras empresas. Isso tudo somado a pressdao sobre o0s governos pela
desregulamentacéo e liberalizagdo transformaram as multinacionais em agentes da
“mundializacdo” do mercado financeiro.

A mundializacédo financeira é um processo paralelo e indissociavel da
constituicdo do que Castells (2005, p. 161) chama de “redes internacionais de
producao”, pois facilitou uma série de transacées como: crédito para fusdes e
aquisicoes, circulacdo de capital entre as sedes das multinacionais e suas
respectivas filiais e empresas subcontratadas, além do investimento desse capital
em acoes, titulos ou empreendimentos em qualquer pais que abriu 0 seu mercado.

O mercado financeiro garantiu investimentos no desenvolvimento e na
aplicacdo de novas tecnologias que, por sua vez, contribuiram para o aumento da

produtividade nas multinacionais. Tanto que Harvey (1998, p. 181) afirma que

Esse sistema financeiro foi o que permitiu boa parte da flexibilidade
geografica e temporal da acumulacao capitalista [...] Estou [...] tentado a ver
a flexibilidade conseguida na producéo, nos mercados de trabalho e no
consumo antes como um resultado da busca de solugdes financeiras para
as tendéncias de crise do capitalismo do que o contrério [grifo nosso].

A estratégia da desvalorizagdo, que abordamos anteriormente, somada a
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“‘imbricacéo entre as dimensdes produtiva e financeira” possibilitaram a recuperacao
das taxas de lucros na década de 1990. (CHESNAIS, 2006, p. 239). Porém, a
globalizagdo dos mercados e, conseqlentemente, da concorréncia veio
acompanhada da flexibilizacdo da producdo, dos processos de trabalho e dos
mercados de trabalho. Dizemos “porém” devido aos seus efeitos negativos para a
“classe que vive do trabalho”.”

Na década de 1980, varias empresas adotaram uma inovagao
organizacional conhecida como “producdo enxuta” que se caracteriza pelos
estoques “just-in-time”, pelos pequenos lotes de mercadorias produzidas sob
encomenda e pela reducdo do numero de funcionarios. Porém, é a “producao
flexivel”, desenvolvida a partir das experiéncias da Volvo na Suécia e da Toyota no
Japao, que persiste até hoje.

A “producéo flexivel” se enquadra na estratégia da desvalorizacdo e da
aceleracao do giro de capital, pois se caracteriza pela constante inovacao
tecnoldgica e pela rapida obsolescéncia tanto dos bens de capital quanto dos bens
de consumo duraveis. Além disso, a facilidade de reprogramacdo das novas
maquinas permite a industria responder as demandas do mercado, seja quanto a
quantidade ou a qualidade dos produtos.

Além da producéo, a flexibilidade alterou os processos de trabalho e as
relacdes de trabalho. Isso ndo significa, porém, o fim do fordismo, pois este persiste
em muitas empresas ou complementa o toyotismo na nova légica organizacional.

O fordismo se caracteriza pela organizacao vertical das empresas, pela
especializacdo da mao-de-obra e pela posicao fixa do trabalhador, seja na linha de
montagem, seja na fungdo que exerce numa prestadora de servigos. Ja o toyotismo
abriu e planificou a piramide de cada empresa e ligou cada vértice a filiais ou
terceirizadas que constituem uma rede. Castells (2005, p. 253) concebe a unidade
operacional da nova economia como uma “teia”, onde cada multinacional € uma
rede que se liga a outras redes. Pois duas ou mais multinacionais podem se unir no
desenvolvimento de uma nova tecnologia ou produto, podem compartilhar

'3 Ricardo Antunes propde a categoria “classe-que-vive-do-trabalho” para se referir aos assalariados
produtivos e improdutivos, estaveis, terceirizados ou subcontratados, trabalhadores auténomos e
desempregados. Cf. ANTUNES, Ricardo. A classe-que-vive-do-trabalho: a forma de ser da classe
trabalhadora hoje. In: . Os sentidos do trabalho: ensaio sobre a afirmacdo e a negacao do
trabalho. 5.ed. Sdo Paulo: Boitempo, 2002. p. 101-117.
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fornecedores ou terceirizadas, podem utilizar as mesmas empresas de recrutamento
de mao-de-obra.

Ja é senso comum que a “piramide” que se abriu também promoveu a
horizontalizacdo das relagcdes entre os funcionarios. Ainda existem diretores e
gerentes, mas estes se comunicam com os white collars ou com o chao da fabrica
sem intermediarios. A internet permite a comunicacédo, em tempo real ou no tempo
planejado, entre os trabalhadores de uma mesma empresa, independente da
localizacdo da secdo, da planta ou filial. Mas devemos lembrar que as
“transformacdes organizacionais precederam as tecnologicas.” (CASTELLS, 2005,
p.210). Nesse sentido, a rede de computadores facilitaria e ampliaria a organizacao
horizontal de fabricas, bancos, etc.

A flexibilizacao dos processos de trabalho e das relacdes de trabalho inclui
ainda: a mobilidade do trabalhador ou da prépria linha de montagem, a alternéancia
dos trabalhadores em diferentes funcées e setores da instituicdo, a composicéo de
equipes de trabalho que devem alcancgar as metas tragadas pela direcao, além de se
ajustar as inovacoes tecnolégicas ou das mercadorias vendidas pela empresa. Tudo
isso somado a contratos empregaticios mais flexiveis culminou na precarizacao das

condicoes de trabalho.

1.2 PRECARIZAGCAO DO TRABALHO

Segundo o Dicionario de Trabalho e Tecnologia (CATTANI; HOLZMANN,
2006, p. 203), “a definicAo de trabalho precario contempla pelo menos duas
dimensdes: a auséncia ou reducao de direitos e garantias do trabalho e a qualidade

no exercicio da atividade”. Esse conceito tem como referencial

O paradigma de emprego tipico [que] pode ser sinteticamente definido como
o trabalho que é realizado para um unico empregador, geralmente por prazo
indeterminado, acordado por meio de contrato de trabalho entre o
empregador e 0 empregado, exercido em local definido pelo primeiro, com
tarefas executadas de modo continuo, sob regime de jornada integral e
plenamente amparado pela legislagdo vigente que rege o trabalho
subordinado. (CATTANI; HOLZMANN, 20086, p. 203).
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A difusdo do ftrabalho tipico foi obra do Welfare State nos paises
capitalistas centrais e do Populismo na América Latina. Mas nesta Ultima, assim
como no restante da periferia capitalista, o trabalho assalariado formal nunca
abarcou a maioria da populagdo economicamente ativa.

Se considerarmos que 0 processo de precarizagcdo nao tem a ver apenas
com a quantidade de trabalhadores que afeta, mas sim com a reducdo dos
rendimentos e com o empobrecimento das condi¢cdes laborais daqueles que ja
faziam parte do mercado informal, constatamos que o mesmo é uma situacao
recente, produto da globalizagdo, das politicas neoliberais pés década de 1970 e
das novas tecnologias de organizacao social da producéo (TOSP).

A (globalizacdo, acompanhada pela desregulamentacdo comercial e
financeira, acirrou a concorréncia e pressionou o bindbmio corte de custos/aumento
da produtividade. Nesse contexto € que foram disseminadas as TOSP.

As TOSP foram desenvolvidas no Japao apds a Segunda Guerra Mundial
devido ao recrudescimento da escassez de recursos humanos, materiais e
financeiros." Havia a necessidade de uma flexibilidade dindmica por parte das
empresas, isto é, de uma capacidade de adaptarem a oferta de seus produtos a
demanda do mercado e as inovagdes geradas pela concorréncia. Essa situacao
levou as empresas a buscarem o maximo de eficiéncia e o minimo de desperdicio de
tempo e de matéria-prima — objetivos conseguidos pelo desenvolvimento de TOSP
como o just-in-time '

A flexibilidade dinamica nao implica, necessariamente, a flexibilidade
estatica, que corresponde “[...] as possibilidades que um equipamento ou uma
instalacao produtiva tém de ser rapidamente reprogramados para produzir produtos
diferenciados (e em diferentes volumes de producao)”. (TAUILE, 2001, p. 155). Alias,
Tauile ressalta que, no Japao, as TOSP precederam a utilizacdo de tecnologias de
automagéo flexivel (TAF).

4 Cf. TAUILE, José Ricardo. Para (re)construir o Brasil contemporéaneo. Rio de Janeiro: Contraponto,
2001.

0 just-in-time “[...] corresponde a forma de administragdo da produgdo industrial e de seus
materiais segundo a qual a matéria-prima e os estoques intermediérios necessarios ao processo de
producdo sd@o supridos no tempo certo e na quantidade exata. Assim, consiste na reducdo dos
estoques de matéria-prima e pegas intermediarias, conseguida com base na linearizagéo do fluxo da
producéo e de sistemas visuais de producao (kanban). Por meio dela, busca-se chegar a um estoque
zero.” (FRANZOI, 2006, p. 171).
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As TOSP se -caracterizam pela participacdo dos empregados no
aperfeicoamento dos processos produtivos e dos produtos, por meio de “caixas de
sugestdes” e dos circulos de controle de qualidade (CCQs). A primeira vista isso
parece comprovar o discurso corrente de que a flexibilizacdo trouxe consigo mais
autonomia e iniciativa para os trabalhadores, que se tornam menos alienados em
relacdo ao processo produtivo e tém o seu trabalho valorizado, inclusive
financeiramente pela participacédo nos lucros e resultados — PLR.

Na pratica, nos ultimos trinta anos no centro capitalista, e desde a década
de 1990 na América Latina e no Leste Europeu, os trabalhadores vém sofrendo um
maior desgaste — fisico, mental e emocional — devido as exigéncias de maior
velocidade, polivaléncia e eficiéncia.

Ao pesquisar o trabalho repetitivo, Assuncédo (2006) salienta que este foi
intensificado pelo toyotismo, devido a diminuigdo do numero de trabalhadores, a
delegacédo da limpeza, manutencéo, (re) programag¢do das maquinas aos proprios
operadores, além das estratégias utilizadas para diminuir a porosidade que nem o
fordismo-taylorismo conseguiu eliminar. Na metallurgica pesquisada pela autora, os
operarios continuavam trabalhando nos intervalos destinados, oficialmente, ao
descanso. Pois, segundo os trabalhadores, as metas tinham que ser cumpridas,
mesmo que a maquina ou a matéria-prima apresentassem algum defeito.

A interacdo horizontal substitui a organizacdo vertical caracteristica do
modo de acumulagédo anterior e facilita o fluxo de informacdes, matérias-primas e
mercadorias. Além disso, ao dispor os trabalhadores em equipes, promove a
concorréncia entre os mesmos, que fiscalizam e pressionam uns aos outros,
contribuindo para o aumento da produtividade da empresa. Do lado de fora, a
tendéncia é seguir o exemplo da industria automobilistica, onde a relacao
empresa/cliente/fornecedores constitui um modelo piramidal.

A industria automobilistica japonesa inovou o processo de terceirizacao ao
substituir 0 modelo estelar em que a empresa cliente se relaciona diretamente com
os seus fornecedores. Essa relagédo direta sé é mantida com as subcontratadas de
primeira linha, isto é, aquelas que fornecem produtos decisivos para a qualidade da
mercadoria final.

No Japdo, os processos de concorréncia para a contratacdo de

fornecedores vinculam-se aos modelos dos automéveis. Os fornecedores tém a
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garantia de que, enquanto o modelo estiver sendo produzido, o contrato com a
montadora persiste se trés requisitos forem cumpridos: qualidade, prazos e reducao
anual de custos. A responsabilidade pela prevaléncia do contrato recai sobre os
trabalhadores das subcontratadas, ou melhor, sobre aqueles que sdo demitidos para
o cumprimento do ultimo quesito.

No caso do Brasil, apenas os fornecedores de primeira linha ou core
suppliers tém contrato de exclusividade com as montadoras. Esses fornecedores
estdo presentes no condominio industrial da empresa cliente e tendem a reproduzir
as condicoes oferecidas pela mesma para os seus empregados, como cursos de
qualificacdo e faixas salariais. Além disso, os fornecedores de primeira linha, apesar
de também serem pressionados, podem contar com uma parceria com a montadora
em que ambos trabalham para o aperfeicoamento do produto e do processo
produtivo. Para as subcontratadas, que se encontram na outra ponta da cadeia
produtiva, sobram as mercadorias de menor valor agregado, cuja produgdo exige
menos tecnologia e menor qualificagcdo dos empregados.

Em se tratando da empresa em rede, Castells (2005) destaca que se ela
promove uma integracdo do processo de trabalho desenvolvido em unidades
produtivas distintas e distantes espacialmente, essa forma organizacional, que
caracteriza a “era da informacao”, também é responsavel pela desintegracdo da
forca de trabalho, pois facilita e estimula a terceirizagao.

Até meados do século XIX, o processo produtivo ndo se concentrava nas
unidades produtivas. O empresario, dono das maquinas, das ferramentas e da
matéria-prima, fornecia parte do seu capital fixo para artesdos e manufaturas que
eram contratados por ele. Com a Segunda Revolucao Industrial, os empresarios
ainda recorrem a terceirizacao, para economizar capital fixo e/ou variavel, ou ainda
para cortar custos administrativos.

Porém, o século XIX marcou o declinio de uma industria que sé seria
revitalizada no ultimo quartel do século XX: a industria doméstica. A reintegracao
desta ultima ao centro do sistema capitalista foi possibilitada pelas tecnologias de
informacao/comunicacdo e estimulada pela possibilidade de exploracdao de uma
mao-de-obra barata, em locais onde os direitos humanos e, muito menos as
convengdes da Organizagao Internacional do trabalho (OIT) sdo respeitados.

No Brasil, o sistema de putting out é utilizado pela industria de calgados e
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confecgcoes e se caracteriza por: producdo em locais precarios e improvisados,
baixos salarios, descumprimento da legislacao trabalhista e, ainda, pela utilizacao de
trabalho infantil.

Voltando a Castells (2005, p. 344), este autor fala em desintegracdo da
forca de trabalho por pensar na formacao de um mercado dual, no qual encontramos
um nucleo permanente, mas em contragdo — processo chamado de downsizing — e
uma periferia flexivel mais exposta a precarizacao.

A precarizacao nao é “privilégio“ dos individuos que compdéem a periferia
do mercado de trabalho. Pois os trabalhadores que compdem o nucleo central
sofrem pela maior intensidade do trabalho e pela maior exigéncia de produtividade e,
por serem protegidos pelas leis trabalhistas, tornam-se alvo de violéncia moral no
local de trabalho. A pesquisadora Hirigoyen (2001, 2002) relata casos de empresas
qgue pressionam seus empregados a pedirem demissao para se livrarem: dos custos
gerados pelo corte sem justa causa; de um processo por demitirem uma funcionaria
gravida, de um representante sindical ou de alguém que esteja amparado por
estabilidade proviséria acidentaria.

Vasapollo (2006) traz dados referentes a Unido Européia que demonstram
que a precarizagdo também afeta o centro capitalista. Em 2002, entre 10 e 20% da
forca de trabalho total do Centro e do Norte da Europa estava empregada part-time,
isto €, em empregos de meio-expediente, principalmente no comércio e no setor de
servicos. Enquanto isso, paises como Portugal, Finlandia, Suécia, Franca e
especialmente a Espanha tinham mais de 10% do total de empregados, entre 15 e
65 anos, na condicdo de trabalhadores temporarios. Castells (2005, p. 336) afirma
que entre as décadas de 1980 e 1990, apenas 35% dos trabalhadores ocupados,
nos paises da OCDE, tinham um emprego de “ano inteiro” e cuja jornada variava
entre 35 e 40 horas.

A acumulacao capitalista exige corte de custos e desemprego crescentes,
lembra-nos Mészards (2006). E os empresarios, diante da queda das taxas de lucro,
depois da euforia pdés 22 Guerra Mundial, promoveram o retorno da mais-valia
absoluta, por meio da intensificagdo do trabalho, do prolongamento da jornada e da
exploracédo do trabalho infantil. O autor cita exemplos recentes de empregados que
morreram devido ao excesso de trabalho e isso ocorreu na segunda poténcia
capitalista do mundo — o Japéo.
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Quanto ao Brasil, Antunes (2006, p. 17-25) destaca que a nossa
industrializacdo foi marcada, desde o inicio, pela superexploracdo da forca de
trabalho. Isso, somado ao fato da exclusdo da maioria da PEA do mercado formal,
gerou concentracao de renda e um consumo interno restrito a classe média e a alta
burguesia.’® Assim, a precarizacdo do trabalho ndo foi gerada, mas recrudescida e
ampliada pela globalizacéo.

Antes mesmo da abertura comercial implantada no governo Collor e das
leis, aprovadas no governo FHC, que flexibilizaram a relagdo Capital/Trabalho, a
inflacdo de meados da década de 1980 promoveu uma “desvalorizacdo abrupta no
trabalho no Brasil”. (Tauile, 2001, p. 199).

Ainda nos anos 80, em resposta ao novo sindicalismo e a pressao exercida
pelas matrizes, as subsidiarias das multinacionais promoveram uma intensificacao
do processo de trabalho, a ado¢do de TOSP como as CCQs e a reducdo do seu
quadro funcional. Contudo, o desemprego no Brasil atingiria seu auge uma década
mais tarde, devido a abertura comercial indiscriminada, ao processo de privatizacoes
e a adocao de juros altos para a estabilizacdo da moeda e o conseqliente
pagamento da divida externa.

Diante da fratura do mercado de trabalho nacional, os defensores da
globalizagdo e da flexibilizacdo alegaram que o0 desemprego derivava do
desenvolvimento tecnoldgico recente do nosso parque industrial — promovido pela
concorréncia internacional — e pela falta de qualificacao dos nossos trabalhadores.

Para Castells (2005, p. 313; 329-330) ndo ha relacdo direta entre
tecnologia e desemprego e o fator preponderante € a nova organizacao social do
trabalho. Essa afirmacédo vai ao encontro de Tauile (2001) que constatou que no
Brasil a automacao é seletiva, pois o custo do trabalho garante a competitividade
das empresas no exterior — embora os defensores da flexibilizagcdo da legislacao
trabalhista garantam o contrario. Alias, Pochmann (2006, p. 71) demonstra que o
custo do trabalho, no Brasil, “[...] caiu de US$ 3 a US$ 4 por hora na industria de
transformacao na década de 1980 para US$ 1 em 2003".

As baixas taxas de crescimento da economia e o modelo econdémico

neoliberal adotado a partir dos anos 90 foram os fatores estruturais que

'8 Cf. TAUILE, José Ricardo. Para (re)construir o Brasil contemporaneo. Rio de Janeiro: Contraponto,
2001.
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desencadearam o maior indice de desemprego da nossa histéria (POCHMANN,
2006, p. 67). Desde entado, o Brasil se encontra nas primeiras posigdes do ranking

mundial do desemprego.

Apesar de representar 3,1% da forga de trabalho de todos os paises, 0
Brasil possuia 6,6% do desemprego mundial. Mesmo tendo menos
populagdo que a China e os Estados Unidos, a quantidade de
desempregados era maior no Brasil de 1998. (POCHMANN, 2006, p. 60).

Entre 1990 e 1992 o desemprego no Brasil aumentou 130%.
Conseqlentemente, aumentou o numero de assalariados sem registro e de
trabalhadores por contra prépria que, devido as precéarias condicées de trabalho e
remuneragao, nao podem ser chamados de “empreendedores”.

O Brasil também acompanhou a tendéncia mundial de terceirizagao, “[...]
sobretudo por meio da introducédo do call center, que passou a se responsabilizar
por todo o servico de mediacdo do cliente com a empresa”. (ANTUNES, 2006, p.
24).

O telemarketing ilustra o processo de precarizacao pela terceirizacao,
contratacdo dos trabalhadores por tempo determinado, jornada parcial, exigéncia
crescente de produtividade, intensificacdo do trabalho e vigilancia constante. Essa
situacao é similar a vivenciada pelos bancarios brasileiros a partir de meados da
década de 1980, época em que 0s bancos comecaram 0 seu processo de
terceirizacdo. Ja na década seguinte, os bancos utilizariam as centrais de
atendimento ou telemarketing para reduzir o seu “nucleo central” de trabalhadores
devido a estabilizagdo monetaria e a concorréncia com 0s bancos estrangeiros
recém-instalados no pais. E sobre esse contexto e as novas condigdes de trabalho e

emprego dos bancarios que iremos discorrer a seguir.

1.3 PRECARIZAGAO DO TRABALHO BANCARIO NO BRASIL

A precarizagdo do trabalho bancario no Brasil esta relacionada a
concretizacado, na década de 1990, das diretrizes neoliberais impostas tanto pelo
FMI quanto pelo Banco Mundial. A privatizacdo dos bancos publicos, a
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desregulamentacao do sistema financeiro e a sua abertura indiscriminada ao capital
estrangeiro extinguiram mais de 25% dos postos de trabalho no setor bancario
nacional. Os empregos restantes seriam paulatinamente terceirizados e o0s
trabalhadores que ainda compdem o “nudcleo central” sofrem com a perda de direitos
conquistados apd6s décadas de lutas, como a jornada de trabalho de seis horas e o
ATS.”

Contudo, a centralizacao do setor bancario sob a forma de conglomerados
controlados por uma oligarquia financeira ndo € uma novidade do final do século XX.
A crise econ6mica deflagrada pela Segunda Guerra Mundial e, posteriormente, as
politicas fiscal e monetaria implementadas no inicio do Regime Militar causaram a
extingao de instituicbes bancarias e, em contrapartida, o crescimento do numero de
agéncias dos bancos que sobreviveram ou que se fortaleceram por meio de fusdes e
incorporacgoes.

A Lei N°. 4.595 de 31 de dezembro de 1964 mantinha o conteudo da Lei
4.131 de 1962 quanto a restricdo a bancos comerciais estrangeiros. '® Por outro lado,
através dessa reforma do nosso sistema financeiro — que incluiu a Criacdo do
Conselho Monetario Nacional e do Banco Central da Republica do Brasil em 1964 —
0 governo concedeu incentivos fiscais para fusées e incorporacdes de bancos. E os
investimentos estrangeiros diretos, embora dependentes da autorizacdao do Banco
Central, estiveram presentes nesse processo de centralizacdo bancaria.

Ainda nos anos 1960, ocorreu uma massificacdo da clientela dos bancos,
pois a “[...] arrecadacao de impostos e taxas, de cobranca para empresas publicas e
privadas [...]” seria “monopolizada” pelas agéncias e postos de servigos (JINKINGS,
1996, p. 43). O aumento de usuarios, cuja maioria ndo era de correntistas, foi
compensado pela maior circulagao de capital decorrente do crescimento econémico
e pela possibilidade de captar recursos externamente e empresta-los a juros que

' Adicional por tempo de servigo.

'® Quanto aos bancos comerciais estrangeiros, a referida lei dispunha que uma das competéncias do
Conselho Monetario Nacional era “Aplicar aos bancos estrangeiros que funcionam no Pais as
mesmas vedacdes ou restricdes equivalentes, que vigorem nas pragas de suas matrizes, em relagao
a bancos brasileiros ali instalados ou que nelas desejem estabelecer-se.” (BRASIL.
Lei n. 4595, de 31 de dezembro de 1964. Dispde sobre a Politica e as Instituicoes
Monetéarias, Bancarias e Crediticias. Cria o Conselho Monetario Nacional e da outras
providéncias. Secao IV. Art. 23. Paragrafo 4. Lei, Art. 4° inciso XXVIII. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/L4595compilado.htm. Acesso em: 22/3/2008.).
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acompanhavam a inflacdo. Esta ultima, alids, sempre foi uma fonte de especulacéo
financeira e, consequentemente, de rendimentos para os bancos.

A centralizacdo bancaria, que colocou agéncias dispersas geograficamente
sob o controle de um mesmo conglomerado, a massificacdo de usuarios e o ritmo
inflacionario exigiram uma maior racionalizacdao do processo de trabalho bancario e

uma agilizacao do fluxo de informagdes financeiras.

Para tanto, fazia-se necessdria a padronizacdo de rotinas e servigos
bancérios, instituindo-se normas rigidas divulgadas nas agéncias através de
manuais de instrucdo e regulamentos internos dos bancos. A
homogeneizagdo dos procedimentos contabeis, efetuada pelo Banco
Central em 1967, concorreria para que se desenvolvesse na atividade
bancaria alto grau de normatizagdo, com impactos profundos nas condigdes
de trabalho dos bancarios.

Séo essas condigbes organizacionais que vao possibilitar (e estimular) a
automatizacao bancaria no Brasil. (JINKINGS, 1996, p. 44-45).

O processo de automatizacao bancaria foi inaugurado, na década de 1960,
com a implantagdo da microeletrénica no processo de trabalho bancéario e essa
inovagao tecnoldgica levou a criacdo dos centros de processamento de dados
(CPDs).

Os “CPDs” perderiam a sua importancia vinte anos mais tarde quando a
conexdo das agéncias a um computador central permitiu que os préprios caixas
consultassem e alimentassem o0s arquivos Vvirtuais de dados. Assim,
simultaneamente a extincdo de postos de trabalho, como dos digitadores e
conferentes, os caixas passaram a acumular funcdes e a sofrer com a intensificacao
do seu ritmo de trabalho.

Até os anos 1960, os caixas apenas recebiam depdsitos e pagavam

¥ Porém, a formagdo de conglomerados que disputariam o mercado

cheques.
consumidor e o grande afluxo de pessoas que se dirigiam as agéncias para pagar
seus impostos ao governo ou seus débitos com empresas privadas, levaram os
banqueiros a investirem em “produtos” diversos, como a abertura de contas e a
venda de seguros, titulos de capitalizacao, etc. Surge, assim, a figura do “bancério

vendedor”.

9 Cf. JINKINGS, Nise. O mister de fazer dinheiro: automatizacdo e subjetividade no trabalho
bancario. 1. reimp. Sdo Paulo: Boitempo Editorial, 1996. p. 29.
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Enquanto a “ciranda financeira”, que girava segundo o ritmo inflacionario,
foi a base dos rendimentos dos bancos, estes nao precisaram impor metas para que
0S caixas conseguissem mais correntistas ou mais compradores de titulos ou
seguros. Porém, em fevereiro de 1986, o governo federal anunciou uma série de
medidas que constituiiam o “Plano Cruzado”.* O controle, embora temporario, da
inflacdo gerou uma resposta imediata dos banqueiros, isto €, o corte de custos e a
busca do aumento da produtividade do setor. Em um curto prazo, mais de mil
agéncias bancarias foram fechadas e um novo ciclo de inovacdes organizacionais e
tecnoldgicas foi iniciado.”

No sentido de “enxugar” o seu quadro de pessoal, os bancos comecaram a
terceirizar servigos como o transporte de valores, a seguranga e a limpeza.
Podemos afirmar, entdo, que o processo de precarizagcao do trabalho bancario no
Brasil foi deflagrado pelo estancamento do ritmo inflacionario, mas ndo em 1995 com
o “Plano Real”, e sim com o “Plano Cruzado”.

O “enxugamento” do ndcleo central de trabalhadores nédo seria
compensado pela geracdo de empregos nas empresas terceirizadas devido a
automatizacao de varios servicos bancarios, que culminam, ja na década de 1990,
com o auto-atendimento dos clientes em “agéncias 24 horas”. Entretanto, nem todos
0s usudrios e clientes dos bancos estavam aptos para utilizar os terminais
eletrénicos sem o auxilio de um bancario.

A segmentacao progressiva da clientela foi a solugdo encontrada pelos
bancos para viabilizar as inovagdes tecnoldgicas e contornar a massificagdo do uso
das agéncias. O apice desse processo encontra-se no final dos anos 1990 quando
o governo federal permitiu, em 1998, que tarifas publicas e contas de telefone
fossem pagas nas casas lotéricas. E, a partir de dezembro de 2000, a Caixa
Econdémica Federal também compartiihou com as casas lotéricas o pagamento de

% O Plano Cruzado foi “[...] o primeiro dos quatro planos de combate a inflagdo e estabilizacdo
econdmica do governo Sarney. [...] Adotado em 28 de fevereiro de 1986, foi conduzido pelo entdo
ministro da Fazenda, Dilson Funaro. Suas principais medidas foram: nova moeda (o cruzeiro foi
substituido pelo cruzado), congelamento de pregos por um ano, corregdo salarial apenas quando a
inflacdo acumulada atingisse 20% (gatilho salarial), extin¢gdo da correcao monetéria (criagao do Indice
de Pregos ao consumidor, ou IPC; [...]), congelamento da taxa de cambio e criacdo do seguro-
desemprego.” (LAROUSSE CULTURAL, 1995, p. 4644).

2 Cf. JINKINGS, Nise. O mister de fazer dinheiro: automatizagdo e subjetividade no trabalho
bancario. 1. reimp. Sdo Paulo: Boitempo Editorial, 1996. p. 56.



30

aposentadorias e pensbes e, quatro meses depois, 0 pagamento do abono do
Programa de Integracao Social (PIS).

A criacao dos “correspondentes bancarios”, que hoje incluem as lotéricas,
os Correios, as farmacias e os supermercados, diminuiu 0 nimero de usuarios dos
bancos, mas nao o trabalho dos bancarios, devido ao enxugamento do quadro de
pessoal e a adocao de metas crescentes de produtividade. Essas medidas foram
tomadas num contexto de reforma e reestruturacdo do setor financeiro, onde
destacamos a legalizacao dos “bancos multiplos” e a abertura do mercado aos
bancos estrangeiros.

Em 1988 o governo federal oficializou os “bancos multiplos”, isto é, os
conglomerados que comportam um banco comercial ou de investimento e pelo
menos mais um tipo de “carteira”: crédito imobiliario; crédito, financiamento e
investimento; arrendamento mercantil (leasing). Esse tipo de conglomerado ja existia
no pais, mas, devido aos empecilhos legais, atuavam “[...] com uma empresa juridica
e contabilidade prépria para cada carteira especifica.” (PAULA, 2007, p. 5).

Quanto aos bancos estrangeiros

A Constituicdo de 1988 manteve aberta a possibilidade de acesso das
instituicdes financeiras ao mercado doméstico. O artigo 52 do Ato das
Disposicoes Transitérias proibiu [...] a instalagcdo no Brasil de novas
agéncias de instituigdes financeiras estrangeiras e o aumento do percentual
de participacao, no capital de instituigcdes financeiras com sede no pais, de
pessoas fisicas ou juridicas residentes no exterior. Contudo, tais restricdes
nao se aplicariam as autorizagdes resultantes de acordos internacionais, de
reciprocidade ou de interesse do governo brasileiro. (PUGA, 2008, p. 426).

Aproveitando a “brecha” deixada pela Constituicao, o Ministro da Fazenda
Pedro Malan elaborou um documento que justificava a abertura do mercado as
instituicbes financeiras estrangeiras. Esse documento, denominado “Exposicao de
Motivos n®. 311”, foi aprovado pelo Presidente Fernando Henrigue Cardoso em
agosto de 1995. E nessa época, além da concorréncia com os bancos estrangeiros
que entraram no pais, 0os bancos brasileiros enfrentaram uma grave crise de
liquidez.

O controle do ritmo inflacionario a partir de 1994, com a implantagdo do
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Plano Real, gerou a perda de receitas provenientes do floating.? Essa perda, no

inicio,

[...] foi compensada pelo aumento das operagbes de crédito, favorecidas
pelo rapido crescimento econdmico decorrente da estabilizagdo. Contudo, a
diminuigédo do ritmo de crescimento da economia no segundo trimestre de
1995, decorrente da adogdo de uma politica monetéria e crediticia
altamente restritiva devido a crise mexicana, tornou inevitavel o ajuste nos
bancos. Os créditos em atraso e em liquidagdo cresceram
substancialmente. [...] Diante desse quadro, em novembro desse ano, o
governo estabeleceu um conjunto de medidas voltadas para a
reestruturagéo e o fortalecimento do sistema financeiro [...] em novembro de
1995, a resolugao 2.208 instituiu o Proer, com o propésito de assegurar a
liquidez e a solvéncia do sistema. O Proer contempla a criagdo de uma
linha especial de assisténcia financeira destinada a financiar reorganizagoes
administrativas, operacionais e societarias de instituicbes financeiras [...]
(PUGA, 2008, 418-419).

Além do PROER (Programa de Estimulo a Reestruturacdo e ao
Fortalecimento do Sistema Financeiro Nacional), o governo, através de incentivos
fiscais, provocou a incorporacgéo de instituicées financeiras e ampliou os poderes do
Banco Central. Este poderia intervir nas instituicdes privadas com problemas de
liquidez e exigir mudangas no controle acionario. No que se refere aos bancos
estaduais, o governo disponibilizou, a partir de 1996, uma linha de crédito para os
Estados reestruturarem suas instituicdes financeiras.

O financiamento total da reestruturacao, para os bancos que aderissem ao
“Programa de Incentivo a Reducao do Setor Publico Estadual na Atividade Bancaria”
(PROES) ficou condicionado a privatizacdo, a liquidacdo ou transformacao dos
mesmos em agéncias de fomento. Caso contrario, os governos estaduais teriam que
contribuir com 50% dos investimentos. Porém, em 1998 a ajuda financeira aos
bancos estaduais ficou totalmente atrelada a transferéncia do controle acionario ao
governo federal, para a sua posterior privatizacao ou extin¢ao.

Cinco anos ap6s o lancamento do PROES, os bancos publicos federais
entrariam na “mira” do governo central, agora sob o comando de Luis Inécio Lula da
Silva. O “Programa de Fortalecimento das Instituicbes Financeiras Publicas
Federais” (PROFIF), segundo Jinkings (2002, p. 75), esvaziou

2 Os bancos vendiam titulos publicos num dia para recompra-los, obrigatoriamente, no outro. Porém,
a inflagdo desvalorizava os titulos diariamente e isso garantia ganhos consideraveis aos bancos
brasileiros. Essa desvalorizagdo das obrigagdes dos bancos, devido a inflagdo, chama-se floating ou
float.
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[...] o papel dos bancos federais como instrumentos da politica econémica e
social do pais, impondo-lhes as mesmas regras de funcionamento dos
demais bancos comerciais, direcionando suas estratégias de rentabilidade
aos patamares e a légica empresarial e de mercado [...].

Entretanto, a lucratividade dos bancos publicos federais, assim como a dos
bancos privados, ja era garantida pela cobranca de tarifas, desde 1996, e pelos
spreads que continuaram elevados mesmo depois do controle da inflagao.

O spread bancario é a “[...] diferenca entre o custo do dinheiro para
instituicées financeiras e o quanto elas cobram para emprestar para consumidores e
empresas [...]” (PRADO, 2004). Esse custo abrange a margem de lucro do banco, os
impostos diretos e indiretos, a inadimpléncia e as despesas administrativas. Em
2003, o Brasil teve 0 maior spread do mundo, pois a média anual foi de 43,7 pontos
percentuais, enquanto a média dos paises emergentes ficou em 3,9 pontos
percentuais.”

Ao lado dos spreads, as tarifas cobradas dos clientes garantem altas taxas

de lucratividade. E

esses ganhos ja superam os que 0s bancos conseguiam com o chamado
float inflacionario nos anos 80 e 90, quando investiam os recursos dos
depésitos a vista no mercado de overnight e obtinham ganhos de 40% ao
més [...] A receita com prestagdo de servigo nos maiores bancos brasileiro
[sic], em setembro [de 2007], foi 143% superior as despesas com pessoal.
(VALOR ECONOMICO, 29 nov. 2007).

Considerando os ganhos com as tarifas e os spreads, a reestruturagéo dos
bancos publicos federais é justificada pelo alinhamento do governo brasileiro ao
“Consenso de Washington” (leia-se: as diretrizes neoliberais dos Estados Unidos) e
pela sua comparagdo aos bancos privados nacionais. Porém, ndao devemos
esquecer que 0s bancos privados, desde a ameaga de uma crise sistémica em 1995,
contaram com linhas de crédito e incentivos fiscais para incorporarem outras
instituicdes financeiras; ampliaram a sua clientela devido a privatizagdo dos bancos
estaduais; sanearam as suas contas e promoveram uma reestruturagdo produtiva
com os recursos provenientes do PROER.

A reestruturacdo produtiva, nos bancos publicos e privados, caracteriza-se

2 Apesar da redugao da inadimpléncia, o spread médio do Brasil, em 2007, ficou em 28,4 pontos
percentuais.
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por inovacoes tecnoldgicas e organizacionais que eliminam postos de trabalho no
chamado “ndcleo central” e intensificam o processo de terceirizacdo. Entre os
bancarios mais afetados pelo desemprego, encontramos 0s caixas € as chefias
intermediarias. Estes, segundo Jinkings (2002, p. 219), tornam-se dispensaveis, pois

[...] nos dias de hoje, formas mais sutis de dominagdo permeiam as relagdes
de poder nos locais de trabalho, apoiadas nas possibilidades da
teleinformatica e legitimadas pelo ideario neoliberal. [...] a autoridade do
capital personificada na figura do chefe vai dando lugar a outra forma de
autoridade, da qual sdo portadoras as metas de produtividade impostas
pelas dire¢cdes dos bancos. Mais difusa porque impessoal, todavia concreta
nos mecanismos de quantificacdo do trabalho executado, esta nova forma
de autoridade conjuga-se, harmoniosamente, a autoridade das leis do
mercado, para garantir a dominacao capitalista sobre o trabalho. Com efeito,
nos ambientes laborais bancarios, tudo se passa como se a pressdo por
produtividade fosse mera traducdo das necessidades e exigéncias da
clientela e das imposi¢des da concorréncia interbancaria.

As metas substituem, em parte, a figura do chefe intermediario, pois se
constituem em “capatazes invisiveis” que nao deixam o trabalhador se esquecer de
gue a sua carreira e a sua remuneracao estao atreladas a produtividade. Mas como
a produtividade dos bancérios € mensurada?

A teleinformatica permite o controle, em tempo real, das autenticacdes
feitas pelos caixas, além da venda de produtos e servicos. Além disso, o banco
compara o desempenho das agéncias ou das equipes de um mesmo local de
trabalho, e isso leva os bancarios a serem pressionados pelos préprios colegas. Pois
o valor do PPR (Programa de Participacdo nos Resultados) sé é percebido pelo
trabalhador se a sua agéncia ou equipe alcanga as metas impostas pela
organizacao.

Devido a pressao gerada pelos “programas de qualidade total”, pela
avaliagdo de desempenho pessoal e pela remuneracao varidvel, Jinkings (2002, p.
215) afirma que “nos dias de hoje, a disciplina e a docilidade do bancario nao
dependem mais das acdes repressivas das chefias intermediarias”. Porém, a prépria
autora aborda casos de funcionarios que foram pressionados pelos chefes ou
supervisores para se aposentarem ou aderirem a um plano de demissao voluntaria.

Jinkings (2002, p. 236) cita 0 exemplo de funcionarios de um banco publico
federal que, numa pesquisa, questionaram o PDV,

[...] descartando o carater de “voluntariedade da adesdo” e enfatizando seu
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significado como instrumento de pressédo pela demissdo. Assim, cerca de
56% declararam ter aderido ao PDV constrangidos por uma ou mais das
situagbes a seguir: encontravam-se endividados com o banco e sob ameaca
de demissdo por justa causa; sofreram pressao direta de chefias ou
geréncias; seriam transferidos compulsoriamente; ndo vislumbraram
alternativa, diante do “clima de terror e inseguranca” disseminado no local
de trabalho [...] A escolha, pela dire¢ao da instituicdo, de trabalhadores cuja
adesao ao programa [PDV] era considerada conveniente — os chamados
elegiveis — convertia estes bancarios em objeto privilegiado da agao
coercitiva de geréncias e dos proprios companheiros de trabalho. De fato,
sob 0 medo da demissdo, muitos bancarios pressionavam colegas a aderir
ao PDV, acreditando que ai residia a garantia de sua permanéncia no
empregdo [...]

A pressado exercida pelas chefias, geréncias e pelos colegas para que
determinados funciondrios aderissem ao PDV caracteriza um processo de violéncia
moral, e isso é abordado por Silva (2008) quando ele trata do processo de
privatizacao do Banco do Estado de Santa Catarina.

A partir do conceito de assédio moral de Hirigoyen, Silva (2008) argumenta
que os bancarios sédo vitimas desse tipo de violéncia e cita uma entrevista com um
funcionario do Banco do Estado de Santa Catarina (BESC), onde o mesmo relata

que

O Banco chamou a minha colega para uma conversa. Qual era a conversa?
Metas de produgao. Eles perguntam:”vocé se sente capaz”. Ai a funcionaria
ja se sente fragilizada, fica nervosa, chora. Eles dizem: “é assim, se nao
cumprir a meta, sai fora do PDI”. (SILVA, 2008, p. 122).

A colega do gerente entrevistado por Silva seria retirada do PDI caso nao
atingisse as metas de producdo. O que nao conseguimos apreender € se a sua
adesdo ao “Programa de Demissao Incentivada” seria cancelada ou se a sua
demissédo seria antecipada. Pois o funcionario do BESC que aderia ao PDI
(Programa de Demissao Incentivada) recebia, no momento da rescisdo do contrato
de trabalho, uma indenizagdo. O calculo dessa indenizagdo levava em conta o
tempo de servico e, por isso, 0s servidores queriam permanecer atrelados a
organizacdao o maior tempo possivel. Porém, independente da retaliagcdo que seria
imposta a funcionaria, a ameacga se constitui em violéncia moral, conforme os
critérios propostos por Hirigoyen (2002).

Do ponto de vista de Soboll (2006), que também trata da violéncia moral
entre os bancérios, o “assédio moral” se refere a uma pratica que visa alvos

especificos e tem por finalidade a destruicdo ou a demissao do trabalhador. Nessa
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perspectiva, a autora ndo caracterizaria a ameacga a funcionaria, que citamos
anteriormente, como “assédio moral’” e sim como “violéncia organizacional”. Este
conceito € proposto pela autora para se referir a politicas de gestao, onde os
funcionarios sao pressionados quanto ao ritmo de trabalho e quanto as metas de
produtividade.

Diante de interpretacdes distintas, perguntamos: os bancarios, num
contexto de reestruturacao produtiva e de acumulacao flexivel, enfrentam situacdes
de “violéncia moral” ou de “violéncia organizacional’? E o que diferencia essas duas
situacoes?

No préximo capitulo discutimos o que caracteriza uma situacao de
violéncia moral para os teéricos do assunto. E nos capitulos 4 e 5 analisamos
situacdes enfrentadas pelos bancarios, através de enunciados publicados no jornal
do Sindicato dos Bancérios de Curitiba e Regido. Com base na concepgédo de
violéncia moral de Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen, e nas concepcbes de
violéncia organizacional de Liefooghe e Mackenzie Davey, Araujo e Soboll
buscamos perceber: em que medida os conceitos propostos pela Academia dao
conta da realidade vivida pelos bancarios; como a realidade vivida pelos bancarios
estimula a Academia a rever os seus conceitos. Em outras palavras, pretendemos
visualizar a relacdo dialégica que se estabelece entre a “ideologia do cotidiano” —
dos bancarios — e a “ideologia oficial” — dos pesquisadores que se dedicam ao
estudo de uma pratica social que também é chamada de “mobbing”, “bullying” e

“assédio moral”.
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CAPITULO 2 - VIOLENCIA MORAL NAS RELACOES DE TRABALHO: UMA
DELIMITAGAO CONCEITUAL?

Podemos definir a violéncia moral como um processo sistematico de
hostilizacdo, direcionado a um individuo ou a um grupo de trabalhadores que nao
pode se defender dessa situacdo. Mas qual a origem dos termos — mobbing,
bullying, harassment — que nomeiam esse tipo de violéncia?

De acordo com Leymann (1996), o primeiro a utilizar a expressdo mobbing
foi o etologista Konrad Lorenz que, em 1968, queria denominar “os ataques de um
grupo de pequenos animais que ameaga um animal maior”. Esse conceito seria
utilizado, em 1972, por um médico sueco, Paul Heinemann, para se referir ao
comportamento destrutivo de grupos de criancas em relacédo a um colega de escola.
Quando Leymann encontrou um comportamento semelhante em ambientes de
trabalho, fez 0 mesmo que Heinemann, isto é, emprestou a expressao de Lorenz.

Leymann (1996) justifica que ndo usou o termo inglés bullying, porque este,
originalmente, aplica-se a situacbes onde alunos sdo vitimas da perseguicao
perpetrada pelos préprios colegas. Nesses casos, a agressao fisica € comum, o que
diferencia esse tipo de violéncia da encontrada por Leymann nos locais de trabalho.

Enquanto os estudos pioneiros sobre bullying escolar ocorreram na
Inglaterra e nos Estados Unidos, a violéncia moral nas relacdes de trabalho, apesar
de reconhecida por um norte-americano, Carrol Brodsky, comecou a ser estudada
de forma sistematica fora dos paises de lingua inglesa. Estamos nos referindo a
Escandinavia e a Alemanha, onde a violéncia moral nas relacées de trabalho foi
chamada de mobbing.?®

A utilizacdo do termo mobbing, segundo Zapf (2005), ndo decorre apenas

de uma reproducdo do signo utilizado por Leymann. Na Escandinavia e na

24 Apresentamos a primeira versao deste capitulo para ser discutido no grupo de estudos sobre
assédio moral do qual fazemos parte. Esse grupo é composto por: André Eberle, estudante de
Psicologia da UFPR, Dr.2 Lis Andréa Pereira Soboll, psicologa, professora universitaria e consultora
organizacional, e Dr.2 Thereza Cristina Gosdal, Procuradora do Trabalho.

B Em 1975, Carrol Brodsky langou o livro “The harassed worker”, onde aborda o assédio no local de
trabalho. Porém, sua obra sé teve repercussdo apés ser citada nos artigos e livros de Heinz
Leymann.
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Alemanha, os pesquisadores centram seus estudos na vitima que é atacada por
uma ou mais pessoas, isto é, por uma turba ou quadrilha (mob). Ja na Inglaterra, a
pesquisa enfatiza o carater, a personalidade e a responsabilidade do agressor ou
“valentao” (bully). Nesse sentido, a opcao pelos termos mobbing ou bullying decorre
do enfoque da investigacao. Mas, e o termo harassment (assédio)?

O primeiro a utilizar o termo “harassment” para se referir a violéncia
psicolégica no local de trabalho foi o psiquiatra americano C. M. Brodsky, autor do
livro “The harassed worker’.?® Porém, Brodsky considera que o trabalhador é
assediado nado s6 por pessoas, mas também por fatores como pressado por
produtividade, monotonia das tarefas e duragdo da jornada. A obra de Brodsky, que
data de 1976, foi descoberta e divulgada por Leymann posteriormente, quando este
ja desenvolvia as suas pesquisas na Suécia.”’

Contudo, a responsavel pela disseminacdo do termo “harassment” foi a
psiquiatra e vitimologa Marie-France Hirigoyen, autora dos livros “Assédio moral” e
“Mal estar no trabalho”, publicados na Franca em 1998 e 2001, respectivamente.

O substantivo “assédio” € muito vago e, desde a disseminacao dos estudos
sobre assédio sexual, estd ligado a esse tipo de violéncia. Nesse contexto,
Hirigoyen, para distinguir o seu objeto de estudo, chamou a pratica que encontrou
nao so nas relagbes de trabalho, mas também nas relagbes amorosas e familiares,

de “assédio moral”’ — expressao que a autora justifica da seguinte maneira:

A escolha do termo moral implicou uma tomada de posi¢do. Trata-se
efetivamente de bem e de mal, do que se faz e do que néo se faz, e do que
€ considerado aceitdvel ou ndo em nossa sociedade. Ndo é possivel
estudar esse fendmeno sem se levar em conta a perspectiva ética ou moral,
portanto, o que sobra para as vitimas do assédio moral é o sentimento de
terem sido maltratadas, desprezadas, humilhadas, rejeitadas...
(HIRIGOYEN, 2002, p. 15-16).

Embora tenham origens diferentes, as expressdes “mobbing”, “bullying” e
“assédio moral” sédo utilizadas pelos principais teéricos do assunto como sinénimos,
isto €, como termos que se referem a um mesmo fendmeno social. Mas quem séo

esses tedricos?

% Cf. LEYMANN, Heinz. The content and development of mobbing at work. European Journal of Work
and Organizational Psychology. Mobbing and victimization at work, UK, v. 5, n. 2, p. 165-184, 1996.

27 |dem.



38

Os principais teéricos da violéncia moral nas rela¢des de trabalho, a nosso
ver, sdao Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen, pois estes pesquisadores:
sistematizaram as recorréncias que perceberam nos relatos dos seus pacientes ou
de outras vitimas entrevistadas; estabeleceram critérios para diferenciar a violéncia
moral de outras praticas ou situacées encontradas nos locais de trabalho; sao
referéncias internacionais no estudo da violéncia moral.

No Brasil, constatamos, por uma amostra, que a maioria dos trabalhos
cientificos sobre violéncia moral no trabalho tem como referéncia Leymann,
Hirigoyen ou ambos. Esse é o caso de Freitas (2001), Aguiar (2003), Ferreira (2004),
Gléckner (2004), Barreto (2005), Guedes (2005), Silva (2005), Soboll (2006), Soares
(2006), Aratjo (2006).%

A partir das obras de Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen, elaboramos um
conceito sintese e este serviu de referéncia para a analise dos enunciados da Folha
Bancéria — jornal publicado pelo SEEB/Curitiba. Passemos, entdo, para a discussao
de como construimos esse conceito, que denominamos de “violéncia moral’ para
nao gerarmos confusdo com os conceitos especificos de cada um dos

pesquisadores.

2.1 DELIMITAGAO CONCEITUAL

O psicélogo do trabalho Heinz Leymann — alemao radicado na Suécia —
tornou-se pioneiro no estudo da violéncia moral ao realizar uma pesquisa com 800
trabalhadores suecos no ano de 1982. Dessa pesquisa resultaram um relatério
cientifico, publicado no inicio de 1984, e um livro langado em 1986.%°

Leymann (1996, p. 168, traducdo nossa) utiliza os termos mobbing e terror

psicolégico para se referir a pratica que chamamos de violéncia moral, a qual define

% Enquanto Soares (2006) também cita o noruegués Stale Einarsen, Aratijo (2006) faz referéncia ao
alemao Dieter Zapf.

2 Cf. LEYMANN, H.; GUSTAVSSON, B. Psykist vald i arbetslivet. Tva explorative undersékningar
[Psychological violence at work places. Two explorative studies]. Stockholm: Arbetarksyddsstyrelsen,
1984. Cf. LEYMANN, H. Vuxenmobbning: psykiskt vald i arbetslivet [Bullying: psychological violence
in worklife]. Lund: Studentlitterature, 1986.
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como

[...] uma interacdo social através da qual um individuo (raramente mais) é
atacado por um ou mais individuos (raramente mais de quatro), diariamente
e por muitos meses, levando-0 a uma posi¢éo quase indefesa e de alto risco
de demissdo [a pessoa € levada a pedir demissdo ou acaba sendo
demitida].

Ao analisarmos esse enunciado, percebemos que Leymann destaca
recorréncias encontradas nos casos concretos estudados por ele. Essas
recorréncias se referem a:

e numero de individuos que sdo alvo de um mesmo processo de
violéncia moral;

e numero de agressores num mesmo processo de violéncia moral;

e frequéncia e duragdo média de um processo de violéncia moral;

e relacado de poder ou forgca estabelecida, durante ou pelo processo de
violéncia moral, entre agressor (es) e vitima (s);

e consequéncias do processo de violéncia moral para a estabilidade
empregaticia da vitima.

Apesar de ndo usar a expressao processo no referido trecho, esta
concepgdo esta implicita no enunciado de Leymann, quando este destaca que a
vitima é atacada “diariamente e por muitos meses”.

Quatro anos ap6s o falecimento de Leymann, realizou-se uma revisao da
bibliografia européia sobre mobbing ou bullying no local de trabalho, a qual foi
publicada na obra “Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: international
perspectives in research and practice” (Einarsen et al, 2003). A leitura do capitulo
“The concept of bullying at work. The European tradition’, corrobora a nossa
deducéo e deixa claro que os seguintes critérios devem ser levados em conta para
se caracterizar uma situacdo como violéncia moral: orientacdo a um alvo, freqiéncia,
duracao, natureza dos comportamentos [dos perpetradores], desequilibrio de poder,

intencionalidade e carater processual. Analisemos, entdo, cada um desses critérios.
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2.1.1 Carater processual

A maioria dos pesquisadores europeus, segundo Einarsen et al (2003, p.
7), enfatiza, nas suas obras, duas caracteristicas da violéncia moral nas rela¢des de
trabalho: a repeticdo e a duragdo dos comportamentos agressivos ou hostis;
caracteristicas essas que conferem a violéncia moral o carater de um processo.
Essa percepcao esta presente, por exemplo, nas obras de Zapf (1996; 2005),
Einarsen (1996; 2005) e Hirigoyen (2001; 2002).

Conclui-se, entdo, que a violéncia moral ndo € um fenbmeno, no sentido de
um fato, mas um “processo evolutivo gradual” (EINARSEN, 2005, p. 2) ou, em outras
palavras, um “processo que se intensifica” (EINARSEN; SKOGSTAD, 1996, p. 197).

2.1.2 Frequéncia e duracao média de um processo de violéncia moral

Enquanto Hirigoyen (2002, p. 30) critica o estabelecimento de uma
freqiéncia e de uma duracdo minimas dos atos hostis para a caracterizacdo da
violéncia moral no trabalho, Zapf (2005, p. 3) utiliza 0 mesmo critério de Leymann —
pelo menos uma vez por semana, por um periodo minimo de seis meses.

O periodo de seis meses é usado como referéncia na avaliacao de varias
doencas psiquiatricas e por isso, segundo Einarsen et al (2003), a mesma foi
adotada pelo psicologo Leymann. Porém, o critério deste ultimo nem sempre é valido
para os casos concretos de violéncia moral. Pois esta Ultima pode se constituir de
um estado permanente — uma sala sem janela ou telefone, por exemplo, ao invés de
uma série de eventos.*

A maioria dos autores europeus sobre o assunto afirma que existe uma

relacdo entre a duracdo do processo de violéncia moral e a freqtiéncia dos atos

% Cf. EINARSEN, S.; HOEL, H.; ZAPF, D.; COOPER, C. L. The concept of bullying at work. The
European tradition. In: . Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: international
perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. p.7.
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hostis.®® Quanto mais se estende o conflito, mais freqlientes se tornam as
agressoes. Pesquisadores como Einarsen e Skogstad (1996) verificaram que, se no
comeco os ataques ou atos hostis sdo esporadicos, com a continuidade do processo

eles ocorrem numa base semanal ou diaria.

2.1.3 Orientagao da violéncia moral: alvo especifico, individual ou coletivo

Leymann (1996) estabelece que a violéncia moral tem um caréater individual
e nao coletivo e isso fica evidente na afirmagdo de que “um individuo (raramente
mais)” é alvo de um mesmo processo de mobbing. Essa tese é compartilhada por
Hirigoyen e Zapf.

Na obra “Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral”’, Hirigoyen
(2002, p. 28; 119; 120; 256), argumenta que enquanto o assédio moral tem como
alvo um individuo especifico, a “gestdo por injuria” visa todos os trabalhadores de
uma empresa, setor ou departamento.* Além da “gestdo por injiria”, a psiquiatra
francesa também distingue o assédio moral da “gestao por estresse”, cujo propésito
€ 0 "aumento da eficiéncia ou da rapidez na realizacdo de uma tarefa [...] melhorar a
produtividade ou otimizar os resultados [...]" (HIRIGOYEN, 2002, p. 23).

Ao conceito de “gestao por estresse” de Hirigoyen (2002) corresponde o de
“social stressor” de Zapf (1996). Num caso de “social stressor”, quase todos os
trabalhadores de um departamento sdo afetados negativamente apés um tempo. Ja
num caso de mobbing, os agressores e 0s observadores podem nao ser afetados,
pois 0 mesmo “[...] € direcionado a um individuo em particular.” (ZAPF, 1996,
p. 218, traducédo nossa). Posteriormente, Zapf (2005, p. 1, traducéo nossa) reafirma
a sua tese, e defende que as acdes de assédio sado direcionadas a um alvo
especifico.

Na literatura européia, predomina o enfoque do bullying enquanto um

%" |dem. p. 8.

% A “gestdo por injaria”, segundo Hirigoyen (2002), é uma “técnica de gestdo coletiva” (p.120), que se
caracteriza por um “tratamento injurioso coletivo” (p. 256), onde “todos os empregados sdo, sem
distingdo, maltratados” (p. 28) ou, ainda, onde “todo um grupo é vitima de um mesmo superior mal
intencionado” (p. 119) [grifos nossos].
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processo de vitimizacao de alvos particulares (EINARSEN et al, 2003, p. 7, traducao
nossa). Seguindo esse raciocinio, um supervisor que abusa do seu poder em
relagdo ao conjunto dos seus subordinados ndo constitui um caso de bullying.
Contudo, alvos particulares ndo sao, necessariamente, individuais. Tanto
que Einarsen et al (2003, p. Xlll, traducdo nossa) consideram a possibilidade da
violéncia moral ter mais de um alvo ao mesmo tempo, pois definem o bullying como
"[...] processo onde um comportamento hostil e agressivo ¢é dirigido
sistematicamente a um ou mais colegas ou subordinados, levando a uma

estigmatizacdo e vitimizacao do alvo”.*®

2.1.4 Relacdo — de poder ou forca — estabelecida, durante ou pelo processo de
violéncia moral, entre perpetrador (es) e alvo (s)

O mobbing, segundo Leymann (1996, p. 168, traducdo nossa), €
direcionado a um individuo que devido a tal processo “é impelido a uma posicao
indefesa e de desamparo [...]”. Concepcao idéntica encontramos nas seguintes
palavras de Zapf (2005, p. 3, tradugcdo nossa): “mobbing no trabalho significa
assédio, bullying, ofensa, exclusao social ou atribuicdo de tarefas humilhantes a
alguém que no transcurso acaba numa posigao inferior”.

Tanto Zapf (2005, p. 3) quanto Einarsen (1996, p. 7) argumentam que, num
conflito, se as partes envolvidas dispéem de uma forca igual ou equivalente, para
atacar e se defender, o mesmo nao pode ser caracterizado como mobbing ou
bullying. Zapf (1996, p. 217) observa, ainda, que o mobbing pode comecar numa
relagéo de forgas equivalentes, mas isso se altera com o desenrolar do processo.

Entre os autores analisados, Einarsen é aquele que mais explicita que a

vitima de violéncia moral caracteriza-se pela sua impossibilidade de ataque ou

% Num artigo individual, publicado na Europa em 1998, Einarsen ja definia o bullying como “[...] todas
aquelas acdes e praticas repetitivas que sao direcionadas a um ou mais trabalhadores, que ndo sao
reconhecidas pela vitima, que podem ser feitas deliberada ou inconscientemente, mas causam
humilhagao, ofensa e sofrimento, e pode interferir no desempenho do trabalho ou gerar um ambiente
de trabalho injusto.” (EINARSEN, 2005, p. 1, traducao nossa).
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autodefesa.* Para o autor a linha limitrofe que separa um conflito de um processo
de violéncia moral é quando “uma das partes adquire uma posicao desvantajosa
nessa luta” (EINARSEN, 2005, p. 2). Além disso, para esse pesquisador a diferenga
de forca entre as partes € uma questdo subjetiva. Tanto que ele sé considera que
alguém é vitima de bullying se essa pessoa relata sentir-se inferior ao agressor, isto
€, incapaz de se defender do mesmo ou de retribuir “na mesma moeda”
(EINARSEN, 1996, p. 187).

Na direcdo oposta de Einarsen, Hirigoyen (2001, p. 67) ndo discute a
relacdo de forcas caracteristica de um caso de violéncia moral, € simplesmente
define esse processo como uma “interacao assimétrica”.

Devemos esclarecer que quando falamos em relacdo de poder ou forca
ndao estamos nos referindo a posicdo hierarquica ou socioeconbmica dos
protagonistas de um processo sistematico de hostilizacdo. Colegas de trabalho que
exercem funcgdes equivalentes e que dispdem de um mesmo status social podem ser
antagonistas numa situacdo onde a capacidade ou possibilidade de ataque/defesa
de cada um é desigual.

Quanto a origem ou natureza do desequilibrio de forcas, Einarsen et al
(2003, p. 10) explicam que a mesma pode ser formal, quando relacionada a posi¢ao
do perpetrador e da vitima na organizacdo, ou informal, quando fatores como
conhecimento, experiéncia, rede de amizades, dependéncia emocional do alvo em

relacdo ao perpetrador e aliangas no ambiente de trabalho entram em jogo.

2.1.5 Intencionalidade

Nao existe um consenso, na literatura européia, sobre a intencionalidade
da violéncia moral. Além disso, a intencionalidade pode ser abordada sob o enfoque
da acéao do perpetrador ou da conseqiiéncia que este espera provocar.

3 Cf. EINARSEN, Stale; SKOGSTAD, Anders. Bullying at work: epidemiological findings in Public and
Private Organizations. European Journal of Work and Organizational Psychology. Mobbing and
victimization at work, UK, v. 5, n. 2, 1996. p. 185; 187. Cf. EINARSEN, Stale. Dealing with bullying at
work: the Norwegian lesson. Disponivel em: <http://worktrauma.org/research/Research%203.htm>
Acesso em: 27 julho 2005. p. 2.
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Quanto a intencionalidade do processo hostil, Hirigoyen (2002, p. 17; 23)
argumenta que nem sempre a violéncia moral é deliberada ou perpetrada de forma
consciente. Assim, 0 que parece ser um objetivo inicial do processo poder ser
apenas uma das consequiéncias, nao esperadas ou planejadas, do mesmo.

Entre os objetivos planejados de um processo sistematico de hostilizacao
encontramos: 0 enquadramento ou submissdo de uma pessoa as regras do seu
grupo de trabalho ou da organizagdo, o desejo de desestabilizar, prejudicar e até
mesmo destruir o outro, e ainda a demissao da vitima.

Muitas organizagdes recorrem a violéncia moral para obrigar uma pessoa a
pedir demissao ou para leva-la a cometer erros que justifiguem a sua dispensa. Uma
demissdo sem justa causa acarreta uma série de obrigacdes financeiras para a
empresa e ha certos funcionarios que sé podem ser demitidos dessa maneira, como

no caso dos servidores publicos.

2.1.6 Motivagdes que levam um individuo ou um grupo a assediar outrem

A alteridade é apontada por Einarsen (2005), Hirigoyen (2002) e Zapf
(1996; 2005) como principal motivo da violéncia moral nas relagdes de trabalho. “...]
todo assédio é discriminatério, pois ele vem ratificar a recusa de uma diferenga ou
uma particularidade da pessoa” (HIRIGOYEN, 2002, p. 103).

Uma pessoa pode ser vista como “diferente” devido a: doenca, deficiéncia
fisica, cor da pele, etnia, opcao religiosa, orientacdo sexual, sexo (no caso, por
exemplo, de uma mulher que trabalha num ambiente predominantemente
masculino). Contudo, existem caracteristicas que se referem especificamente ao
exercicio da funcéo e ao comportamento da pessoa no local de trabalho.

Uma pessoa pode ser assediada por ser ou tornar-se menos produtiva.
Essa constatacao de Hirigoyen (2002) e Einarsen (2005) encontra-se também na
obra de Barreto (2003), cuja dissertacdo de mestrado se baseou em casos de
trabalhadores que, devido a doencas ou acidentes do e no trabalho, comecaram a
apresentar limitacbes para produzir e por esse motivo tornaram-se alvo de

humilhacoes.
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Mas uma pessoa pode ser assediada justamente por apresentar um
excelente desempenho ou por mostrar-se competente. Nesse caso, ela desperta,
involuntariamente, a inveja ou 0 medo em colegas ou superiores que recorrem a
violéncia moral para prejudicar essa pessoa. Contudo, a ocorréncia de violéncia
moral no setor publico e em entidades filantrépicas provam que o mesmo “[...] ndao
estd ligado somente a critérios econdmicos, rentabilidade ou concorréncia do
mercado, mas muito mais a uma vontade de exercer o poder" (HIRIGOYEN, 2002, p.
151).

Alguém que se mostra contrariado diante da falta de profissionalismo ou da
desonestidade de colegas também pode ser assediado até que peca demissao ou
se “enquadre”, isto é, até que aceite as regras implicitas que vigoram no seu local de
trabalho. Hirigoyen (2002, p. 47-50; 81-83) cita casos em que pessoas comegaram a
ser assediadas por ndo compactuarem com determinadas atitudes de colegas e
superiores; atitudes essas que vao desde pequenos furtos de material de escritério
até crimes de corrupcao.

Além dos motivos elencados anteriomente, o0s pesquisadores citam
situacées em que uma pessoa € escolhida como “bode expiatério” e outras onde o
agressor sente prazer ou julga que a vitima merece ser hostilizada.

A motivacdo ou a causa de um processo de violéncia moral pode ser
atribuida a personalidade do perpetrador ou do alvo. Hirigoyen, na obra “Assédio
moral”, refere-se aos perpetradores como individuos “perversos”, do ponto de vista
psiquiatrico. Porém, autores como Leymann, Zapf e Einarsen s&o contrarios a
criacdo de esteredtipos, seja em relacdo aos perpetradores, seja quanto as vitimas
da violéncia moral.

Leymann, Zapf, Einarsen e a prépria Hirigoyen, na obra “Mal-estar no
trabalho”, apontam a necessidade de se procurar as motivacdes da violéncia moral
na relagdo entre os protagonistas, levando em conta que a organizacdo — empresa

ou instituicdo — tem um papel fundamental nesse processo, pois 0 mesmo sO €

D~

estabelecido se a administracdo se omite, permite, incentiva a violéncia moral ou
incompetente para gerir conflitos entre os funcionarios.

No artigo “The concept of bullying at work. The European tradition”,
Einarsen et al (2003, p. 21) propdem um modelo tedrico para o estudo do bullying no

trabalho onde fica evidente que as causas do processo dependem do enfoque do
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pesquisador.

Num nivel micro, leva-se em conta a personalidade do perpetrador e do
alvo ou a relagao entre este ultimo e o grupo social com o qual divide o local de
trabalho. Sob esse enfoque, por exemplo, encontramos situacées onde a vitima
exerce 0 papel de um bode-expiatério pela sua condicdo de outsider ou por nao
compartilhar dos valores do grupo.

Ao nivel da organizagao, estuda-se o papel desta na deflagracdao e no
desenvolvimento do processo de violéncia moral — algo que discutiremos nos
Capitulos 4 e 5 desta dissertacdo, e, num nivel macro, o pesquisador procura
evidenciar como fatores culturais, socioeconémicos e legais contribuem para uma
situacao onde uma pessoa € sistematicamente hostilizada, por um longo periodo de
tempo, por um supervisor e/ou pelos colegas de trabalho.

2.1.7 Tipos de atitudes que caracterizam a violéncia moral

Assim como € impossivel enumerarmos todas as motivacées e objetivos
possiveis de um processo de violéncia moral, 0 mesmo ocorre com as atitudes que o
caracterizam. Além disso, Leymann (1996, p. 168) enfatiza que a diferenga entre um
conflito normal e o mobbing “[...] ndo esta no que é feito ou como é feito, mas na
freqliéncia e duracdo do que é feito”. A sistematizacao, a freqiiéncia e a intencéo de
assediar ou de se obter algo através do assédio € que transformam o significado e
os efeitos das atitudes dos agressores.

As estratégias de assédio também variam devido as diferencas culturais.
Assim, uma atitude recorrente no Sul da Europa e na América Latina pode nao
aparecer nos Estados Unidos e na Europa Setentrional. No Brasil, por exemplo, um
homem e uma mulher que sao colegas de trabalho se cumprimentam com um beijo
no rosto ou um abraco. Porém, se um deles comeca a assediar moralmente o outro,
0 seu cumprimento se resumira a um “bom dia” — algo que nao teria um sentido
negativo em paises onde as pessoas se cumprimentam de uma maneira mais “fria”.

Independente do contexto cultural, Leymann, Hirigoyen, Zapf e Einarsen

verificaram que na fase inicial o comportamento agressivo € indireto e discreto.
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Posteriormente, a vitima € claramente isolada, evitada e humilhada em publico. No
final, os agressores podem recorrer a tortura psicoldégica e a violéncia fisica.*
Quanto as atitudes que sao mobilizadas nessas trés fases, as mesmas podem ser
tipificadas. Apresentamos, entdo, as tipologias propostas por Leymann (1996),
Hirigoyen (2002), Einarsen e Hoel (2001).

Os efeitos que as atitudes hostis geram nas vitimas servem de critério para
Leymann (1996) classifica-las do seguinte modo: atitudes que interferem ou
determinam como a vitima se comunica no local de trabalho; atitudes que
determinam ou interferem no relacionamento da vitima com seus colegas e
superiores; atitudes que atingem a reputacdo pessoal da vitima; atitudes que
modificam a situacdo ocupacional da vitima (como rebaixamento de cargo,
transferéncia de setor); atitudes que afetam a saude da vitima.

Na obra “Mal-estar no trabalho”, Hirigoyen (2002) propde uma classificagao
baseada nos meios utilizados pelos perpetradores para atingirem os seus alvos.
Assim, a psiquiatra francesa divide as atitudes hostis em quatro categorias:
deterioragdo proposital das condigdes de trabalho; isolamento e recusa de
comunicacao; atentado contra a dignidade; violéncia verbal, fisica ou sexual.

Einarsen e Hoel (apud EINARSEN et al, 2003, p. 9), por sua vez,
distinguem as atitudes, que visam ou provocam medo e humilhagdo, em dois grupos.
No primeiro grupo, chamado de “bullying relacionado ao trabalho”, estao a definicao
e o controle das tarefas executadas pelo alvo do assédio. Isso, na classificacao de
Hirigoyen, corresponde a “deterioracdo proposital das condicées de trabalho”. No
segundo grupo, que Einarsen e Hoel denominam de “bullying pessoal’, encontram-
se os ataques verbais, diretos e indiretos, a vitima, entre os quais podemos citar
todo tipo de critica destrutiva, a difamagéo, a caltnia, além de piadas e intimidagdes.

2.1.8 Enfoque objetivo e subjetivo da violéncia moral

O primeiro pesquisador a distinguir o “assédio subjetivo” do “assédio

% Cf. EINARSEN, Stale. Dealing with bullying at work: the Norwegian lesson. Disponivel em:
<http://worktrauma.org/research/Research%203.htm> Acesso em: 27 julho 2005. p. 2.
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objetivo” foi Carroll Brodsky.* Enquanto o primeiro tipo "refere-se a consciéncia do
assédio pela vitima", o segundo é uma "situacao onde evidéncia externa verdadeira
de assédio é encontrada" (Apud EINARSEN, 2005, p. 2).

A parte objetiva do assédio, segundo Hirigoyen (2002, p. 66), tem a ver
com “o que nado se faz em sociedade”. Ja a parte subjetiva depende da
sensibilidade, suscetibilidade e vulnerabilidade especificas da vitima.

Tanto Hirigoyen quanto Brodsky sao psiquiatras e por isso valorizam a
percepcao da pessoa que se considera assediada. Ja Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper
sao psicélogos e lembram que, muitas vezes, “o significado de um comportamento
particular pode ser conhecido apenas pelo perpetrador e o destinatario" (2003, p.
12). Assim, as testemunhas podem interpretar a situagdo de um modo diferente.

Um enfoque subjetivo é indispensavel para os profissionais da saude e
para todos aqueles que, dentro de uma empresa ou instituicdo, estdo envolvidos na
prevencao ou na solucdo de casos de violéncia moral. Tal perspectiva de analise
possibilita um prognoéstico ndo s6 das respostas e reacdes das vitimas, como das
consequéncias para a organizacdo. Porém, no caso de um processo administrativo
interno ou de uma acgéo na Justica, uma situacao sé é caracterizada como violéncia
moral se, além das impressdes do reclamante, forem apresentadas provas materiais

e testemunhais — caso do “assédio objetivo” de Brodsky.

2.1.9 Tipologia da violéncia moral

Hirigoyen (2002) divide a violéncia moral propriamente dita em quatro
categorias:
e descendente. A agressado parte de um chefe ou supervisor e
caracteriza a maioria dos casos de violéncia moral;
e horizontal. Os agressores sao 0s proprios colegas da vitima;

e misto. Os agressores sao superiores hierarquicos e colegas da

% Cf. EINARSEN, S.; HOEL, H.; ZAPF, D.; COOPER, C. L. The concept of bullying at work. The
European tradition. In: . Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: international
perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. p. 11.
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vitima;
e ascendente. Um subordinado ou grupo de funcionarios persegue um
superior. Esse é o tipo mais raro de violéncia moral segundo Zapf
(1996) e Hirigoyen (2001; 2002).

Na literatura acerca da violéncia moral no trabalho existem outras duas
tipologias importantes.* Enquanto a primeira fala em “bullying interpessoal”
(violéncia moral propriamente dita) e “bullying organizacional”’, a segunda diferencia
o “bullying relacionado a disputa” do “bullying predatério”.*®

Obviamente, todo bullying ou violéncia moral € um fend6meno interpessoal.
Essa expressdo é usada apenas para distingui-lo de uma situacao de “bullying

organizacional”’, onde

[...] administradores, individual ou coletivamente, executam estruturas e
procedimentos organizacionais que podem atormentar, abusar ou até
mesmo explorar os empregados. Portanto, bullying nesses casos nao se
refere estritamente a interacdes interpessoais, mas antes a interagcbes
indiretas entre o individuo e a administragéo. (EINARSEN et al, 2003, p. 13).

Na tipologia proposta por Einarsen (2005), o bullying é distinguido pela sua
origem. Assim, temos o “bullying relacionado a disputa”, que resulta de conflitos
interpessoais, e o “bullying predatério”. Este ultimo é dividido em trés categorias,
conforme o motivo do processo de hostilizagdo: lideranca agressiva e destrutiva;
necessidade de um bode-expiatério, externalizacéo de preconceito ou discriminacao.

As classificacdes de “violéncia moral” acabam por revelar que sentido esse
enunciado tem para cada pesquisador. Desse ponto de vista, Hirigoyen (2002) s6
concebe um processo de assédio que parte de individuos particulares e se direciona
a outros individuos particulares. Einarsen (2005), por sua vez, concebe que ha casos
de violéncia moral onde perpetrador e vitima poderiam assumir papéis contrarios,
pois 0 que deflagrou o processo foi uma querela entre ambos. Ja no “bullying

predatério”, alguém se torna vitima nao por ser “fulano” ou “cicrano”, mas por

% Cf. EINARSEN, S.; HOEL, H.; ZAPF, D.; COOPER, C. L. The concept of bullying at work. The
European tradition. In: . Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: international
perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. p. 13.

% O conceito de violéncia moral organizacional sera discutido no Capitulo 5 desta dissertacao, a partir
da analise de enunciados produzidos pela imprensa do SEEB/Curitiba.
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apresentar um “perfil” que justifica, para os perpetradores, o processo de violéncia
moral. Assim, uma outra pessoa, que apresentasse o mesmo “perfil”, poderia estar
no lugar de vitima do processo.

Quando falamos em “perfil’, estamos nos referindo a condicdo da vitima
sob dois aspectos:

e avitima enquanto ser humano e sujeito social. Nesse caso levamos
em conta: sexo, orientacdo sexual, cor da pele, etnia, opgao
religiosa, deficiéncia fisica ou mental, condicdo socioeconémica,
estado de saude, etc.

e a vitima enquanto trabalhador de uma determinada empresa ou
instituicdo. Nesse caso levamos em conta: produtividade, adesao
aos valores da organizacao, papel de representacdo exercido pelo
trabalhador (membro de comissdo da fabrica, dirigente sindical,
cipeiro), etc.

Apesar de considerar “a lideranca agressiva e destrutiva” como origem
possivel de um processo de bullying, Einarsen, no artigo que publicou na Europa em
1998 e que localizamos temporalmente em 2005, n&o concebe o bullying como uma
pratica organizacional. Um posicionamento diferente do pesquisador encontramos
em “The concept of bullying at work. The European tradition”. Nesse artigo, Einarsen
et al (2003) admitem que o bullying pode ser interpessoal ou uma politica de gestao.

A violéncia moral como ‘“politica de gestdo” é discutida, entre os
especialistas europeus, a partir da obra de Mackenzie Davey (2001).*® Esta autora
levou para o meio académico algo que ja estava presente ao nivel da “ideologia do
cotidiano”, pois os trabalhadores estavam usando o termo “bullying” para se referir a
“praticas organizacionais”. Numa companhia de telecomunicacdes da Inglaterra
pesquisada por Mackenzie Davey (2001), “[...] os empregados faziam uso do termo
bullying para relatar suas queixas e descontentamentos com a organiza¢do e seus
procedimentos”, entre o0s quais sdo citados: a avaliacdo do desempenho dos
trabalhadores a partir das metas determinadas pela organizacdo e as penalidades
impostas aos trabalhadores que ndo atingem as metas.

% Apud EINARSEN, S.; HOEL, H.; ZAPF, D.; COOPER, C. L. The concept of bullying at work. The
European tradition. In: . Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: international
perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003.



51

O significado conferido pelos trabalhadores britAnicos ao termo “bullying”,
as noticias que encontramos sobre “assédio moral”’, onde este enunciado assume
um sentido diverso do proposto pelos teéricos do assunto, justificam a nossa
percepcao da violéncia moral como um “enunciado concreto”.

Sobre o conceito “enunciado concreto” e outras categorias analiticas do
Circulo de Bakhtin que ancoram a andlise das nossas fontes primarias, e sobre a
operacionalizacdo da nossa pesquisa de campo € que trata o terceiro capitulo desta
dissertacdo. Nesse capitulo também abordaremos algumas categorias de Pierre
Bourdieu, pois os enunciados “bullying”, “mobbing”, “assédio moral” traduzem uma
pratica que, por ser uma espécie de “violéncia simbdlica”, mostra-se eficaz quanto a

submissao ou a destruicdo das suas vitimas.



52

CAPITULO 3 - A VIOLENCIA MORAL SOB A LUZ DE CATEGORIAS DE
BOURDIEU, VERON E DO CiRCULO DE BAKHTIN*

“Relagédo social somatizada”, “lei do corpo social convertida em lei do
corpo” sdo duas das varias definicdes apresentadas por Bourdieu em relacdo ao
habitus (BOURDIEU, 2001, p. 218). Somando e contrapondo varias definicdes
trazidas pelo autor, podemos dizer que o habitus resulta da incorporagdo das
estruturas objetivas, comuns a toda a sociedade ou especificas a um determinado
campo, e se constitui em esquemas de percepcao, apreciagao e acao. Isso nos leva
a Durkheim (2005), quando este define como fato social “as maneiras de agir, de
pensar e de sentir” comuns aos individuos de uma mesma sociedade.

Durkheim afirma que os padrbes de comportamento e de pensamento
resultam da educacao e da coacdo, mas nao questiona o que torna possivel esses
dois processos. Bourdieu (2001, p. 214), por sua vez, observa que “o mundo social é
infestado de cobrancas que s6 funcionam como tais para aqueles individuos
predispostos a percebé-las [...]". Assim, se a pessoa ndao € munida de tais
disposicoes, ela nao se engaja nem se submete a ordem social — caso dos
psicopatas.

Bourdieu recorre a Psicologia para entender por que o ser humano,
naturalmente narcisista até um periodo da infancia, acaba por ter os outros e nao a
si mesmo como referéncia. E a resposta € encontrada na prépria libido.

Quando a crianca consegue perceber que nao é “o centro do universo”, ela
entende que precisa lutar pela atencao e afeto alheios e, assim, insere-se no que
Bourdieu chama de “jogo social”, onde cada “[...] ser € um ser-percebido, condenado
a ser definido em sua verdade pela percepcédo dos outros.” (BOURDIEU, 2001, p.
202). Assim, cada um de nos, pela necessidade de reconhecimento e aprovacao,
absorve as estruturas sociais sob a forma de disposi¢coes ou habitus. Mas como este
ultimo é determinado?

As estruturas objetivas, construidas social e historicamente, moldam as

“0 parte deste capitulo sera publicada, ano que vem, na obra coletiva: GOSDAL, Thereza C.;
SOBOLL, Lis Andréa P. (org.). Assédio moral interpessoal e organizacional: um enfoque
interdisciplinar. Sdo Paulo: LTr, 2009.
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estruturas cognitivas e avaliativas dos individuos. O habitus serve como um “6culos”
através do qual cada um enxerga 0 mundo onde vive ou como um “manual interno
de etiqueta” que orienta o comportamento social. Ndo sei se Bourdieu utilizou,
alguma vez, esses termos para se referir ao habitus, mas, a nosso ver, servem para
elucidar a categoria e demonstrar que os individuos apresentam certos padrdes de
pensamento e de comportamento por estarem munidos de certas disposicoes e nao
de outras.

Mas Bourdieu observa que apesar dos individuos compartilharem os
mesmos esquemas — de percepc¢ao, apreciacdo e acao — ha disposicbes que sao
definidas pelo campo especifico do individuo, pela posicdo que ele ocupa nesse
campo, e pelo capital simbdlico que ele possui.

Comecemos pelo capital simbolico que, segundo Bourdieu (2001, p. 202),
“[...] existe apenas na e pela estima, pelo reconhecimento, pela crenca, pelo crédito,
pela confianca dos outros, logrando perpetuar-se apenas na medida em que
consegue obter a crenca em sua existéncia”.

Todo tipo de capital se converte em capital simbdlico no momento em que
gera o reconhecimento, da sociedade como um todo, ou do campo no qual o
individuo se encontra. O capital escolar, por exemplo, torna-se capital simbdlico no

momento em que é certificado por um mandatario do Estado: a instituicado de ensino.

Destacamos “um mandatario do Estado” porque este Ultimo tornou-se “o banco
central do capital simbdlico”, a partir do século XIX, com a construcdo dos Estados
Nacionais na Europa e no continente americano. (BOURDIEU, 2001, p. 293).

E o Estado que confere “certificados de existéncia legitima”, seja uma
certiddo de nascimento, uma carteira de identidade ou um diploma escolar.
(BOURDIEU, 2001, p. 300). Mas o ser de cada individuo também é definido pelo

Estado quando este

[...] impde, sobretudo na realidade e nos cérebros, todos os principios
fundamentais de classificagdo — sexo, idade, “competéncia” etc. — mediante
a imposi¢éo de divisbes em categorias sociais — como ativos/inativos — que
constituem o produto da aplicagdo de “categorias” cognitivas, destarte
reificadas e naturalizadas.” (BOURDIEU, 2001, p. 212).

Desse modo, o Estado contribui para a conformacao do habitus, seja pela

socializacdo dos esquemas de percepcao, avaliacdo e acao, seja pela distribuicao —
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desigual — de capital simbdlico.

Porém, além do Estado, cada campo molda o habitus dos seus agentes,
pois estes, para preservarem a sua posi¢cao ou conquistarem uma melhor, devem
apresentar o capital e os comportamentos exigidos por aqueles que dominam o
campo e formulam ou reproduzem as “regras do jogo”.

Se concebermos uma empresa como um campo, 0 patrdo e aqueles a
quem ele delega poder compbéem a faccdo dos dominantes, enquanto o0s
trabalhadores do chao de fabrica ou dos escritérios sdo os dominados; dominados
esses que contribuem para a sua prépria sujeicdo, a medida que compartilham das
mesmas disposi¢cdes com os agentes da faccao oposta.

O empresario pode nao se ver como um “trabalhador”, mas, assim como
seu funcionario, vé na atividade econbmica que desenvolve a base da sua
identidade social. E embora o trabalho assalariado formal sustente, material e
simbolicamente, um numero cada vez menor de pessoas, trabalhar como auténomo

ou empregado ainda constitui a base da identidade social dos individuos, isto é, a

[-..] iluséo vital de ter uma fungéo ou missdo, de ter que ser ou fazer alguma
coisa [...] porque o trabalho assalariado é o suporte, sendo o principio, da
maioria dos interesses, expectativas, exigéncias, esperancas e
investimentos no presente, bem como no futuro ou no passado ai implicado,
em suma, um dos fundamentos maximos da illusio enquanto engajamento
no jogo da vida. (BOURDIEU, 2001, p. 271; 270).

A sobrevivéncia psiquica, além da material, faz com que um individuo se
subordine a um patrdo. E essa subordinagdo, mesmo sem o exercicio do poder
disciplinar por parte do empregador, ja se constitui numa violéncia simbdlica que é

[...] essa coercdo que se institui por intermédio da adesdo que o dominado
nao pode deixar de conceder ao dominante (portanto, a dominagao),
quando dispde apenas, para pensa-lo e para pensar a si mesmo, ou melhor,
para pensar sua relagdo com ele, de instrumentos de conhecimento
partilhados entre si e que fazem surgir essa relagdo como natural, pelo fato
de serem, na verdade, a forma incorporada da estrutura da relagédo de
dominacéo [...] (BOURDIEU, 2001, p.206 -207).

Assim como Weber, Bourdieu percebe o poder como um conceito amorfo,
pois s existe enquanto dominacado de alguém que obedece ou se submete; uma
dominacdo que sempre possui uma dimensao simbdlica, devido a mobilizacdo do
habitus (BOURDIEU, 2001, p. 209). Nesse sentido, o trabalhador obedece ao



55

patrdao ndo sé pelo medo da demissdo e pela sua necessidade de sobrevivéncia
material e psiquica, mas também por reconhecer nele uma autoridade legitima.

A autoridade do empregador é legitimada pelo Estado, por meio de uma
legislacao trabalhista que garante apenas ao patrdo o poder de punir diretamente o
empregado. O Direito se torna um instrumento da violéncia simbdlica nao s6 por
garantir a dominacdo de uma classe sobre outra, mas também pelo seu poder
simbdlico, isto €, pelo

[...] poder de constituir o dado pela enunciagéo, de fazer ver e fazer crer, de
confirmar ou de transformar a visdo do mundo e, deste modo, a ac¢ao sobre
0 mundo, portanto, o mundo; poder quase magico que permite obter o
equivalente daquilo que é obtido pela forga (fisica ou econémica), gracas ao
efeito especifico de mobilizacdo, s6 se exerce se for reconhecido, quer
dizer, ignorado como arbitrario. (BOURDIEU, 2000, p. 14).

Bourdieu vai ao encontro de Berger e Luckmann (2005) ao relacionar
discurso, poder e construgcdo da realidade social. Segundo Berger e Luckmann
(2005, p. 94),

[...] o conhecimento situa-se no coragdo da dialética fundamental da
sociedade. “Programa” os canais pelos quais a exteriorizagdo produz um
mundo objetivo. Objetiva este mundo por meio da linguagem e do aparelho
cognoscitivo baseado na linguagem, isto €, ordena-o em objetos que seréao
apreendidos como realidade. E em seguida interiorizado como verdade
objetivamente valida no curso da socializagdo. Desta maneira, o
conhecimento relativo a sociedade é uma realizacdo no duplo sentido da
palavra, no sentido de apreender a realidade social objetivada e no sentido
de produzir continuamente esta realidade.

Porém, Bourdieu (2001, p. 212) critica os ethometoddlogos por estes nao
discutirem o papel do Estado na construcdo do senso comum, seja pela socializacédo
de certas disposicdes, que constituem o habitus, seja pela imposicdo de uma “visao
legitima do mundo social”, o que ocorre, por exemplo, por meio do Direito.

No que se refere ao nosso tema de pesquisa, ainda nao ha, no Brasil, uma
definicdo de “violéncia moral”, seja na CLT, no Cddigo Criminal ou na Constituigéo.
Pelo contrario, existe uma pluralidade de definicdes e o que muitas vezes é tratado,
pela midia em geral e por pesquisadores, como “assédio moral” corresponde a um
fendbmeno que Hirigoyen (2002) e Zapf (1996), identificam, respectivamente, como
“gestdo por injaria” ou “gestao por estresse” e “social stressor’.

Na gestdo por estresse a pressao psicoldégica e a humilhacdo: - estdo
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relacionadas a realizacao das tarefas, ao cumprimento de metas ou a produtividade;
- e sdo direcionadas, indiscriminadamente, a qualquer funcionario. Num caso de
violéncia moral um chefe imediato ou colega (s) de trabalho vé (em) nas atitudes
hostis a propria finalidade ou um meio para que certo funcionario mude seu
comportamento no ambiente de trabalho ou peca demisséo.

Numa perspectiva bourdiana, visualizamos essa identificagdo do “assédio
moral” a “gestado por injuria” ou “gestao por estresse” como uma luta simbdlica, isto
€, uma luta pela imposicdo de uma classificacdo que depende do campo onde é
produzida, do capital simbdlico dos agentes e das relacdoes existentes entre esses
campos.

Da luta simbolica entre sentidos diversos do que é “violéncia moral” resulta
um conceito que norteia o comportamento — prevencao, tratamento, reacdo — néo sé
das vitimas, mas também das empresas, psiquiatras, psicélogos, advogados e
sindicatos. Tanto que 0 nosso objeto de estudo se refere aos sentidos que o termo
“assédio moral”, inicialmente elaborado no meio académico, assume na imprensa de
um Sindicato — o Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regiéo.

A opcao pelo termo “sentido” se da pela discussao do Circulo de Bakhtin e
especialmente de Voloshinov (2004a) quanto a significacdo e ao tema de um
enunciado e pelas consideracdes epistemologicas e metodologicas de Verdn (1980).

O sentido de uma palavra ou expressdo depende totalmente do contexto
em que a mesma é enunciada. Por isso, existe a significacdo de um enunciado, que
se refere ao conjunto de sentidos possiveis, reiteraveis, conhecidos e compilados
nos dicionarios, e o tema, que é a significacao concretizada

[...] no processo de compreensédo ativa e responsiva [Por isso] aqueles que
ignoram o tema [...] € que, procurando definir o sentido de uma palavra,
atingem o seu valor inferior [a significacao], sempre estavel e idéntico a si
mesmo, é como se quisessem acender uma lampada depois de terem
cortado a corrente. Sé a corrente da comunicagéo verbal fornece a palavra
a luz da sua significag@o [contextual, isto é, o seu tema]. (VOLOSHINOV,
2004a, p. 132).

Verén (1980) também afirma que ndo existe uma “unificagéo significante”

ou homogeneizacéao de sentidos dos signos ou discursos.

O correlacionamento da ordem do ideolégico, do poder, e do Inconsciente,
implica representar uma trama tecida a uma sO vez por essas trés
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economias [...] [cujo] encontro é sempre um fendémeno histdrico, € a trama
que eles produzem revela, em momentos diferentes, em diferentes “lugares”
da sociedade, desenhos diferentes. (VERON, 1980, p. 202 - 203).

Os ‘“lugares” considerados por Verdon sao chamados de campos em
Bourdieu (2005) e de esferas em Bakhtin (1997).*
Segundo Bourdieu (apud BOURDIEU; WACQUANT, 2005, p. 150)

En términos analiticos, un campo puede ser definido como una red o una
configuracién de relaciones objetivas entre posiciones. Estas posiciones
estan objetivamente definidas, en su existencia y en las determinaciones
que imponen sobre sus ocupantes, agentes o instituciones, por su situacion
presente y potencial (situs) en la estructura de distribucion de especies del
poder (o capital) cuya posesion ordena el acceso a ventajas especificas que
estan en juego en el campo, asi como por su relaciéon objetiva con otras
posiciones (dominacion, subordinacién, homologia, etcétera).

Assim como habitus e capital simbdlico, a palavra campo assume a
condicao de categoria analitica na obra de Bourdieu. Enquanto isso, a palavra esfera
€ utilizada para nomear niveis distintos de producéo ideolégica, onde encontramos a
ideologia do cotidiano e os sistemas ideoldgicos constituidos — categorias analiticas
elaboradas pelo Circulo de Bakhtin.

A ideologia do cotidiano é a materializagdo da consciéncia que cada ser
humano tem de si, dos outros, dos fendmenos naturais e sociais. Essa consciéncia é
um ato fisiolégico individual, mas resulta da interacao social e se materializa através
dos signos, entre os quais encontramos as palavras. E & uma ideologia do
“cotidiano” porque se refere as denominacdes, concepcgdes, explicacdes e
avaliacoes que nao foram sistematizadas ou oficializadas.

Porém, assim como a ideologia do cotidiano elabora a matéria-prima dos
sistemas ideolégicos constituidos (como a moral, o direito e a ciéncia), esses
sistemas fornecem conceitos, teses, valores e julgamentos que sdo mobilizados
pelos individuos no seu dia-a-dia.

Quanto aos enunciados produzidos no ambito dos sistemas ideoldgicos,
Bakhtin (1997, p. 279) assevera que

*! Descobrimos a correlagdo de “campo” e “esfera” pela leitura de GRILLO, Sheila V. de Camargo.
Esfera e campo. In: BRAIT, Beth (org). Bakhtin: outros conceitos-chave. Sdo Paulo: Contexto, 2006.
p. 133 -160.
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O enunciado reflete as condigbes especificas e as finalidades de cada uma
dessas esferas, ndo s6 por seu conteudo [...] e por seu estilo verbal, ou
seja, pela selecao operada nos recursos da lingua — recursos lexicais,
fraseolégicos e gramaticais —, mas também, e [sic] sobretudo, por sua
construgdo composicional. Estes trés elementos (conteudo teméatico, estilo e
construgdo composicional) fundem-se indissoluvelmente no fodo do
enunciado, e todos sdo marcados pela especificidade de uma esfera de
comunicacdo. Qualquer enunciado considerado isoladamente é, claro,
individual, mas cada esfera de utilizagdo da lingua elabora seus tipos
relativamente estaveis de enunciados [...]

Cada esfera produz um género de discurso correspondente, isto é, formas
padronizadas de emissdo ou transmissdo de enunciados;”? formas que acabam
impondo limites a construgdo do enunciado e, conseqglientemente, ao seu tema e as
suas possibilidades de significacdo. Assim, dependendo da esfera ou campo onde
se encontra, o enunciado assume um determinado sentido.

Do ponto de vista de Verbén, os conceitos apresentam diferencas de
“potencial” significante porque as leituras do “real” sdo diferentes e entre a producéao
de um conceito e o seu consumo existem “desvios” decorrentes de um “processo de
desregulagem e de reajustamento”. (VERON, 1980, p. 201).

Campo, esfera, “processo de desregulagem e reajustamento” nos ajudam a
entender o porqué da diferenca de sentido de “assédio moral’ se comparamos as
obras de origem académica com a producdo da imprensa do Sindicato dos
Bancarios de Curitiba e Regido. Desse modo, consideramos que a pratica da
violéncia moral nas relacbes de trabalho ndo é pensada, definida, explicada ou
criticada através de um enunciado neutro, a-histérico, imune as determinagbes das
esferas onde é reproduzido. Pelo contrario, o fato “violéncia moral” é traduzido num
“enunciado concreto”.

A andlise de um enunciado concreto revela os valores do locutor (Sindicato
dos Bancarios de Curitiba e Regido, no nosso caso) e as relacoes deste com o
objeto do enunciado, com os enunciados de outrem sobre o0 mesmo tema e com o
seu destinatario (bancarios de Curitiba e Regido Metropolitana). Aqui temos o que o
Circulo de Bakhtin chama de dialogismo. Brait (2006, p. 94-95) afirma que

Por um lado, o dialogismo diz respeito ao permanente dialogo, nem sempre
simétrico e harmonioso, existente entre os diferentes discursos que

*2 E por isso que uma tese se distingue de uma obra literaria, e um texto jornalistico ndo se confunde
com uma ata.
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configuram uma comunidade, uma cultura, uma sociedade. E nesse sentido
que podemos interpretar o dialogismo como o elemento que instaura a
constitutiva natureza interdiscursiva da linguagem.

Por um outro lado, o dialogismo diz respeito as relagdes que se
estabelecem entre 0 eu e 0 outro nos processos discursivos instaurados
historicamente pelos sujeitos, que, por sua vez, se instauram e s&o
instaurados por esses discursos.

Os valores e relacbes do locutor de um enunciado tém um carater
ideolégico. Segundo Verdén (1980, p. 197) todo discurso é ideolégico porque é

marcado pelas condi¢des sociais de producao e ressalta que

"

Uma ideologia ndao € um repertorio de conteudos (“opinides”, “atitudes” ou
mesmo “representacdes”), € uma gramatica de engendramento de sentido,
de investimento de sentido em matérias significantes. Uma ideologia nao
pode, por conseguinte, ser definida no nivel dos “conteudos”. Ela pode,
certamente, se bem que sempre de maneira fragmentaria, manifestar-se
também sob a forma de “contetdos” [...].

A partir da premissa de que ideologia € sinbnimo de producgéo social de
sentido, Verén considera que a analise de discurso deve se voltar para o processo
semiobtico. Porém, como 0 acesso direto a este uUltimo nao é possivel, o pesquisador
deve procurar nos produtos os tracos do sistema produtivo, pois “analisando
produtos, visamos a processos.” (VERON, 1980, p. 189).

Para o Circulo de Bakhtin, o ideol6gico também ndo se encontra na
superestrutura, mas refere-se a “todo conjunto dos reflexos e das interpretacdes da
realidade social e natural que tem lugar no cérebro do homem e se expressa por
meio de palavras [...] ou outras formas signicas.” (MIOTELLO, 2005, p. 169).

Voloshinov (2004a) propde dois niveis de elaboragédo ideolégica: o
cotidiano e o oficial ou institucional.

Além das trocas realizadas, acerca da violéncia moral, entre os bancarios
(nivel cotidiano) e a imprensa do Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regido,
devemos considerar as relacées deste ultimo com outras instituicdes situadas no
nivel oficial, como a grande imprensa, a Ciéncia e o Direito.

Essas trocas se desenvolvem num determinado contexto. Miotelllo (2005,
p. 175) observa que, para Voloshinov, “as relagdes de producdo e a estrutura
sociopolitica determinam as condicdes, as formas e os tipos de comunicagao verbal
possiveis em um contexto dado.” Assim, buscaremos relacionar a producao da
imprensa sindical a globalizacdo e ao processo de consolidacdo bancaria, que
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comecgou em meados da década de 1990 no Brasil.

A nossa analise colocara em dialogo o discurso da imprensa do Sindicato
dos Bancarios de Curitiba e Regido, acerca da violéncia moral nas relacbes de
trabalho, com o discurso cientifico a respeito do assunto.

Se tomarmos a premissa de Marx (1987), adotada por Verdn, de que
producédo também é consumo, formulamos a hipétese de que os textos da Academia
acerca da violéncia moral sdo consumidos pela imprensa sindical e resultam na
producédo de um novo discurso e de um novo conceito ou enunciado concreto acerca
desse fenébmeno social.

O enunciado acerca da violéncia moral que € divulgado pela imprensa do
Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regido nao coincide com o conceito formulado
na Academia, pois, conforme Verén ha “desvios” entre a produgao e o consumo de
um conceito. E ha “desvios” na prépria Academia, pois dependendo da area do
conhecimento — Psiquiatria, Psicologia, Direito, Administracao — ou do pais — Suécia,
Alemanha, Franca, Brasil — os pesquisadores formulam conceitos diferentes, a partir
de critérios diferentes que tém a ver com o habitus da classe profissional ou do
agente em particular.

A “homologia de posicao”, existente entre os pesquisadores da violéncia
moral e os trabalhadores, pode levar o Sindicato dos Bancérios a “alimentar” o seu
discurso com a producao cientifica. Contudo, se considerarmos a Academia e o
Sindicato como campos de producdo simbodlica, devemos ter em mente que 0s
pesquisadores e 0s responsaveis pela producdo da imprensa sindical, embora
compartilhem de disposi¢cdes comuns, apresentam habitus diferentes, devido ao seu
capital simbdlico e ao campo ao qual pertencem, e isso se reflete no discurso acerca
da violéncia moral nas relacdes de trabalho.

Devemos lembrar que 0 nosso objeto de pesquisa ndo € a violéncia moral
como fato em si, mas sim como uma construg¢ao discursiva, um enunciado concreto
que é permeado pelas variaveis discutidas pelo Circulo de Bakhtin, por Bourdieu e
Verdn. E discutir essas variaveis significa contribuir para a “desnaturalizacédo” do
conceito e, nesse sentido, para a melhor compreensdo da pratica que ele
representa, embora nés, no papel de pesquisadores, também sejamos guiados pelo
nosso proprio habitus.

Anteriormente dissemos que a violéncia moral também pode ser estudada
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enquanto pratica e, nessa perspectiva, consideramo-la como um desdobramento da
violéncia simbdlica — relacdo de dominagdo que se sustenta nas e das disposicdes
do dominado.

Somos todos vulneraveis a violéncia moral devido ao nosso habitus, pois,
como ja citamos, cada individuo é “[...] um ser-percebido, condenado a ser definido
em sua verdade pela percepcao dos outros”. (BOURDIEU, 2001, p. 202). E entre as
estratégias dos assediadores encontramos a avaliacdo negativa ou a indiferenga em
relacdo a vitima.

Hirigoyen (2002) relata que uma das estratégias utilizadas por chefes
imediatos ou colegas assediadores é a depreciacao da capacidade ou da qualidade
do trabalho da vitima. Assim, esta Ultima tem a sua propria identidade social,
enquanto trabalhador, colocada em xeque.

Como o discurso, que também pode se constituir de siléncios, tem o poder
de “fazer ver e de fazer crer”, a vitima, muitas vezes, toma as criticas que sao feitas
a ela como verdade e se julga culpada pelo comportamento indiferente ou agressivo
do chefe ou dos colegas.” Alias, a situagédo de isolamento e de humilhacédo a que a
vitima é submetida pode comprometer a sua produtividade e a qualidade do seu
trabalho, o que reforca os argumentos usados pelos assediadores. Vitimas de
violéncia moral, que adoecem e pedem licenca médica, ao voltarem ao ambiente de
trabalho sédo estigmatizadas como “fracas”, “incapazes”, ou “loucas”.

Se o trabalhador descobre o porqué das atitudes dos assediadores ou ao
menos consegue enxergar a situacdo que estd vivenciando como um tipo de
violéncia, ele a “desnaturaliza” e, consequientemente, pode reagir a ela. Porém, se o
assediador é o chefe imediato ou o patrdo, o habitus da vitima é acionado
duplamente no sentido da sua sujeic¢ao.

Por um lado, a vitima se vé através dos olhos do outro, no caso, o chefe.
Por outro, a vitima, como a sociedade em geral, reconhece como legitimo o poder do
empregador, inclusive o seu poder disciplinar. Por isso, as cobrangas e as criticas do
patrao tém a forca da legitimidade.

Além de nao perceber a dominacdo do patrdo como uma violéncia

simbdlica, o trabalhador, muitas vezes, ndo consegue determinar quando o mesmo

8 Cf. BOURDIEU, Pierre. Violéncia simbdlica e lutas politicas. In: . Meditagbes pascalianas. Rio
de Janeiro: Bertrand Brasil, 2001. p. 228.
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abusa do seu poder. Pois a subordinacao do trabalhador ultrapassa o conteudo do
contrato empregaticio. Como observa Coutinho (1999, p. 87), a empresa exige uma
certa conduta moral dentro e fora do ambiente de trabalho, além de “obediéncia,
lealdade, diligéncia ou fidelidade”.

Os critérios de avaliacdo do comportamento e do trabalho do funcionario
sao carregados de uma subjetividade que da margem para o abuso de poder e para
a violéncia moral perpetrada pelos chefes. Porém, o préprio Direito que serve como
“‘instrumento da violéncia simbdlica” pode estabelecer limites para esta ultima. Para
tanto, é preciso que a Camara de Deputados defina, por exemplo, o que é “violéncia
moral”. Isso pode garantir a defesa de muitas vitimas, mas devemos lembrar que
essa definicao €, como afirma Bourdieu (2000, p. 146), um “acto de imposicao
simbdlica”.

O Estado, ao definir qual é a visdo legitima acerca de um fenédmeno social,
estabelece um limite a luta entre concepgdes de agentes de um mesmo campo ou
de campos diferentes. E na luta acerca da violéncia moral encontram-se 0s
estudiosos do assunto, isto é, psicélogos, psiquiatras, juristas, administradores,
cientistas sociais. E € por isso que tratamos de tal fendmeno social ndo apenas
como pratica, mas também como discurso, como um enunciado concreto.

Podemos considerar que os enunciados ou conceitos mobbing, bullying,
harassment, assédio moral correspondem aos “tipos-ideais” weberianos, pois foram
formulados apds a observacao e a comparacao de casos concretos de uma espécie
de violéncia que nés chamamos de violéncia moral. E apoiados nas recorréncias
encontradas nas principais obras que tratam do assunto, estabelecemos referenciais
para diferenciarmos os “sentidos” que o fendmeno “violéncia moral” assume na
Academia e na imprensa sindical por nés pesquisada.

Seguindo a metodologia proposta por Verén (1980), a pesquisa acerca da
producéo da imprensa sindical implicou numa analise descritiva, feita a partir de uma
tabela que constitui um Apéndice desta dissertacdo, e numa analise explicativa, que
levou em conta o contexto social da producéo, que inclui o “consumo” dos textos
académicos.

Do ponto de vista pratico, quando entramos em contato com a produgéo da
imprensa do Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regido, especialmente com o

jornal “Folha Bancaria”, buscamos documentos escritos relacionados a violéncia
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moral nas relagdes de trabalho.
A producado jornalistica foi analisada como um género discursivo que

apresenta um certo estilo. Este ultimo

[...] sempre estabelecido a partir ndo apenas dos assuntos em pauta no dia,
mas de escolhas verbo-visuais que sdo feitas para expor esses topicos e,
também, da relagdo que o jornal mantém, ou pretende manter com seus
leitores. (BRAIT, 2005, p. 84).

Quando o assunto em pauta era violéncia moral no trabalho, detivemo-nos
as escolhas verbo-visuais, isto é, aos verbos, adjetivos, substantivos, figuras de
linguagem e imagens utilizados para caracterizar tal fendmeno social.

Apos discorrermos sobre a teoria do Circulo de Bakhtin e Verdn, devemos
abordar a especificidade de uma técnica qualitativa, como é o caso da Analise de
Discurso ou A.D. e apresentar os cuidados metodolégicos que devem ser tomados
no “didlogo com as fontes” e no momento da analise dos dados. Nesta dissertacao,
analise de discurso coincide com analise de enunciados concretos, pois em varias
obras do Circulo de Bakhtin enunciado concreto, palavra, texto e discurso tém o
mesmo sentido. Assim, adotamos 0 mesmo posicionamento de Barros (2007, p. 21),
cujo artigo considera texto, discurso e enunciado como sinénimos.*

Podemos afirmar que a pesquisa qualitativa foi inaugurada nas Ciéncias
Sociais por Weber, no final do século XIX, pelo objetivo do autor em compreender o
sentido das acgdes dos individuos e pelo tipo de fontes que usava em suas
pesquisas. Para escrever “A ética protestante e o espirito do capitalismo”, por
exemplo, o tedrico alemdo analisou textos de Benjamin Franklin e de lideres
religiosos como Jean Calvino e Martinho Lutero.

Quanto a compreensdo do sentido das acbes, Weber distingue a
compreensdo atual do sentido da compreensao explicativa; conceitos que podemos
relacionar, respectivamente, a significacdo e ao tema de Voloshinov.* Pois enquanto

a compreensdo atual refere-se a atribuicdo automatica de sentido a uma acéo, a

** Sobre as obras onde esses termos coincidem ou diferem Cf. BRAIT, Beth; MELO, Rosineide de.
Enunciado/enunciado concreto/enunciacao. In: BRAIT, Beth (org). Bakhtin: conceitos-chave. Sao
Paulo: Contexto, 2005. p. 61-78. Cf. FIORIN, José Luiz. Interdiscursividade e intertextualidade. In:
BRAIT, Beth (org.) Bakhtin: outros conceitos-chave. Sao Paulo: Contexto, 2007. p. 161-193.

* Cf. BAKHTIN, Mikhail (Volochinov). Marxismo e filosofia da linguagem: problemas fundamentais do
método socioldgico na ciéncia da linguagem. 11. ed. Sdo Paulo: Hucitec, 2004a.
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compreensdo explicativa leva em conta os motivos do agente e o contexto da agao.

Motivo, em Weber, refere-se a

[...] conexdo de sentido que, para o agente e para o0 observador, se
apresenta como o “fundamento” com sentido do seu comportamento [...]
“Explicar”, portanto, significa [...] algo que pode ser formulado do seguinte
modo: apreensdo da conexdo de sentido em que esta incluida uma agao
que ja é compreendida de maneira atual, no que se refere ao seu sentido
“subjetivamente imaginado.” (WEBER, 2001, p. 406; 404).

Ainda no que se refere a metodologia, Weber critica tanto os empiricistas
quanto os racionalistas, pois enquanto os primeiros acreditam que o mundo é tal
qual percebemos pela sensacédo, os ultimos acreditam que o universo e a sociedade
sao regidas por leis universais. Assim, bastaria que o pesquisador, através da sua
capacidade racional, descobrisse essas leis.* Porém, como afirma Durkheim (1977,
p. 64; 43) ndo podemos inferir a realidade dos conceitos, mas devemos observar,
descrever, classificar e procurar as leis que explicam os fendmenos sociais.

Weber, por outro lado, destaca que a realidade ndo tem um sentido em si,
mas somos nés que auferimos um sentido. Assim, o sociélogo deve apreender este
ultimo pela conjugacao dos métodos empirista e racionalista. O pesquisador deve
recorrer a observacdo e a comparacao para elaborar conceitos que sirvam como
modelos tedricos interpretativos da realidade.

Na teoria weberiana, os conceitos ndo esgotam os fenémenos sociais, mas
servem como referenciais para a sua compreensao e devem ser confrontados a
realidade, pois, ao contrario do que afirmam os racionalistas, sdo construcoes
historicas portadoras de valores e sentidos. Alias, Weber alertava os cientistas
sociais de que os mesmos deveriam ter consciéncia da interferéncia dos “juizos de
valor” nas suas pesquisas — algo que hoje recebe o0 nome de bias.

Segundo Goldenberg (2001), o pesquisador, para evitar o bias, deve ter
consciéncia dos seus valores, do porqué das suas escolhas e explicitar isso na sua
tese. Ja Bauer e Gaskell (2004), vao além do ethos do cientista social e consideram
também a influéncia do publico (pathos) a que se destina a pesquisa, ainda mais

quando o pesquisador deve comunicar os resultados finais as suas fontes.

*® Durkheim (1996, p. XXIl) acredita que “[...] se admitirmos a origem social das categorias [...]”
podemos superar a falsa dicotomia empirismo/racionalismo.
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Concebendo a metodologia da pesquisa social como um “meio retérico”, esses

autores afirmam que

0 ideal cientifico ndo é perdido, mas €& preservado, a partir de uma
motivagdo coletiva para se construir e conservar esta forma especifica de
persuasao cientifica — isto €, manter uma retérica em favor do logos [que se
refere a légica dos argumentos], reduzindo o ethos e o pathos na
comunicacdo. As regras do método e os procedimentos [logos] para se
conseguir apresentar evidéncia em publico nos protegem da
supervalorizagdo da autoridade (ethos), e de apenas satisfazer ao publico —
dizendo-lhe o que quer ouvir (pathos). (BAUER; AARTS, 2004, p. 28 - 29).

Do ponto de vista pratico, Bauer e Aarts (2004) propdem a construgdo de
um corpus antes da ida do pesquisador a campo. Essa construcao equivale a
selecdo de uma amostragem numa pesquisa quantitativa. Mas enquanto “[...] a
construcdo de um corpus tipifica atributos desconhecidos [...] a amostragem
estatistica aleatéria descreve a distribuicao de atributos j& conhecidos no espaco
social”. (BAUER; AARTS, 2004, p. 40).

Um corpus se refere a uma colecao finita de fontes: que apresentam o
mesmo tema; que possuem a mesma substancia material (texto, imagem ou som);
que pertencem a um mesmo ciclo histérico. Nesse sentido, apresentamos, em
anexo, um quadro que caracteriza 0 n0sso corpus de pesquisa.

As nossas fontes, que se referem a producdo da imprensa do Sindicato
dos Bancarios de Curitiba e Regido, constituem um corpus: o de enunciados. O tema
desse corpus é o discurso acerca da violéncia moral nas relacées de trabalho e o
ciclo parte de 1995, pois nesse ano houve a abertura parcial do mercado brasileiro a
instituicdes financeiras estrangeiras. Isso € um marco no processo de reestruturacao
bancaria no Brasil; processo esse que tem a ver com a flexibilizacdo da economia e
com 0 nosso tema e objeto de estudo.

A principio, definimos o ano de 2007 para o fechamento do ciclo. Contudo,
ha dois critérios importantes para a coleta de dados que sao: o tempo disponivel
para a pesquisa e a saturacio, pois “[...] investigam-se diferentes representacoes,
apenas até que a inclusao de novos estratos ndo acrescente mais nada de novo”.
(BAUER; AARTS, 2004, p. 59).

No que se refere a credibilidade de uma pesquisa qualitativa, Goldenberg
(2001; p. 49;48) alerta que os pesquisadores devem descrever todos 0s passos da
pesquisa, “[...] desde a seleg¢do e definicdo dos problemas até os resultados finais
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pelos quais as conclusdes foram alcancadas e fundamentadas”. Isso inclui “...] a
necessidade de tornar explicitos os resultados negativos dos estudos, de mostrar as
dificuldades e os (des) caminhos percorridos pelo pesquisador [...]” — questdes que
procuramos explicitar ao longo deste trabalho.

E para colocar a prova as nossas hipéteses e chegarmos a uma concluséo,
analisamos, nos proximos capitulos, enunciados extraidos de edicées do jornal
“Folha Bancaria”, publicadas pelo SEEB/Curitiba entre 1995 e 2007.
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CAPITULO 4 — ANALISE DA PRODUCAO DA IMPRENSA DO SINDICATO DOS
BANCARIOS DE CURITIBA E REGIAO ACERCA DA VIOLENCIA
MORAL NAS RELACOES DE TRABALHO

Do ponto de vista teorico, a violéncia moral no trabalho, antes de ser
chamada de mobbing por Leymann, encontrava-se fragmentada nas praticas que
podem ser mobilizadas pelos perpetradores. Comparamos tal fendmeno social a
uma doenca que nao é diagnosticada porque o médico ndo investiga todos os
sintomas ou nao consegue enxergar uma conexao entre eles. Seguindo essa linha
de raciocinio, afirmamos que até 1984, data em que Leymann publicou o seu
primeiro relatério cientifico sobre trabalhadores suecos assediados, a violéncia moral
no trabalho aparece, em qualquer género de discurso, sob o nome de uma das suas
manifestacdes: humilhacdo, ameaca verbal, pressao, tortura psicoldgica, terror
psicoldgico, intimidacao, etc. *

Partindo da premissa do Circulo de Bakhtin da relacdo dialégica entre
palavra/contexto e entre palavra/palavra de outrem, selecionamos, em um dos
periddicos publicados pelo Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regido, todos os
enunciados cujo tema ou significacdo contextual se referisse a pelo menos uma
pratica recorrente num caso de violéncia moral no trabalho.”® Posteriormente a
selecdo, analisamos em que medida os enunciados extraidos da “Folha Bancaria” se
referem a pratica que pode ser chamada também de bullying, mobbing ou assédio
moral.

O primeiro enunciado que selecionamos encontra-se na edicdo N° 9 da
Folha Bancaria, de 22 de marco de 1995:

Enunciado 1
Secao "O que rola nos bancos"
Eleicdo de delegados sindicais no [Banco X]
[...] A mocada do [Banco X] esta retomando sua organizagéo para fazer
frente ao projeto de gestdo pela "SACANAGEM TOTAL" que a atual

“7 A referéncia do primeiro relatério cientifico de Leymann sobre mobbing é: LEYMANN, H.;
GUSTAVSSON, B. Psykist vald i arbetslivet. Tva explorative undersékningar [Psychological violence
at work places. Two explorative studies]. Stockholm: Arbetarksyddsstyrelsen, 1984.

*8 Analisamos os enunciados das edi¢des da Folha Bancaria publicadas entre 1995 e 2007.
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diretoria vem tentando implantar a todo custo. Fala-se em "qualidade total",
mas o que se vé é salario arrochado, ameagas de demissdes,
transferéncias compulsorias, terrorismo nas agéncias [...] e por ai vai. S6
mesmo a organizacao nos locais de trabalho para encarar a "vida braba"
dentro do [Banco X]* [...] (p. 3).

O critério de selecdo desse enunciado foi a afirmacdo de que os
funcionarios de um banco publico federal estavam vivenciando uma conjuntura de
“ameacas”, “transferéncias compulsorias” e “terrorismo” e essas praticas sao citadas
nos estudos sobre violéncia moral nas relagbes de trabalho.

O motivo da referida situacao é apresentado, num primeiro momento, como
“SACANAGEM TOTAL” — parédia ao projeto de qualidade total implantado pela
diretoria do banco.

Bakhtin analisa o papel da parédia no contexto do “realismo grotesco”.
Embora este ultimo exista desde a Antiglidade, ele floresceu no “[...] sistema de
imagens da cultura comica popular da Idade Média e 0 seu apogeu é a literatura do
Renascimento”. (BAKHTIN, 1999, p. 28).

A parodia concede a um enunciado, a uma festa ou a uma cerim6nia um

novo sentido que vai de encontro ao oficial. E € assim que

“O riso e a visao carnavalesca do mundo, que estao na base do grotesco,
destroem a seriedade unilateral e as pretensbes de significacdo
incondicional e intemporal e liberam a consciéncia, o pensamento e a
imaginagdo humana, que ficam assim disponiveis para o desenvolvimento
de novas possibilidades.” (BAKHTIN, 1999, p. 43).

Desse modo, o locutor do enunciado 1, através da parédia “SACANAGEM
TOTAL”, questiona o carater e os objetivos oficiais de um programa implementado
pelo “Banco X”. O locutor ndo concorda que um projeto de gestdo prejudicial aos
trabalhadores seja caracterizado como “qualidade total” e considera que 0 mesmo
estava sendo utilizado como pretexto para as demissGes e transferéncias
compulsoérias dos bancarios.

Porém, devemos observar que na pardédia “SACANAGEM TOTAL”

* Nesta dissertagdo, omitiremos os nomes dos bancos que estdo ou estiveram em atividade no
mercado brasileiro. Para os bancos publicos federais, adotaremos as siglas “Banco X” e “Banco Y”.
Os bancos publicos estaduais que ja foram privatizados serdo chamados de “Banco Z”, “Banco K”. Os
bancos privados fundados no Brasil serdo identificados como “Banco P17, “Banco P2” e assim
sucessivamente. J& 0s bancos estrangeiros corresponderéo a “Banco E1”, “Banco E2”, etc.
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predomina uma caracteristica do grotesco renascentista. Pois neste “[...] o riso se
atenua, e toma a forma de humor, ironia ou sarcasmo. Deixa de ser jocoso e alegre.
O aspecto regenerador e positivo do riso reduz-se ao minimo.” (BAKHTIN, 1999, p.
33, grifo nosso).

A ironia do locutor serve como resposta do SEEB/Curitiba a direcao do
“Banco X” e como um posicionamento frente a outro destinatario do enunciado 1,
isto €, os bancarios.

Segundo o Circulo de Bakhtin um enunciado é sempre uma resposta, uma
tomada de posicao do locutor quanto ao assunto e ao contexto da sua fala e em
relagdo aos seus interlocutores. Assim, a falta de neutralidade percebida no
enunciado 1 ndo se deve ao carater do jornal ou ao papel do Sindicato, mas é uma
caracteristica intrinseca a qualquer género discursivo (jornalistico, literario, cientifico,
religioso, etc.).

“‘SACANAGEM TOTAL” é um exemplo claro de “reagdo da palavra a
palavra” (VOLOSHINQV, 2004a, p. 145). A parddia, cuja entoagcao € expressa pelas
aspas e letras mailsculas, €, obviamente, a apreciagdo do locutor quanto ao
discurso e as praticas subseqientes do interlocutor “diretoria do banco”. E em torno
dessa apreciacao, integrante do processo de compreensao responsiva ou dialégica
do discurso de outrem, que gira todo o enunciado 1.

A transmissdo do discurso de outrem é determinada pelas condigdes
possiveis de comunicacdo verbal que, por sua vez, dependem de um contexto
histérico que engloba desde os fatos mais recentes até as estruturas de longa
duragdo.” Contudo ndo ha uma relacgdo direta de causalidade entre discurso e infra-
estrutura econémica.

Assim como o Circulo de Bakhtin, refutamos o marxismo vulgar e a sua
concepgcao mecanicista dos processos sociais, pois 0 pensamento de Marx vai além
do bindmio presente em “A Ideologia Alema”: determinacdo da superestrutura pela
base econémica — sucessao linear dos modos de producéo.

Quando relemos passagens da “Contribuicdo a Critica da Economia
Politica” e de “O Capital” a luz das consideracdes epistemoldgicas e metodolégicas
do Circulo de Bakhtin, enxergamos no raciocinio dialético de Marx o cerne da

% Enxertamos no raciocinio do Circulo de Bakhtin a concepgdo de tempo histérico de Fernand
Braudel. Cf. BRAUDEL, Fernand. Escritos sobre a Histdria. 2. ed. Sao Paulo: Perspectiva, 1992.



70

dialogia que seria teorizada por Voloshinov e Bakhtin. Como exemplo, temos o
carater dual da mercadoria e a determinagédo reciproca entre trabalho concreto e
trabalho abstrato. Embora este dltimo e o valor de troca se sobreponham, no
capitalismo, ao trabalho concreto e ao valor de uso, respectivamente, um nao existe

sem o outro. O mesmo ocorre com o tema e a significagcdo de um enunciado.®'

Nao ha tema sem significacdo, e vice-versa. Além disso, € impossivel
designar a significacdo de uma palavra isolada (por exemplo, no processo
de ensinar uma lingua estrangeira) sem fazer dela o elemento de um tema,
isto €, sem construir uma enunciagdo, um “exemplo”. Por outro lado, o tema
deve apoiar-se sobre uma certa estabilidade da significagao; caso contrario,
ele perderia seu elo com o que precede e 0 que segue, ou seja, ele
perderia, em suma, o seu sentido. (VOLOSHINOV, 20044, p. 129).

Em “Contribuicdo a Critica da Economia Politica”, o seguinte enunciado
reune os principios de dualidade, reciprocidade e circularidade, que constituem, a

Nnosso ver, a ponte entre a dialética marxiana e a dialogia do Circulo de Bakhtin:

[..] A producdo ndo é apenas imediatamente consumo [de forca de
trabalho, meios de produgéo], nem o consumo imediatamente producao [de
uma nova mercadoria]; igualmente a produgdo nao é apenas um meio para
0 consumo, nem o consumo um fim para a produ¢édo, no sentido em que
cada um da ao outro o seu objeto, a produgéo o objeto exterior do consumo,
0 consumo o objeto figurado da producéo. De fato, cada um nao é apenas
imediatamente o outro, nem apenas intermediario do outro: cada um, ao
realizar-se, cria o outro; cria-se sob a forma do outro. E o consumo que
realiza plenamente o ato da produgdo ao dar ao produto o seu carater
acabado de produto, ao dissolvé-lo consumindo a parte objetiva
independente que ele reveste, ao elevar a destreza, pela necessidade de
repeticdo, a aptidao desenvolvida no primeiro ato da produgéo; ele néo é
somente 0 ato ultimo pelo qual o produto se torna realmente produto, mas o
ato pelo qual o produtor se torna também verdadeiramente produtor. Por
outro lado, a produgdo motiva o consumo ao criar o0 modo determinado do
consumo, e originando em seguida o apetite do consumo, a faculdade de
consumo sob a forma da necessidade. (MARX, 2003, p. 238).

Voltando ao enunciado 1, se ndo ha uma relagdo direta entre infra-
estrutura e discurso, ndo podemos compreender a argumentacao do locutor apenas
pelas condi¢cbes de trabalho dos bancarios ou pela conjuntura econémica, politica e
social.

A liberdade de pensamento e expressao, garantida pela Constituicado de
1988, permite ao SEEB/Curitiba dialogar, sem medo das retaliacbes possiveis a

*" Sobre a diferenca entre “tema” e “significacao” ver a Introducéo desta dissertagéo.
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época do regime militar, tanto com os bancos quanto com os trabalhadores do setor
financeiro. Mas o que define o assunto desses dialogos, isto é, o que ou quem
determina a pauta dos enunciados da producao da imprensa do Sindicato?

Oficialmente, o Conselho Editorial define as matérias, os artigos que serao
publicados na Folha Bancaria e na Revista “Bancarios”. Mas cada pauta ndo se
resume a um reflexo da realidade material sobre a producao ideolédgica do Sindicato.

Cada enunciado, escrito ou iconografico, é a realidade nao so filtrada, mas
refratada por um locutor que possui um determinado habitus e que pode se
encontrar entre os dominantes ou dominados, dependendo do campo considerado. *?
Por exemplo, no grande campo econémico, o Sindicato dos Bancarios de Curitiba e
Regido, ao representar os empregados e funcionarios do setor financeiro, encontra-
se entre os dominados. Porém, no campo sindical, o SEEB, a época do enunciado 1,
era filiado a Confederacdo Nacional dos Bancarios (CNB) que congregava mais de
90% dos bancarios sindicalizados, enquanto a Confederacdo Nacional dos
Trabalhadores nas Empresas de Crédito (CONTEC) contava com apenas 5%.

O habitus, do diretor sindical, ou do jornalista, funciona como um filtro da
realidade que é confrontada com o capital simbdlico do sujeito cognicente.® Esse
capital simbdlico é constituido de mdltiplas vozes, isto é, de discursos alheios, do
presente e do passado, sobre a realidade em geral ou justamente sobre o elemento
que foi “pincado” pelo diretor sindical ou pelo jornalista. E por isso que falamos em
reciprocidade, pois o locutor €, ao mesmo tempo, receptador de enunciados sobre a
realidade e produtor de novos discursos sobre a mesma. Caso esses discursos nao
sejam externados e se tornem apenas “réplicas interiores”, eles nao interrompem o
movimento circular realidade — sujeito — realidade, pois alimentam o capital simbdlico
e afetam os esquemas de percepcao, avaliagédo e acao, isto é, o habitus.*

Porém, quando o discurso é externado, ele se dirige a determinados
destinatarios. Esse é o caso do enunciado 1 que é dirigido tanto a diretoria do

banco, autora do discurso “qualidade total”, quanto aos bancarios.

°2 Sobre o habitus, categoria utilizada por Bourdieu: Capitulo 3 desta dissertacao.
53
Idem.

> Sobre “réplicas interiores”, cf. BAKHTIN, Mikhail (Volochinov). Marxismo e filosofia da linguagem:
problemas fundamentais do método socioldgico na ciéncia da linguagem. 11. ed. Sado Paulo: Hucitec,
2004. p. 148.
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O locutor sempre escreve ou profere um enunciado esperando uma
determinada resposta dos seus possiveis destinatarios. Note que no enunciado 1, o
locutor comeca e termina falando da organizacao dos bancarios, e da importancia da

mesma para se enfrentar a “vida braba” em um banco.

Enunciado 1
Secao "O que rola nos bancos"
Eleicdo de delegados sindicais no [Banco X]
[...] A mogada do [Banco X] esta retomando sua organizagéo para fazer
frente ao projeto de gestdo pela "SACANAGEM TOTAL" que a atual
diretoria vem tentando implantar a todo custo. Fala-se em "qualidade total",
mas o0 que se vé ¢ saldrio arrochado, ameagas de demissodes,
transferéncias compulsorias, terrorismo nas agéncias [...] e por ai vai. S6
mesmo a organizacao nos locais de trabalho para encarar a "vida braba"
dentro do [Banco X] [...] (p. 3).

O chamado do Sindicato para que os bancarios se filiem ao mesmo,
participem das discussdes e manifestacbes durante a Campanha Salarial e da
eleicdo dos representantes dos funcionarios de cada banco é recorrente nas edi¢coes
da Folha Bancaria entre 1995 e 2007. Alids, o enunciado 1 trata da eleicao dos
delegados sindicais de um banco publico federal.

Analisando o enunciado a partir dos critérios definidos por Leymann, Zapf,
Einarsen e Hirigoyen, afirmamos que o mesmo nao corresponde a um caso de
violéncia moral e sim a uma situacao de estresse ou ainda de “gestao por estresse”.

Num processo de violéncia moral, pela concepcao dos tedricos sobre o
assunto, as atitudes hostis, entre as quais encontramos ameacas de demissao,
terrorismo e pressao para o funcionario aceitar uma transferéncia de local de
trabalho, sdo direcionadas a alvos especificos. O enunciado, ao contrario, retrata
uma situagao vivenciada pelos funcionarios em geral.

Se a direcao do banco adotou um programa de qualidade total, isso
promove uma série de mudangas na rotina dos funcionarios nos métodos de
trabalho, nas metas de produtividade. Isso tudo gera inevitavelmente estresse.
Agora, se este ultimo é utilizado pela dire¢cdo do banco como ferramenta para atingir
0S seus objetivos, seja a implantacao do chamado “Programa de Qualidade Total”
(PQT), seja para transferir funcionarios ou demitir, temos o que Hirigoyen (2002)
chama de “gestao por estresse” ou “gestao por injuria”.

Encontramos varios enunciados que relatam pressdo, por parte das
diretorias dos bancos ou dos chefes imediatos, para que os funcionarios: aceitem
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transferéncia para outros locais de trabalho, requeiram sua aposentadoria ou
concordem com medidas que vao de encontro aos direitos trabalhistas ou aos
acordos coletivos. Entre essas medidas temos 0s programas de demissao
voluntaria, o fim do anuénio e a pressao do banco para que os funcionarios nao
fagam greve. A seguir, discutiremos exemplos, ou melhor, enunciados, relativos a

cada uma dessas questoes.

4.1 ENUNCIADOS QUANTO A PRESSAO EXERCIDA SOBRE OS BANCARIOS
PARA ESTES ACEITAREM TRANSFERENCIA DE LOCAL DE TRABALHO

Enunciado 2
1995: 0 ano que o pessoal [do Banco X] quer esquecer
[...]
Apesar do nome [Plano de Demissbes Voluntérias], as dispensas ocorreram
sob um planejado jogo psicoldgico que atormentou o funcionalismo. Apés o
PDV, o terrorismo continuou com um Programa de Transferéncias
Voluntéarias de bancarios e, encerrada esta etapa, com a transferéncia
compulséria daqueles que ndo haviam escolhido seus novos locais de
trabalho. (FOLHA BANCARIA, 22 jan. 1996, p. 2).

Enunciado 3

Durante a audiéncia os sindicalistas relataram ao superintendente [do
Banco X no Parand] o clima de terror vivido pelos funcionarios em geral, o
excesso de jornada sem remuneracao, [...] em contrapartida a exigéncia do
cumprimento de metas, a queda na qualidade de atendimento em fungéo do
fechamento de agéncias e [centros de processamento de servigos e
comunicacdes].

Os dirigentes também relataram a pressdo sobre os trabalhadores dos
[centros de processamento de servicos e comunicagdes] em extingao,
ameagados de transferéncia para Rio, Brasilia e Sdo Paulo ou, em caso de
discordancia, aderir ao PDV. (FOLHA BANCARIA, 17 abr. 1996, p. 3).

A primeira edicdo da Folha Bancéaria do ano de 1996, publicada em 22 de
janeiro, traz uma retrospectiva do que aconteceu no setor bancario no ano anterior.
Assim, o enunciado 2 refere-se a uma situacao vivida pelos trabalhadores de um
banco publico federal no ano de 1995.

O locutor do enunciado 2 questiona o carater voluntario tanto do P.D.V
quanto do plano de transferéncias implantados no “Banco X”, e qualifica a pressao
exercida sobre os trabalhadores como “jogo psicolégico” e “terrorismo”.

Pela leitura do restante da matéria jornalistica sobre o “Banco X”, sabemos
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que o locutor estava se referindo as agéncias e centros de processamento de
servicos e comunicagbes espalhados pelo pais. Porém, o jornal ndo traz
informacdes de como os bancarios estavam sendo pressionados para aderirem ao
P.D.V. ou ao plano de transferéncias voluntarias.

A violéncia moral, segundo Hirigoyen (2002), pode ser usada como
estratégia para levar um trabalhador a pedir demissdo ou para que 0 mesmo se
“enquadre”, isto é, aceite as normas explicitas ou implicitas da organizacao. Embora
a transferéncia de local de trabalho ndao se constitua numa norma, mas num
procedimento adotado pelo banco, ela também demanda a adesdo dos bancérios.
Entretanto ndo podemos afirmar que o “Banco X” se utilizou de violéncia moral, de
acordo com os critérios estabelecidos pelos te6ricos que apresentamos no Capitulo
2 desta dissertacdo. Segundo Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen a violéncia moral
se refere a um processo direcionado a alvos especificos e isso nao € mencionado no
enunciado 2.

No caso relatado no enunciado 3, a ameaca de transferéncia de
funcionarios se deve a extingdo dos centros de processamento de servigos e
comunicagbes, situados em Curitiba, de um banco publico federal. Todos os
funcionarios que trabalhavam em tais centros seriam, obviamente, deslocados dos
seus locais de trabalho. Como nem todos conseguiriam uma vaga em Curitiba e
Regidao Metropolitana, havia a possibilidade — considerada negativa pelo locutor,
tanto que o mesmo utiliza o adjetivo “ameagados” — de muitos funcionarios serem
transferidos para fora do Estado do Parana.

Considerando que a “ameaga” ndo se constitui numa pratica, mas na
percepcdo de uma situacdo decorrente de mudancas promovidas na empresa,
concluimos que o enunciado 3 nao trata de violéncia moral, mas de um contexto de
estresse — que nao deve ser confundido com “gestao por estresse”.

O enunciado 1 se refere ao mesmo banco citado pelo enunciado 3 e relata
a implantacdo de um programa de qualidade total. Esse tipo de programa, o
fechamento de agéncias e de centros administrativos, 0 aumento da jornada de
trabalho, o estabelecimento de metas e os programas de demissao voluntaria sao
caracteristicos da “reestruturacdo bancaria” que abordamos no Capitulo 1.

A partir de meados da década de 1990, periodo em que se localizam os
enunciados 1, 2 e 3, 0s bancos tiveram que encontrar uma fonte de receitas que
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substituisse a inflagdo, além de promoverem uma reestruturagdo que 0s tornassem
competitivos num mercado financeiro aberto e mundializado.

A abertura de contas e a venda de produtos, como titulos de capitalizacao
e seguros, deveriam compensar a queda dos lucros resultante da estabilidade da
moeda e, por isso, metas sdo impostas aos funcionarios das agéncias. Esses
percebem que, além das suas funcbes ja conhecidas, deveriam se tornar
“vendedores”. Mas os bancarios ndo conseguem conciliar essa demanda com a
chamada “parte burocratica” e por isso sdo obrigados a trabalhar depois do
expediente de seis horas. Tal situacao contraria o artigo 224 da C.L.T. e levou a
Fetec/PR, o SEEB/Curitiba e mais dois sindicatos de bancarios do Parana a se
reunirem com representantes do banco citado pelos enunciados 1, 2 e 3 no dia 12
de abril de 1996.

4.2 ENUNCIADOS QUANTO A PRESSAO EXERCIDA SOBRE OS BANCARIOS
PARA ESTES SE APOSENTAREM

Enunciado 4
Recursos (des)humanos

No encontro, os delegados discutiram formas de enfrentar a diregdo do
banco. Para tanto, reuniram-se em grupos para examinar a conjuntura,
como a politica dos Recursos Humanos do banco, que tem gerado
desmotivacao, intranqlilidade e fadiga entre os bancarios. A pressao é
intensa para funciondrios anteciparem suas aposentadorias, aceitarem
transferéncias compulsorias ou trabalharem além da jornada sem receber
um tostao por isto.

Os efeitos desta politica séo tao nefastos que podem afetar o rendimento do
banco. E este € o principal argumento que a dire¢cdo usa para culpar os
empregados, acusando-os de improdutivos e, a partir disto, langar méao dos
comités disciplinares e do Sinad, distorcendo o sistema de avaliagdo, para
possibilitar a demissao indiscriminada. (FOLHA BANCARIA, 24 jul. 1996, p.
3).

O enunciado 4 trata do XI Encontro Nacional dos Trabalhadores do “Banco
Z’, realizado nos dias 20 e 21 de julho de 1996. O locutor da destaque a discussao
dos delegados sindicais acerca da politica dos Recursos Humanos, tanto que esse é
o titulo da matéria jornalistica. Para chamar a atencdo sobre as praticas
implementadas pelo referido departamento e, ao mesmo tempo, deixando clara a

sua avaliacdo, o locutor questiona o adjetivo “humanos”, colocando o prefixo “des"



76

entre parénteses. Mas as praticas citadas pelo locutor podem ser caracterizadas
como violéncia moral?

Se a pressdo se constitui numa ferramenta de gestdao, temos o que
Hirigoyen denomina de “gestdo por estresse” ou “gestdo por injaria”. Porém, o
conceito da psiquiatra francesa se aplica a casos onde o propésito é o “aumento da
eficiéncia ou da rapidez na realizacdo de uma tarefa [...] melhorar a produtividade ou
otimizar os resultados [...]"(HIROGOYEN, 2002, p. 23). E isso nao corresponde a
situacao relatada no enunciado 4.

O enunciado nao esclarece como os funcionarios foram pressionados a
trabalhar depois do expediente sem o recebimento de hora extra. Mesmo que os
bancarios estivessem sendo ameacados de algum tipo de retaliacdo, isso nao
constitui violéncia moral, segundo os teoéricos do assunto, pois nao temos um
processo dirigido a um ou mais alvos especificos e sim ao conjunto de empregados
de uma empresa ou instituicdo. Teriamos um caso de violéncia moral se um
funcionario se negasse a trabalhar depois do expediente e por isso comecgasse a ser
coagido para mudar de comportamento, para cometer um erro que justificasse a sua
dispensa ou para que o mesmo pedisse demissao. Tal uso da violéncia moral para
enquadrar ou se livrar de um funcionario é citado por Hirigoyen nos seus dois
primeiros livros sobre o assunto.”

O mesmo que falamos sobre a extrapolacdo da jornada vale para as
transferéncias compulsérias. Se estas ndo se constituem numa retaliacdo, mas
numa necessidade do banco de suprir a falta de mao-de-obra em certos locais, tais
transferéncias ndo configuram violéncia moral, ainda mais se as mesmas forem
previstas no contrato de trabalho.

Ja no caso dos trabalhadores que estavam sendo pressionados para
requerer a aposentadoria, pode ser que os mesmos tenham sido vitimas de violéncia
moral. Pois o enunciado ndo esclarece se cada um era hostilizado de uma maneira

56

sistematica ou permanente.”® Mas por que haveria violéncia moral em relacdo aos

% Cf. HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 2. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2001. p. 68; 97. HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho:
redefinindo o0 assédio moral. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002. p. 23; 43; 54; 145; 234.

*® Einarsen et al (2003, p. 7) alertam que o bullying no local de trabalho pode constituir-se de um
estado permanente — uma sala sem janela ou telefone, por exemplo, ao invés de uma série de
eventos.
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funcionarios com mais tempo de servigo?

Mesmo que o banco ndo possua um Plano de Cargos e Salarios, € mesmo
que o bancario nunca tenha sido promovido, ele acumula ganhos decorrentes dos
aumentos salariais e dos anuénios. Assim, se o0 banco puder substituir esses
trabalhadores por recém-contratados, ele gastard bem menos com a folha de
pagamentos. Por isso, a violéncia moral pode ter sido usada no banco, citado no
enunciado 4, para que o mesmo se livrasse dos funcionarios cujo tempo de servico
permitia uma aposentadoria proporcional ou integral.

Como afirma Hirigoyen (2002), a violéncia moral também aparece como
estratégia de reducédo de pessoal, j& que uma demissdo sem justa causa acarreta
uma série de obrigacdes financeiras para a empresa e, por outro lado, ha certos
trabalhadores que, amparados pela lei, ndo podem ser demitidos sem justa causa. E
este é o caso dos funcionarios do banco publico estadual citado no enunciado 4.

Os funcionarios publicos sbé podem ser exonerados ap6s a conclusdo de
um processo administrativo que € instaurado, por exemplo, devido a faltas nao
justificadas e atos de indisciplina. No “Banco Z” os trabalhadores considerados
improdutivos eram punidos pelos comités disciplinares e isso viabilizava a demissao
dos mesmos. Nesse contexto, o locutor do enunciado 4 cita o discurso da direcdo do
banco no sentido de ironiza-lo. Pois, como um banco demite seus funcionarios por
improdutividade se é ele o responsavel por tal situacao?

Antes de citar o discurso do banco, o locutor apresenta a sua contra-

argumentagao:

Os efeitos desta politica [do RH] sdo tdo nefastos que podem afetar o
rendimento do banco. E este é o principal argumento que a direcao usa
para culpar os empregados, acusando-os de improdutivos e, a partir disto,
langar m&o dos comités disciplinares e do Sinad, distorcendo o sistema de
avaliacao, para possibilitar a demissao indiscriminada. (FOLHA BANCARIA,
24 jul. 1996, p. 3, grifo nosso).

A réplica do locutor se sobressai ao discurso citado, o qual é sintetizado
em trés palavras — “acusando-os de improdutivos” — e fica “perdido” no enunciado,
caracterizando o que Voloshinov (2004a, p. 150) chama de “estilo pictérico”.

O discurso de outrem, segundo Voloshinov (2004a), pode ser citado
através de trés esquemas — o direto, o indireto e o indireto livre — e das suas

respectivas variantes. E o que define a utilizacdo de umas das trés formas ou das
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suas variantes € a lingua, a época, o grupo social do locutor, o contexto da
enunciacao, a figura do destinatario e a relagdo deste com o locutor. Todos esses
elementos determinam ou o predominio da compreensdo e da apreensdo do
discurso de outrem, que compdem um “fundo perceptivo”, ou o predominio da
réplica.”” Além disso, “o discurso citado e o contexto de transmissdo sdo somente os
termos de uma inter-relacdo dindmica. Essa dinamica, por sua vez, reflete a
dindmica da inter-relagdo social dos individuos na comunicacdo ideoldgica.”
(VOLOSHINOV, 20044, p. 148).

Se analisarmos a relagéo entre o locutor do enunciado 4 e o “Banco Z”,
percebemos que este, além de autor do discurso citado, também ocupa a funcéo de
destinatario. Pois o locutor, representando o Sindicato dos Bancarios, critica a
politica do departamento de recursos humanos do banco. E esse posicionamento
orientou as negociagdes entre o SEEB/Curitiba e 0 “Banco Z” na Campanha Salarial
de 1996.%

No final da Campanha, o “Banco Z” se comprometeu a revisar o acordo
coletivo de trabalho e a promover uma democratizacado na empresa. No inicio de
1997, funcionarios e “Banco Z” chegaram a um acordo que incluia a “[...] constituicao
de um comité de disciplina justo e democratico [...]” (FOLHA BANCARIA, 1 abr.
1997, p. 2). Porém, na Campanha Salarial de 1997, os funcionarios ainda
reivindicavam mudancas quanto ao mecanismo de avaliacdo de desempenho;

mecanismo esse que, um ano antes, fora questionado pelo locutor do enunciado 4.

4.3 ENUNCIADOS QUANTO A PRESSAO EXERCIDA SOBRE OS BANCARIOS
PARA ESTES ADERIREM A UM PLANO DE DEMISSAO VOLUNTARIA

Enunciado 5
[...] funcionarios da agéncia do [Banco K] em Curitiba foram coagidos a

" 0 “fundo perceptivo” e a réplica sdo indissociaveis. No Circulo de Bakhtin, alids, o termo réplica
assume dois sentidos: um mais amplo, que se refere a compreenséo ativa, responsiva de qualquer
enunciado, e um mais restrito, que se constitui na resposta, interior ou externada, de um locutor a
outro.

%8 O enunciado 4 foi extraido da edicao da Folha Bancéria de 24 de julho de 1996. E foi nessa edi¢éao
gue o Sindicato anunciou, sob a forma de manchete, os eixos da Campanha Salarial de 1996.
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aderir ao PDV. (FOLHA BANCARIA, 17 jul. 1996, p. 2).

Enunciado 6
“Bancarios [do Banco Y] pressionados para PADV”
O Sindicato recebeu alguns telefonemas de bancarios “que estdo se
sentindo intimidados pelas chefias a ingressar no Plano de Apoio a
Demisséao Voluntaria.” (FOLHA BANCARIA, 20 out. 2000, p. 2).

Enunciado 7
“Estado de Greve [no Banco Y]”
[...] Os funcionarios também protestaram contra a pressao promovida [pelo
Banco Y] para que os empregados aderissem ao PADV. O banco ameaga
aplicar a norma RH008, que trata de demissdes sem justa causa, caso as
adesdes nao atingissem a meta.” (FOLHA BANCARIA, 08 nov. 2000, p. 2).*

Enunciado 8
“Como a adesao ficou bem abaixo do esperado pelo banco [P1] (31,58% do
quadro) foi criado um clima de terror para pressionar mais funcionarios a se
retirarem”, afirma o diretor [...]. (FOLHA BANCARIA, 11 fev. 2002, p. 3).

Enunciado 9
“Os gerentes [do Banco P1] receberam a ordem de partir para a pressao
pessoal e direta contra os funcionarios, inclusive os lesionados”. (FOLHA
BANCARIA, 19 mar. 2001, p. 3).

Os bancos citados nos enunciados 5, 6, 7, 8 e 9 estipularam metas de
adesdo para os seus programas de demissao voluntaria.*® Para atingir essas metas
ou devido a baixa adesao, 0os bancos comegaram a pressionar seus empregados.

A concepgao de violéncia moral de Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen
nao contempla a situacdo abordada pelos quatro primeiros enunciados por um
motivo: os locutores nao relatam que a pressao era dirigida a alvos especificos. Pelo
que foi escrito, entendemos que qualquer funcionario poderia ser pressionado para
aderir ao P.D.V.

O gerente pode fazer uma reunidao com todos os funcionarios e, de forma
clara ou subentendida, ameaca-los de alguma retaliacdo futura caso ndo haja o
namero esperado de demissdes voluntarias. Ele pode, ainda, usar a estratégia de,
todos os dias, fazer comentarios, dirigidos a qualquer funcionario, das

*® A norma “RH 008" foi estabelecida pela diretoria do Banco Y em 18 de fevereiro de 2000 e s6 foi
revogada em 2003, apdés uma longa negociagdo com o movimento sindical. “Antes da RH 008, para
ser demitido o empregado deveria estar enquadrado em uma das seguintes situagdes: 1) ter, nos
ultimos 36 meses, trés penalidades; 2) ter, no mesmo periodo, duas suspensdes; 3) ter em 365 dias,
contados a partir da primeira ocorréncia, cinco faltas néo justificadas; 4) estar envolvido em processo
disciplinar em razao de conduta ‘que contra-indique a manuten¢ao da relagao de emprego’.” (FENAE,
mar. 2001, p. 9).

% Sabemos que o “Banco K” também estipulou metas pela edicdo da Folha Bancaria de 25 de junho
de 1996.
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consequéncias negativas da ndao adesao ao P.D.V. Esses exemplos ficticios servem
para diferenciar a situacao tipica de um caso de violéncia moral, quando um chefe
ou supervisor “mira” um ou alguns dos seus empregados e deflagra um processo
sistematico de humilhacéo ou intimidagéo apenas contra esses alvos.

O enunciado 9 trata justamente de uma “pressado pessoal e direta”. Nesse
caso, se cada funcionario foi coagido mais de uma vez, ou melhor, de uma maneira
freqiente e sistematica — algo que nao é detalhado pelo locutor do enunciado —
houve violéncia moral.

No caso da instituicdo financeira citada nos enunciados 6 e 7, ©
SEEB/Curitiba decidiu ndo homologar nenhuma rescisdo. Pois, além da pressao
exercida pelo banco, este considerava “quitados todos os passivos trabalhistas”.
Assim, se o funcionario tivesse uma acdo tramitando na Justica do Trabalho e
tivesse direito a uma indenizagao, ele abriria mao da mesma.

Em Sao Paulo, o T.R.T. determinou a reintegracdo dos bancarios que
alegaram terem sido coagidos para aderirem ao Programa de Demissao Voluntaria
do “Banco K”. Esperando que as mesmas providéncias fossem adotadas pela
Justica do Trabalho aqui no Parana, o Sindicato, diante das dendncias dos
servidores da agéncia do “Banco K”, situada em Curitiba, entrou com uma ac¢éo no
Ministério Publico.®’

Mas por que esses bancos estavam colocando em pratica um programa de
demisséao voluntaria?

Devido a abertura do mercado financeiro e ao controle da inflagdo, os
bancos em atividade no Brasil tiveram que se tornar mais competitivos. Dai os
investimentos em tecnologia e, principalmente, em uma nova organizacdo do
trabalho.”” Essa diminuicdo da mao-de-obra necesséaria nos bancos também é
explicada pela maior extracdo de mais-valia relativa e pela retomada da mais-valia
absoluta, cuja combinacao deveria garantir uma maior produtividade.

Nas agéncias, ocorre uma mudanga do carater do trabalho: o conteudo
comercial, outrora reservado aos gerentes, sobrepbe-se ao burocratico, pois o0s

®' As edicdes posteriores da FOBAN nZo trazem informagdes sobre as providéncias tomadas pelo
Ministério Publico quanto as denuncias dos funcionarios da agéncia do “Banco K” situada em Curitiba.

62 Autores como Castells (2005) e Tauille (2001) defendem a tese de que as inovagdes
organizacionais precedem as tecnologicas e constituem a base fundamental do aumento da
produtividade.
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bancarios devem atingir as metas de abertura de contas, que garantem capital de
giro e cobranca de tarifas, além da venda de produtos, como titulos de capitalizacdo
e seguros. O trabalho por metas se generaliza no setor e, com isso, tém-se um
crescimento da mais-valia relativa. A maior extracado da mais-valia absoluta da-se,
obviamente, pela ampliacdo da jornada de trabalho sem a correspondente
remuneracdo. Como vimos no enunciado 4, os bancarios sdo obrigados a trabalhar
além do expediente e isso é confirmado por varios outros relatos que encontramos
nos jornais do SEEB/Curitiba entre 1995 e 2007.

Desaparecimento de funcdes, fechamento de setores e agéncias, maiores
taxas de mais-valia, contratacdo de empresas terceirizadas resultam no
enxugamento do quadro permanente de pessoal. Porém a legislacdo determina a
garantia de emprego as empregadas gestantes, da confirmacdo da gravidez até
cinco meses apds o parto, e as vitimas de acidente de trabalho, até doze meses
apds a cessdo do auxilio-doencga acidentario.”® Por isso, um banco privado é vetado,
do ponto de vista legal, de dispensar justamente os funcionarios que podem
apresentar uma menor produtividade. No caso dos bancos publicos, os
trabalhadores concursados ndo podem ser demitidos sem um processo
administrativo que ateste a justa causa da exoneracdo. Dai a implantagcdo de
programas de demissao voluntaria nas instituicdes financeiras estatais e privadas do
pais.

Edicoes da Folha Bancaria de 1995 ja trazem noticias relacionadas a
programas de demisséo voluntaria dos bancos. Na edicédo referente ao periodo de
15 a 18 de agosto de 1995, o locutor afirma que numa agéncia de um banco publico
federal, situada no centro de Curitiba, a comissado que decidia a permanéncia ou nao
de servidores naquela unidade, era “[...] um verdadeiro tribunal de excecao, ja que
os trabalhadores eram ameacados de transferéncia ou demissdo compulsérias caso
nao aderissem ao plano [P.D.V.]". (FOLHA BANCARIA, 15 a 18 ago. 1995, p. 3).

Devemos ressaltar que nao consideramos a conjuntura do setor bancério
como um simples pano-de-fundo dos enunciados. Estes, segundo Bakhtin e
Voloshinov, expressam uma relacado dialégica entre a palavra do locutor com o

contexto da sua fala, com a palavra de outrem, e com seus destinatarios. No caso,

® Cf. COIMBRA, Rodrigo. Estabilidade e garantia de emprego. Disponivel em:
http://jus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp?id=1197. Acesso em: 7/7/2008.
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esse “outrem” sdo as fontes do locutor (um bancério, um delegado sindical, o
representante de um banco, um cientista social, um politico, um jornalista da “grande
imprensa”).

A andlise de um enunciado também revela que a percepg¢ao do locutor
quanto ao contexto da sua fala, por mais que pareca neutra ou contemplativa,
constitui-se numa avaliagdo e numa reacdo que tem por objetivo ratificar ou
transformar a propria realidade. Além disso, quem fala ou escreve espera que
alguém reaja, de alguma forma, as suas palavras. Como exemplo, citamos o

seguinte enunciado da Folha Bancaria, de 26 de outubro de 2000:

Enunciado 10

“GOVERNO FHC e do PFL, PARAISO DOS BANQUEIROS”
“Vocé paga mais caro para ter um atendimento pior”

[...]

“E os bancarios sdo massacrados

Se os usuarios pagam os lucros dos bancos com mais tarifas e pior
atendimento, os bancarios contribuem com a perda macica de empregos e
com a superxploracao do trabalho [...]

Com menos gente trabalhando, com o aumento da competitividade e com
as novas formas de produgdo, os bancérios estdo sendo obrigados a
trabalhar num ritmo alucinante, a cumprir jornadas de trabalho cada vez
maiores — na maioria dos casos sem receber pelas horas extras [...] (FOLHA
BANCARIA, 26 out. 2000, p. 2).

O locutor poderia qualificar os bancarios de “massacrados” e
“superexplorados” sem explicar o porqué. Mas, nesse caso, enumerar as causas do
“massacre” e da “superexploracdo” serve para reforgar o argumento do enunciado e
sensibilizar um certo grupo de destinatarios: os clientes dos bancos.

Uma das estratégias da Campanha Salarial dos Bancarios, que estava em
andamento, era mobilizar a populacdo em geral contra os banqueiros e a favor dos
trabalhadores do setor crediticio em duas situagdes: nas paralisagcdes das agéncias
promovidas pelo movimento sindical e nas eleicdes municipais. E é essa logica que
permeia cada pauta jornalistica, cada enunciado, da Folha Bancaria de 26 de
outubro de 2000.

Ao lermos o editorial, descobrimos que “[...] esse jornal, dirigido a clientes e
bancarios, tem 0 objetivo de mostrar nossa indignacdo com o descaso de FHC e
Lerner com os interesses da populacdo”. (FOLHA BANCARIA, 26 out. 2000, p. 1).
Nesse enunciado, “o descaso” se refere, respectivamente, as medidas tomadas pelo
governo federal em prol dos banqueiros, como o PROER e a liberagédo das tarifas
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bancérias, e a privatizagdo do Banestado.

O primeiro enunciado que aparece na edicao da Folha Bancaria de 26 de
outubro de 2000 constitui-se de uma entrevista com o bancério do Banestado
Angelo Vanhoni. Este Ultimo estava concorrendo & Prefeitura de Curitiba e seu
principal adversario era o candidato do Governador Jaime Lerner. Ja o “PFL”
mencionado no titulo do enunciado 10 ndo se refere apenas ao partido aliado do
Presidente da Republica, cujo governo seria um “paraiso dos banqueiros”, mas
também ao partido do governador que, na semana anterior, ou melhor, no dia 20 de
outubro de 2000, conseguira concretizar a privatizacdo do Banco do Estado do
Parana. Assim, direta ou indiretamente, o Sindicato procura angariar o apoio da
populacdo ao seu candidato a Prefeitura de Curitiba ou, pelo menos, conseguir a
rejeicdo ao candidato do governador.

Contudo, afirmamos que a Executiva Nacional ndo queria mobilizar a
populacdo apenas para as eleicdbes municipais. Isso fica claro no seguinte

enunciado:

Por isso os bancarios estao protestando em todo o pais. Contamos com sua
compreensdo e com seu apoio. Nosso objetivo € melhorar nossas
condi¢gdes de trabalho para melhor atender vocé. Obrigado pela atengéo!
(FOLHA BANCARIA, 26 out. 2000, p. 2).

A Executiva, representante dos bancarios perante a Fenaban, estava
promovendo, com os sindicatos locais, paralisagdes de agéncias em todo o pais e
havia a possibilidade de uma greve nacional por tempo indeterminado. Conseguir
apoio aos grevistas e ainda voltar a populagdo contra 0s banqueiros parece ser a
estratégia para forcar a Fenaban a uma negociacao favoravel aos bancarios.

Na pagina 2 da Folha Bancaria de 26 de outubro de 2000, encontramos
uma série de criticas negativas aos bancos privados, como por exemplo: o seu
beneficiamento pelo PROER, a cobranca de juros altos, o fechamento de agéncias
nas localidades mais desfavorecidas do ponto de vista econ6mico e social, a
dificuldade de empréstimos as pequenas e médias empresas. Em contrapartida, o
Banco do Brasil, que garantia crédito aos setores produtivos, e a Caixa Econémica
Federal, responsavel por “[...] 95% do crédito para a compra e constru¢cao da casa
prépria destinado a populacdo de baixa renda” estavam na mira da privatizacao!
(FOLHA BANCARIA, 26 out. 2000, p. 2).
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Se voltarmos ao enunciado 10, ou melhor, ao trecho que omitimos,

encontramos mais criticas aos banqueiros:

Vocé paga mais caro para ter um atendimento pior

Cliente e bancario, pense [sic] bem. O atendimento dos bancos esta cada
vez pior. As filas sdo demoradas, roubando seu tempo. As tarifas que os
bancos cobram sao exorbitantes [...]

[...]

Nao bastasse isso, os bancos também estdo cada vez impondo mais
dificuldades para prestar servicos a populagao, sobretudo as pessoas de
baixa renda. Subiram os limites para abertura de conta-corrente. Muitos
bancos se recusam a receber pagamento de luz, agua, telefone etc. [...]
(FOLHA BANCARIA, 26 out. 2000, p. 2).

Mas a populacdo ganharia algo em troca do seu apoio a Campanha
Salarial dos Bancarios?

A resposta é dada pelo SEEB/Curitiba, através da mesma Folha Bancaria,
de 26 de outubro de 2000, que estamos analisando:

Ampliar o horério e diminuir as filas

[...] na atual Campanha Salarial os bancarios estao lutando pelo emprego e
pela melhoria da qualidade do atendimento ao publico. Entre outras,
estamos propondo as seguintes medidas concretas: ampliacdo do horario
de atendimento ao publico e limite de 15 minutos, no maximo, do tempo de
espera na fila dos bancos. (p. 2).

Nao sabemos se a populacédo correspondeu as expectativas da Executiva
Nacional e, especificamente, do Sindicato dos Bancérios de Curitiba e Regido. Mas
diante da deflagracdo de uma greve por tempo indeterminado, que deveria ocorrer
dia 14 de novembro de 2000, a Fenaban chamou a Executiva Nacional para
apresentar uma nova proposta de aumento salarial e de P.L.R.

Os bancarios, em assembléias realizadas em todo o pais, aprovaram a
proposta da Fenaban, embora nao tenham conseguido o0 que interessava a
populacdo em geral: a ampliagdo do horario de atendimento e o compromisso dos
banqueiros quanto ao limite de tempo de espera na fila dos bancos. Obviamente,
essas medidas também favoreceriam os funcionarios dos bancos, pois estes teriam
que contratar ao invés de dispensar mao-de-obra, o que estava acontecendo, por

exemplo, através dos programas de demissao voluntaria.
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4.4 ENUNCIADOS QUANTO A PRESSAO EXERCIDA SOBRE OS BANCARIOS
POR CAUSA DO DIREITO AO A.T.S. (ADICIONAL POR TEMPO DE
SERVICO)

Enunciado 11
Fenaban propde reajuste inferior e quer acabar com anuénio e jornada
[...] a idéia de deixar a troca dos futuros anuénios pela indenizagdo como
uma decisdo individual abre espaco para os conhecidos processos de
pressao por parte dos bancos. Os bancarios que ndo queiram trocar o
direito aos anuénios futuros pela indenizagado podem sofrer discriminagao e
perseguicao. (FOLHA BANCARIA, 14 set. 1999. p. 1).

Enunciado 12
[...] aqueles que mantiverem o direito ao anuénio ficardo na mira da presséo
dos bancos. (FOLHA BANCARIA, 12 set. 2000, p. 1).

Em 1999, durante as negociagdes da Campanha Salarial, a Fenaban
propds a Executiva Nacional dos Bancarios trocar o direito ao adicional por tempo de
servigo (A.T.S.) por uma indenizagdo equivalente a, mais ou menos, trés “anuénios”
futuros. Além disso, os funcionarios que fossem contratados apds a implantacao da
medida nao teriam direito ao A.T.S.

A Executiva Nacional se posicionou contra o fim do A.T.S. pois, conforme
afirmou o SEEB/Curitiba, a proposta da Fenaban era desvantajosa. Ao contrario do
A.T.S., a indenizacdo néo incidia sobre o 13° salario, as férias, a aposentadoria e o
FGTS e significava que o bancario iria auferir um rendimento menor dali em diante.

Segundo o locutor dos enunciados 11 e 12, os funcionarios que nao
aderissem a proposta da Fenaban poderiam ser “discriminados”, “perseguidos”,
“pressionados”. A concretizacdo dessa hipdtese caracteriza uma situacdo de
violéncia moral, porque se refere a um processo hostil, deflagrado contra
determinados funcionarios, com o propésito de: fazé-los abrir mao do A.T.S.; leva-los
a pedir demisséo, pois 0s novos contratados ndo contariam com os anuénios.

Hirigoyen (2002) encontrou casos de assédio moral onde a vitima n&o tinha
aceitado as “regras do jogo” ou ndo demonstrava compartilhar dos “valores do grupo

econdmico”.** Assim, era preciso “enquadrar’ o funcionario ao comportamento

% Cf. HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2002.p. 39; 148.
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esperado ou, ainda, fazer o mesmo “[...] perder o animo até [...] pedir demiss&do”.*®
Einarsen (2005) também afirma que um trabalhador pode se tornar alvo de bullying
ao violar alguma expectativa que, no caso do nosso enunciado, refere-se ao fim de
uma gratificagdo mensal.

A discusséao sobre o adicional por tempo de servigo perdurou até dezembro
de 2000 quando, por sugestdao da Executiva Nacional, ocorreu um plebiscito. Apenas
os funcionarios cujos bancos queriam pér fim ao A.T.S. votaram e a maioria declarou

ser favoravel ao fim de tal direito.

4.5 ENUNCIADOS QUANTO A PRESSAO EXERCIDA SOBRE OS BANCARIOS
PARA ESTES NAO ADERIREM A GREVE OU RETORNAREM AO
TRABALHO APOS UM PERIODO DE PARALISACAO

Enunciado 13
Em Sao Paulo, em varios locais, os funcionarios foram ameacgados de
descomissionamento e intimados a voltarem ao trabalho. Os que estao em
periodo de experiéncia estdo sendo convocados. (FOLHA BANCARIA, 22
set. 2004, p. 1).

A assembléia promovida pelo SEEB/Curitiba, no dia 23 de setembro de
1996, aprovou a adesao da base de Curitiba e Regidao a greve da Confederagao
Nacional dos Bancérios (C.N.B.). O inicio da greve, que ndo contemplou os bancos
publicos federais, foi marcado para o dia 26 de setembro e, um dia antes, o jornal do
Sindicato pediu para cada bancéario: “ndo aceite pressdes de chefias e evite
provocacdes.” (FOLHA BANCARIA, 25 set. 1996, p. 2).

Oito anos depois, encontramos o enunciado 13 onde a retaliacdo, para
quem aderisse a greve da categoria ou nao retornasse ao trabalho, fica clara ou
subentendida. Aqueles que contavam com funcdes comissionadas seriam
destituidos das mesmas e o0s que estavam ainda em experiéncia nao seriam
efetivados.

Ao contrario da greve ocorrida em 1996 que nao teve a participagdo do

% |dem. p. 43; 234; 145.
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Banco do Brasil e da Caixa Econémica Federal, a greve de 2004 foi uma greve geral
e durou 29 dias.

Um dia depois das assembléias que aprovaram a proposta de greve da
Confederagao Nacional e que ocorreram em 14 de setembro de 2004, os bancarios
das cidades de S&o Paulo, Rio de Janeiro, Brasilia e Floriandpolis paralisaram as
atividades das agéncias e centros administrativos. Na semana seguinte, o exemplo
das quatro capitais foi seguido por outras bases sindicais do pais. No total, cerca de
200 mil bancarios aderiram a greve. No Parana e na base de Curitiba e Regido, a
adesao foi, respectivamente, de 12.600 e de 6500 trabalhadores do setor.

Toda essa mobilizagdo gerou reagdes legais e ilegais por parte dos
bancos, entre as quais encontramos: interditos proibitérios da parte das instituicdes
privadas, ameacas, pressao para os funcionarios comecarem a trabalhar mais cedo
e ficarem até depois do expediente — inclusive de madrugada.

A greve foi sendo esvaziada devido a concesséao, por parte da Justica, de
interditos proibitérios aos bancos privados. Por essa medida, os sindicatos ficam
proibidos de realizar manifestacdes e piquetes nas imediacbes das agéncias e
centros administrativos dos bancos.

Os funcionarios dos bancos publicos federais resistiram um pouco mais,
até que a Confederacdo Nacional dos Trabalhadores nas Empresas de Crédito
(Contec), que representava 5% da categoria, ajuizou o dissidio coletivo relativo aos
funcionarios do Banco do Brasil e da Caixa Econémica Federal.

Diante desse quadro, os bancarios de Curitiba e Regido votaram, na
assembléia de 13 de outubro, pelo retorno ao trabalho. Porém, o Sindicato fez
questao de promover uma manifestacdo em “homenagem” ao comportamento dos
banqueiros na Campanha Salarial. (FOLHA BANCARIA, 15 out. 2004, p. 3). No
chamado “Dia da Cachorrada”, os diretores sindicais distribuiram cachorro-quente no
centro de Curitiba. Segundo a Presidente do Sindicato, Marisa Stédile, o objetivo foi

“[...] chamar a atencdo da populagdo para o fato de que a greve nao se
limita as questdes econémicas da categoria. Também temos reivindicagdes
como o controle dos juros e tarifas, a ampliagdo do horario de atendimento
ao publico e maior financiamento a produgéo.” (FOLHA BANCARIA, 15 out.
2004, p. 3).

Novamente encontramos a preocupacdo do Sindicato em mobilizar os
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clientes dos bancos em favor dos bancarios. Desta vez, o meio utilizado nao foi a
imprensa escrita, mas o que o movimento sindical chama de “ato”. Na leitura dos
jornais do Sindicato encontramos mengdes a diferentes “atos” como: representagbes
teatrais encenadas pelos préprios dirigentes, apresentacado de bandas de musica em
frente as agéncias bancérias, distribuicdo de bolo no aniversério da privatizagcdo do
Banestado e da venda do Bamerindus ao HSBC.

Voltemos, agora, ao enunciado 13.

Em Sao Paulo, em varios locais, os funcionarios foram ameacados de
descomissionamento e intimados a voltarem ao trabalho. Os que estao em
periodo de experiéncia estdo sendo convocados. (FOLHA BANCARIA, 22
set. 2004, p. 1).

Esse enunciado se refere a pressao que bancarios de Sao Paulo estavam
sofrendo por causa da greve que, naquela cidade, havia comec¢ado ha uma semana.
Se os bancérios ja estavam sendo coagidos para ndo pararem ou para retornarem
ao trabalho, significa que nao foi a proporcao temporal e espacial do movimento que
levou os bancos a cometerem infragdes que vao de encontro a C.L.T. Pois os
banqueiros ou o0s gerentes ainda ndo sabiam que se tratava da maior greve geral da
histéria da categoria.®® E tal situagdo ndo se restringiu a base sindical de Sdo Paulo.

Na Folha Bancéria de 22 de setembro de 2004, encontramos outros
enunciados que nos informam que, em todo o pais, funcionarios estavam sendo
pressionados para trabalhar mais de seis horas, seja entrando mais cedo, seja
prolongando o expediente. Alias, em Curitiba, o Sindicato denunciou um banco
privado por este obrigar seus funcionarios a extrapolarem a jornada e a trabalharem
de madrugada.

Mas nao foram apenas o0s bancos privados que negligenciaram a
Constituicao e a legislacao trabalhista brasileira. Tanto no “Banco X’ quanto no
“Banco Y”, executivos mandaram os gerentes irem as assembléias para votarem
contra a greve, e pressionaram 0s grevistas a abandonar o movimento. (FOLHA
BANCARIA, 22 set. 2004, p. 1). Essa pressdo generalizada levou a Confederacédo
Nacional dos Bancarios a elaborar um dossié e a entrega-lo ao presidente do

Supremo Tribunal Federal.

% Enquanto a greve histérica de 1946 durou 19 dias, a de 2004 durou 29 dias.
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Do outro lado do Atlantico, sete anos antes, a Federacao Internacional dos
Empregados e Técnicos do Setor Financeiro (F.I.E.T.) denunciou um banco privado
por violar direitos humanos e sindicais em Jacarta. O banco estava pressionando os
funcionarios que participaram da greve de 1996 a assinarem cartas de demissao
retroativas. Isto é, para ndo denotar retaliacdo, o banco precisava simular que os
grevistas foram demitidos ou que pediram a rescisdo do contrato de trabalho — néo
sabemos qual foi o0 argumento utilizado — antes da greve.

Comparemos o caso de Jacarta e o que é relatado no enunciado 13 com o
conceito de violéncia moral de Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen.

O enunciado 13 relata que em vérios locais, isto é, em varias agéncias e
setores administrativos de bancos diversos, os grevistas foram ameacgados. “Foram
ameagados” pode se referir tanto a casos em que os funcionarios foram advertidos
de futuras retaliagbes uma unica vez — o0 que nao constitui violéncia moral — quanto a
casos caracterizados pela continuidade da coacéo.

Se houve a repeticido da ameaca, devemos procurar o elemento que,
segundo os tedricos, falta para caracterizar tal situacdo como violéncia moral: a
orientagéo a alvos especificos.

Entdo nos deparamos com um problema. No caso relatado no enunciado
13 0 alvo das ameacas nao é todo o quadro de pessoal de uma agéncia ou centro
administrativo, mas apenas os funcionarios que aderiram a greve. Podemos afirmar,
entdo, que se trata de uma situacao intermediaria entre a “gestao por injaria” ou
“social stressor” e a violéncia moral, pois embora o enunciado 13 se refira a alvos
especificos — 0s grevistas — esses alvos sao coletivos. Varias pessoas sao vitimas,
ao mesmo tempo, da mesma ameaca; no caso, rebaixamento salarial pela perda do
cargo comissionado ou rescisao do contrato de trabalho.

Se analisarmos os enunciados 4, 11 e 12 a luz do que discutimos sobre o
enunciado 13, encontramos um ponto de convergéncia: todos tratam de situacdes
onde grupos especificos, dentro dos bancos, sdo alvos de pressdo ou ameaca:
funcionarios que podem se aposentar, bancarios que nao aceitaram a substituicao
do anuénio por uma indenizacao, grevistas em um momento de paralisacdo. Assim,
a ameaga ou a pressao € coletiva sob dois aspectos: o perpetrador pode aproveitar
a presenca de mais de um “alvo” e agir no sentido da intimidacdo dos mesmos; o

perpetrador intimida cada “alvo” pelos mesmos motivos, com 0s mesmos objetivos e,
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nos casos tratados anteriormente, no mesmo espaco de tempo.

Quando existe uma pratica oficial ou oficiosa de assédio moral em relacao
aos empregados que se enquadram em determinados “perfis”, afirmamos que a
organizacao apresenta um “assédio moral institucionalizado”.

As expressbes “assédio moral institucional” e “assédio moral
institucionalizado” aparecem nas obras de Hirigoyen (2002), e de Einarsen (2005),
mas com um sentido mais restrito que o conceito que adotamos.®’

Hirigoyen (2002, p. 13) afirma que certos autores, cujos nomes ou obras
ela nao cita, propéem que o assédio “institucional” é aquele que serve como
instrumento de gestdo dos funcionarios. Tais autores distinguem o “assédio
institucional” de outros dois tipos: 0 assédio “estratégico” — que visa a demissao da
vitima, e o “assédio perverso”. Entretanto, como pondera Hirigoyen, uma situacao de
violéncia moral pode apresentar as trés caracteristicas anteriores, invalidando,
assim, a referida tipologia.

Einarsen (2005, p. 3, traducdo nossa), por sua vez, considera que

Em algumas organizagbes, o assédio pode até ser institucionalizado como
parte de uma pratica administrativa ou de lideranga. Estilos autoritarios de
lideranca sdo ainda altamente valorizados em muitas companhias. Muitas
organizagbes machistas como a policia ou as fabricas sdo caracterizadas
por uma cultura [...] onde rituais extremamente embaragosos sao usados
para testar os recém-chegados.

A partir da observacdo de Einarsen, podemos estabelecer um paralelo
entre a violéncia moral no trabalho e os trotes realizados nas instituicdes de ensino
superior no Brasil, embora o trote ndo se constitua num processo.

O trote nao é institucional, no sentido de ser promovido pela Faculdade,
mas uma pratica institucionalizada a medida que se torna um costume. Os calouros
sdo jogados numa poca de lama, sdo sujos com misturas que incluem tinta, ovo,
mostarda. Muitas vezes os calouros sdo obrigados, pelos alunos do 2° ano do seu
curso, a pedir dinheiro nos sinaleiros e os rapazes tém a cabeca raspada. Nao é raro

o trote incluir praticas vexatérias e até violéncia fisica.

%7 Cf. HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2002. p. 13. Cf. EINARSEN, Stale. Dealing with bullying at work: the Norwegian
lesson. Disponivel em: http://worktrauma.org/research/Research%203.htm. Acesso em: 27 julho 2005.
p. 3.
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Quando acontece algum incidente mais grave, como o caso do calouro de
Medicina da USP que morreu afogado, numa piscina, no trote de 1999, a instituicao
decide interferir. Nesse momento o discurso é sempre 0 mesmo: de repudio aos
trotes onde ha a humilhagao e a exposicao dos calouros a lesdes corporais. Porém,
se ndao ha uma politica efetiva da Faculdade para evitar os trotes e para punir os
veteranos que os promovem, essa pratica se repete ano apds ano. Assim, mesmo
que uma pratica ndo seja institucional, mas institucionalizada, essa situacao nao
redime a instituicAo da sua responsabilidade. E isso vale, também, em casos de
violéncia moral.

Einarsen (2005, p. 1) resume bem o pensamento que é compartilhado por
ele, Leymann, Zapf e Hirigoyen quanto a responsabilidade das empresas ou
instituicdes onde processos de violéncia moral tém vez: "O assédio nao prevalece se
nao é permitido ou apoiado pela cultura organizacional e/ou pela administracdo."
(EINARSEN, 2005, p. 1). Nesse sentido, dizer que a violéncia moral é organizacional
ou institucionalizada quando a empresa ou instituicdo se omite, permite ou a utiliza
de forma deliberada € uma redundancia. O diferencial na violéncia moral
institucionalizada € a recorréncia dessa pratica numa empresa ou instituicao.

Devemos, agora, voltar a questdo que nos levou a violéncia moral
institucionalizada: o carater individual ou coletivo da violéncia moral.

Os enunciados 4, 11, 12, 13 e o0 caso de Jacarta nos levam a questionar o
carater individual da violéncia moral.® Assim, vamos ao encontro de Einarsen (2005,

p. 1, traducédo nossa) que caracteriza o bullying

como todas aquelas agbes e praticas repetitivas que sao direcionadas a um
ou mais trabalhadores, que ndo sdo reconhecidas pela vitima, que podem
ser feitas deliberada ou inconscientemente, mas causam humilhacéo,
ofensa e sofrimento, e pode interferir no desempenho do trabalho ou gerar
um ambiente de trabalho injusto.

Na literatura européia, segundo Einarsen et al (2003, p.7), predomina o
enfoque do bullying enquanto um processo de vitimizacdo de alvos particulares.

%8 O enunciado 4 trata da pressao sofrida pelos bancarios que ja podiam requisitar a aposentadoria
parcial ou integral . Os enunciados 11 e 12 tratam da presséo, exercida pelos bancos, para que os
bancérios abrissem mao do direito ao anuénio. O enunciado 13 e o caso de Jacarta referem-se a
ameagas ou retaliagdes aos bancarios grevistas.
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Nessa linha de raciocinio, um supervisor que abusa do seu poder em relacdo ao
conjunto dos seus subordinados n&o constitui um caso de bullying. . Mas e o
supervisor que ameaca um grupo especifico de funcionarios, como aqueles que
aderem a greve, por exemplo?

No artigo de 2003 , Einarsen, Zapf, Hoel e Cooper ndo descartam a
possibilidade de a violéncia moral ter mais de um alvo ao mesmo tempo, pois
definem o bullying como "[...] 0 processo onde um comportamento hostil e agressivo
€ dirigido sistematicamente a um ou mais colegas ou subordinados, levando a uma
estigmatizacdo e vitimizagdo do alvo”. (EINARSEN et al, 2003, p. Xlll, traducao
nossa). Esses mesmos autores trazem informagdes que nos levam a raciocinar por
que Leymann afirmava que raramente mais de um trabalhador era alvo de um
mesmo processo de mobbing.

Na Escandinavia e na Alemanha predominam casos onde a violéncia moral
€ resultado de conflitos pessoais desencadeados no ambiente de trabalho.
Consequentemente, quando os pesquisadores estudam tais situacdes, in loco ou
entrevistando trabalhadores assediados, eles encontram a predominancia de alvos
especificos e individuais. J& na Inglaterra predomina o que Einarsen (2005) chama
de “bullying predatério”, isto é, um tipo de violéncia moral que é desencadeado pela
necessidade de “um bode expiatdrio”, por preconceito ou por uma lideranca

agressiva e destrutiva.”

E é esse tipo de violéncia que, segundo o autor, pode se
tornar institucionalizado.

No “bullying predatério” a perseguicao tem um carater impessoal. Assim,
todo trabalhador que corresponde a um grupo marginalizado pela sociedade como
um todo ou num determinado local de trabalho, e todo aquele que nao atende as
expectativas da organizacao ou do chefe imediato torna-se uma vitima potencial de
um processo de assédio. Como exemplo de “bullying predatério”, onde o alvo é

especifico e coletivo, temos a situagao relatada no seguinte enunciado:

ENUNCIADO 14
"[Banco X] ameaca devedores com demissao

% 0O artigo de Einarsen et al (2003; p. 25) cita que enquanto na Noruega 50% dos casos de violéncia
moral no trabalho tém como perpetradores administradores ou supervisores, no Reino Unido esse
namero sobre para 80%. Esses dados corroboram a tese de que no Reino Unido a maioria dos casos
de violéncia moral no trabalho coincide como uma estratégia de gestédo de pessoal.



93

(continuacdo da matéria de capa)

O [Banco X] esta usando a divida [referente ao cheque especial, cartao de
crédito ou ao plano de previdéncia da instituicdo] para demitir, ameacgar com
demissodes e perseguir os funcionarios inadimplentes [...]

Existe, hoje, cerca de dois mil processos administrativos em fase final no
Departamento de Assisténcia e Disciplina do banco em Brasilia. Caso nao
saldem suas dividas, esses funcionarios também poderéo ser demitidos".
(FOLHA BANCARIA, 19 abr. 1995, p. 3).

O artigo 508 da CLT caracteriza a inadimpléncia dos bancarios como justa
causa para a rescisdao do contrato de trabalho e essa prerrogativa foi usada,
segundo o enunciado 14, numa instituicao financeira, por supervisores e gerentes
para perseguir e ameacar 0s seus subordinados.

O *“arrocho salarial” e a conseqliente inadimpléncia dos bancarios
tornaram-se pauta de negociacao entre a Executiva Nacional e a Fenaban em 1995.
Para que os trabalhadores do setor financeiro recuperassem o seu poder aquisitivo e
conseguissem se livrar das suas dividas, os dirigentes sindicais reivindicaram
aumento salarial, auxilio creche e reajuste da cesta alimentacdo e do tiquete
refeicdo. A Executiva Nacional também pediu que os bancarios endividados junto as
instituicdes financeiras nao fossem punidos por essa situacao e, sim, tratados como
quaisquer outros clientes dos bancos.

Sem uma contraproposta da Fenaban, os sindicatos, incluindo o
SEEB/Curitiba, procuraram negociar diretamente com os bancos; medida essa que
resultou em alguns acordos favoraveis aos bancarios inadimplentes. A urgéncia da
negociacao devia-se aos suicidios de trabalhadores do setor desde fevereiro de
1995.

A maioria dos suicidas era do “Banco X”, citado no enunciado 14, e por
isso o seu Presidente foi chamado pela Comissao dos Direitos Humanos da Camara
dos Deputados para dar esclarecimentos. A audiéncia, realizada em 14 de junho de
1995, tinha entre os seus objetivos a averiguacao da responsabilidade de um banco
publico federal na morte de servidores e empregados inadimplentes.

Um ano depois, houve outra audiéncia sobre o mesmo problema na
Cémara dos Deputados, desta vez promovida pela Comissdo de Trabalho, de
Administragdo e Servigo Publico. Questionado sobre o alto indice de suicidios de

trabalhadores do “Banco X”, o Presidente deste ultimo

“[...] rechagou qualquer ligagdo entre esses casos e a pressado da diretoria
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sobre os funcionarios [...] [Segundo ele] suicidio € caracteristica de pessoas
com salde mental debilitada”. (FOLHA BANCARIA, 3 jul. 1996, p.4).

Segundo o locutor, o Presidente do “Banco X”

“[...] evitou relacionar o estresse causado pela sobrecarga, inseguranca e
desanimo em relagdo ao trabalho com desequilibrio emocional [...]". (FOLHA
BANCARIA, 3 jul. 1996, p.4).

O locutor, que representa o SEEB/Curitiba, opde-se ao autor do discurso
que ele cita. Sendo assim, ele primeiro apresenta a sua versao dos fatos, isto é, a
sua réplica, para depois citar, de forma indireta, o discurso do Presidente do Banco.

Segundo Voloshinov (2004a, p. 158), o discurso indireto tem uma *...]
significagao linguistica prépria [...] [que] reside na transmissédo analitica do discurso
de outrem.” Esse esquema de transmissdo da palavra de outrem deixa claro que um
discurso citado é “[...] um discurso sobre o discurso, uma enunciacao sobre a
enunciacao.” (VOLOSHINQV, 2004a, p. 144). E, conforme a tipologia proposta pelo
autor do Circulo de Bakhtin, a citacdo do discurso do Presidente do banco
corresponde ao “discurso indireto analisador de expressado”. Pois, a nosso ver, o
locutor demonstra um julgamento de valor em relacdo ao modo de pensar e falar do
autor do discurso citado.

O locutor constrédi o seu enunciado intercalando a sua réplica ao discurso
do Presidente do banco, na seguinte ordem: réplica — discurso de outrem — réplica —
discurso de outrem. O locutor “atira antes de perguntar”, isto €, antes de permitir que
o Presidente “fale” no seu enunciado, ele rebate os argumentos do mesmo. O
locutor concorda que os trabalhadores do “Banco X” se mataram por apresentar
“salde mental debilitada” ou “desequilibrio emocional”, mas esse quadro clinico,
segundo ele, foi causado pelo “Banco X”.

O controle da inflacdo e a estabilidade da moeda, desde a implantagdo do
Plano Real em 1994, justificavam o arrocho salarial imposto aos trabalhadores em
geral. Por outro lado, a falta da receita inflacionaria generalizou a utilizacao de metas
de produtividade nos bancos. Assim, os bancarios eram triplamente penalizados:
eram obrigados a produzir cada vez mais, recebendo um salario real cada vez
menor, e, endividados, eram ameacados de demissao. E, segundo o enunciado 14,

essa era a situacao dos trabalhadores do “Banco X”.
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4.6 ENUNCIADOS QUANTO A PRESSAO EXERCIDA SOBRE OS BANCARIOS
DEVIDO AS METAS IMPOSTAS PELA INSTITUICAO FINANCEIRA

ENUNCIADO 15
Até agora, o [Banco P2] estd apenas usando o PPR [Programa de
Participacdo nos Resultados] para pressionar os funcionarios a produzirem
sempre mais, com metas abusivas impostas pela empresa. (FOLHA
BANCARIA, 6 jun. 2001, p. 5).

ENUNCIADO 16
[...] [o Banco X], agora, esta utilizando o mecanismo da GDP [Gestao de
Desempenho Profissional] como forma de punicdo. A avaliacdo é apenas
uma desculpa para demitir os funcionarios com mais anos de casa. (FOLHA
BANCARIA, 19 jul. 2001, p. 2).

ENUNCIADO 17
[O Agir do Banco P1] tem gerado varios problemas de saude e forte pressao
para cumprimento de metas. (FOLHA BANCARIA, 19 jul. 2001, p. 2).

ENUNCIADO 18
[os bancarios] vivem em constante pressdo pela venda de produtos,
extrapolagéo de jornada e ritmo intenso de trabalho, provocando diversas
doencas ocupacionais. (FOLHA BANCARIA, 20 ago. 2002, p. 1).

ENUNCIADO 19 ]

O Centro de Servicos [do Banco E1] tem outro lado danoso. E que as
agéncias — que ja viviam em situacdo precaria por causa da falta de
funcionérios — estdo passando por um verdadeiro caos, tendo que ceder
pessoal para a nova unidade. As conseqiéncias todos conhecem: lesdes
por esforgos repetitivos e o stress provocado pela pressao de producao e,
ainda, pelas dificuldades de trato com os clientes que descarregam sua
indignagcéo em cima dos empregados, por perderem horas em filas. (FOLHA
BANCARIA, 6 jun. 2001, p. 2).

A P.L.R. (Participagcdo nos Lucros e Resultados) é negociada em cada
Campanha Salarial e o percentual acertado entre os sindicatos e a Fenaban serve
como referéncia para todos os bancos. J4 o P.P.R. (Programa de Participacao nos
Resultados) é especifico para cada instituicdo financeira e os trabalhadores sé
ganham uma gratificagdo se alcancarem as metas estipuladas pelo banco onde
trabalham. Assim, como afirma o locutor do enunciado 15, os bancérios se sentem
pressionados a vender cada vez mais produtos e servicos.

Segundo o enunciado 16, um banco publico federal estava utilizando o
P.P.R. para demitir. A avaliacdo de desempenho profissional, que inclui a
produtividade, seria apenas um pretexto para a exoneracdo, por justa causa, dos

servidores mais antigos.
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Nao temos informacdes adicionais que confirmem a tese do locutor do
enunciado 16. Porém, mesmo que ele estivesse enganado quanto aos objetivos da
“Gestao de Desempenho Profissional” (G.D.P.), o fato € que desde meados da
década de 1980 e, principalmente, desde a abertura do mercado financeiro em
1995, o trabalho dos bancarios assumiu um carater predominantemente quantitativo.
A qualidade dos servicos executados se sobrepde a quantidade de produtos
vendidos. Assim, caixas, gerentes e trabalhadores do telemarketing devem atingir as
metas de abertura de contas, de vendas de titulos e seguros em geral, além de
novos usudrios de cartdes de crédito.

Os enunciados 15, 16, 17, 18 e 19 relatam que trabalhadores, de bancos
publicos e privados (nacionais ou estrangeiros), estavam sendo pressionados devido
as metas de produtividade. Novamente, a auséncia de informacdées quanto a
execucao dessa pressao nos impede de avaliar se houve ou nao violéncia moral nas
situacées abordadas. Entretanto, sabemos por Hirigoyen (2002) que a baixa
produtividade de um trabalhador pode ser o pretexto ou o estopim de um processo
de violéncia moral que parte da chefia ou dos proprios colegas.”

Os colegas, reféns da engrenagem do desempenho e da conformidade [as
regras e metas da organizagao], podem também comecar a isolar, depois
rejeitar, quem estiver atrapalhando o desempenho coletivo. Assim, as vezes
vemos surgir, por ocasido das reestruturacdes e dos planos sociais, quando
a pressao se faz mais forte, rejei¢cdes violentas da parte de colegas, que se
tornam menos tolerantes com relagdo aos que sdo menos produtivos.
(HIRIGOYEN, 2002, p. 225).

O que parece ser apenas falta de solidariedade ou até mesmo crueldade,
pode se constituir numa estratégia de sobrevivéncia aos olhos dos assediadores. A
intensificacdo do ritmo do trabalho e a generalizacdo das metas de curto prazo
transformaram cada trabalhador numa espécie de capataz do seu colega. E no caso
das equipes que constituem uma linha de producao, onde a matéria-prima de uma é
o produto acabado da outra, a rapidez do operario € cobrada pelo seu grupo e pelos
colegas situados na retaguarda e na vanguarda imediatas do processo produtivo.
Nesse cenario caracteristico da acumulacao flexivel, o excesso de trabalho e a
cobranca por uma produtividade progressiva ndo sao as causas da violéncia moral,

0 Cf. HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2002. p. 39; 190-191; 197; 225.
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como salienta Hirigoyen (2002), mas favorecem a sua pratica.”

Pesquisas que nao tratam da violéncia moral, mas da sociabilidade e da
subjetividade dos trabalhadores no contexto da acumulacdo flexivel, acabam se
deparando com tal pratica. Como exemplo, temos dois trabalhadores de uma
montadora situada em Sao José dos Pinhais, Parana, que relataram, numa
entrevista concedida a Jardim, atitudes caracterizadoras de violéncia moral em
relagédo a colegas que “ndo colaboravam com a equipe”.”

Os trés ultimos enunciados que selecionamos também abordam outra
consequéncia do ritmo de trabalho e das metas impostas aos bancérios: as doencas
ocupacionais. E estas sdo indissocidveis dos processos de violéncia moral, ou
porque constituem a motivacdo ou a justificativa dos perpetradores, ou porque,
inevitavelmente, vitimam os trabalhadores assediados. A doencga ocupacional, como
causa de um processo de violéncia moral, € abordada tanto por Hirigoyen (2002)
quanto por Barreto (2003).

As fontes de pesquisa de Barreto foram entrevistas com trabalhadores que,
apos apresentarem sintomas de doencas ocupacionais e, conseqlientemente, uma
queda do seu rendimento profissional, passaram a ser maltratados por supervisores
ou colegas. Apesar de esses casos corresponderem a processos de violéncia moral,
Barreto nao fala e nao trata, na sua dissertagdo, de “assédio moral”’, mobbing ou
bullying. A autora tinha como objeto de estudo, “[...] o sentido da humilhacdo no
discurso sobre saude, doenca e trabalho dos que procuravam o servico médico do
sindicato [dos Trabalhadores nas Industrias Quimica, Farmacéutica, Plastico e
Similares de Sao Paulo e Regido].” (BARRETO, 2003, p. 41).

Quando ja reconhecia o seu objeto de estudo como assédio moral,
Margarida Barreto construiu, em parceria com outros pesquisadores brasileiros, o
site “www.assediomoral.org” e este, junto as obras de Hirigoyen, tornaram-se os

veiculos de popularizagdo do assunto no pais.”

" Idem p. 188.

"2 Rodrigo da Silva Jardim é aluno do Programa de Pés-Graduagdo do Departamento de Ciéncias
Sociais da UFPR. Suas fontes de pesquisa, para o mestrado em Sociologia, foram soldadores da
industria automobilistica.

% O site “www.assediomoral.org”, idealizado por Margarida Barreto e Maria Benigna Gervaiseau, foi
inaugurado em 12 de maio de 2001. O site contribui para a discuss@o sobre o tema, pois apresenta
uma espécie de cartilha sobre assédio moral, além de bibliografia, sites, noticias, agenda de eventos
no Brasil e no exterior, propostas de leis e leis ja aprovadas sobre esse tipo de violéncia.
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Tanto Barreto quanto Hirigoyen trazem exemplos de situacbes onde
trabalhadores tornaram-se vitimas de violéncia moral pelo fato de desenvolverem
algum tipo de L.E.R. ou D.O.R.T. E essa correlacao é explicitada em enunciados que

analisaremos no préximo capitulo.
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5 O ENUNCIADO “ASSEDIO MORAL” NA PRODUCAO DA IMPRENSA DO
SEEB/CURITIBA

No capitulo anterior analisamos enunciados extraidos da Folha Bancaria —
jornal editado pelo SEEB/Curitiba — que se referiam a pressdo sofrida pelos
bancérios para que os mesmos: aceitassem transferéncia do local de trabalho,
requisitassem a aposentadoria, aderissem aos programas de demissao voluntaria,
aceitassem a proposta de substituir o adicional por tempo de servico por uma
indenizacao, ndao aderissem as greves ou retornassem ao trabalho depois de certo
periodo de paralisacao.

Procuramos dialogar com os enunciados a partir das categorias de analise
de discurso do Circulo de Bakhtin e de uma determinada concepgéo de violéncia
moral. E, com base nos critérios estabelecidos por Leymann, Zapf, Einarsen e
Hirigoyen, discutimos em que medida as situa¢cdes de pressado, vivenciadas pelos
bancarios, configuram, ou ndo, processos de violéncia moral.

Os enunciados que tratam dos bancarios lesionados foram separados dos
demais pelos seguintes motivos:

e a primeira expressao “assédio moral”’, que encontramos na Folha
Bancaria, foi num enunciado que denomina, com esse signo, a
pressao exercida sobre os lesionados;

e neste capitulo analisamos os enunciados da Folha Bancaria onde

aparece a expressao “assédio moral”.

5.1  ENUNCIADOS QUANTO A DISCRIMINAGAO DOS BANCARIOS COM L.E.R.
(LESOES POR ESFORCOS REPETITIVOS)

ENUNCIADO 20
Nos bancos privados, o bancario afastado por lesédo ou outra doenga deixa
de receber tiquete-refeicdo e o vale-alimentagao, além do desrespeito e
pressodes de todo tipo a que é submetido. (FOLHA BANCARIA, 4 mar. 1996,

p. 2).
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ENUNCIADO 21
Esforco do movimento sindical contra a LER comecga a sensibilizar bancos
[...]
No [Banco Z]:
Uma das medidas sera transferir para os Desac’s os lesionados em fase
aguda, oferecendo a eles outras tarefas. Como a produgdo desse
trabalhador é naturalmente inferior a dos demais bancarios, € comum
vermos ele sofrer discriminacdo das chefias e até de companheiros. A
transferéncia é uma forma de desonerar a agéncia, reduzindo a presséo
sobre o lesionado. (FOLHA BANCARIA, 21 nov. 1996, p. 3).

ENUNCIADO 22
Demitidos com LER véo ao Ministério Publico

Na ocasido [01/06/2001], foi solicitada [pelo SEEB/Curitiba ao Ministério
Publico do Trabalho] investigacdo das discriminagbées que os portadores de
LER vém sofrendo ao longo deste periodo [desde a privatizagcao do banco],
como por exemplo: ndo emissdo da CAT (Comunicacdo de Acidente de
Trabalho) [...] ndo fornecimento de dados requisitados pelo instituto
previdenciario, lotagdo em fungdo incompativel com a reabilitagdo dos
lesionados apéds retorno ao trabalho, isolamento, pressdo para adesao ao
PDV, demiss&o, além de enfrentarem o descaso dos profissionais do Sesmt
durante os exames periddicos. (FOLHA BANCARIA, 6 jun. 2001, p. 6).

ENUNCIADO 23
[...] discriminacdo de empregados lesionados, que eram impedidos de
exercer outras atividades; ndo emissdao de Comunicagao por acidente de
Trabalho (CAT)"*; e demissao ilegal de empregados com LER. (FOLHA
BANCARIA, 13 jun. 2002, p. 2).

As palavras “pressao” e “discrimina¢ao” nos levaram a selecionar os quatro
enunciados anteriores, especialmente o enunciado 21 que explica por que 0s
bancarios lesionados sao pressionados ou discriminados: a sua menor
produtividade.

O bancario portador de L.E.R. ndo consegue contar as cédulas e as
moedas e nem digitar com a velocidade média dos seus colegas de profissao. Nos
casos mais graves, o lesionado apresenta atrofia dos dedos ou das maos e perde
uma habilidade basica para quem deve autenticar contas, conferir e assinar
documentos: a capacidade de pingar.

Num contexto de acumulacdo flexivel, a maior extracdo de mais-valia
relativa, através da intensificacdo do processo de trabalho, e a maior extracdo de
mais-valia absoluta, pela extensédo da jornada de trabalho, penalizam os lesionados
duplamente. De um lado, elas provocam as lesdes por esforcos repetitivos. Por

™ O trabalhador, de posse do diagndstico médico de que ele é ou pode ser portador de doenca
profissional ou do trabalho, tem direito & CAT. Esta deve ser emitida, pela empresa, no primeiro dia
util apds a apresentagéo do diagndstico pelo trabalhador.
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outro, servem de justificativa para a discriminacao e a demissao dos lesionados.

Os enunciados 20 e 21 nao explicam como os lesionados eram
pressionados e com qual regularidade. Por isso, ndo podemos caracterizar as
situagdes relatadas como violéncia moral. O mesmo ocorre com a discriminagao
citada nos enunciados 21 e 23. A discriminacdo nao se confunde, necessariamente,
com a violéncia moral, mas se encontra entre as praticas ou estratégias dos
assediadores, assim como o preconceito pode ser a motivacdo desse tipo de
violéncia no trabalho.

Quanto a discriminacdo em relacao aos lesionados cogitamos que ela pode
ser estimulada pelas préprias condicdes de trabalho. Numa conjuntura onde os
reajustes salariais foram substituidos por gratificacdes, todo aquele que aparece
como um empecilho ao aumento de produtividade é visado pelos supervisores e
pelos préprios colegas. Ainda mais no caso dos programas de participacdo dos
resultados (P.P.R.) que sédo especificos para cada banco e contemplam apenas os
trabalhadores, equipes ou agéncias que atingem as metas propostas pela
organizacdo. Nesse contexto, a discriminacdo pode ensejar uma situacdo de
violéncia moral; situacdo essa que identificamos no enunciado 22.

Segundo o locutor do enunciado 22, o lesionado do “Banco Z” era isolado e
pressionado para aderir ao Plano de Demissao Voluntaria; situacao essa que vai ao
encontro do que ja discutimos no item 4.3 desta dissertacdo. No que tange ao
isolamento, se ele & proposital constitui-se num meio de humilhar e pressionar o
empregado para que peca demissao. Essa situacdo é agravada quando o gerente
ou supervisor nao atribui nenhuma funcao ao trabalhador ou ordena que o mesmo
execute “tarefas indteis, degradantes, impossiveis”. (HIRIGOYEN, 2001, p. 80).

Os bancos, além de permitirem ou promoverem a discriminacdo dos
lesionados, ferem os direitos previdenciarios destes ultimos por meio de atitudes que
sdo mencionadas nos enunciados 22 e 23: a ndo emissao da Comunicagao por
Acidente de Trabalho (CAT) e a dispensa dos trabalhadores protegidos pela
estabilidade proviséria acidentaria.

Diante do numero crescente de bancarios lesionados e da situagao
enfrentada pelos mesmos no trabalho, o movimento sindical foi levado a construir,
paulatinamente, uma politica em relacdo as L.E.R. Essa politica inclui agdes
judiciais, seminarios, campanhas de esclarecimento e prevengao, publicacdo de
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artigos e noticias nos jornais e revistas dos sindicatos, e a organizacado dos proprios
lesionados.

A Confederacao Nacional dos Bancarios (C.N.B.) constituiu, na campanha
salarial de 1995, a primeira mesa de saude. As “mesas” sd0 grupos permanentes de
discussdo que sao formados pela representacao nacional dos bancarios e pela
Fenaban. Dessa mesa de saude nasceu, em 09 de dezembro de 1997, o primeiro
programa de prevencao negociado entre uma categoria profissional do Brasil e seus
respectivos empregadores: o “Programa de Prevencdo e Acompanhamento das
LER".

O SEEB/Curitiba se engajou, desde o inicio, na politica nacional da
categoria e distribuiu, em 1995, uma cartilha especifica sobre as L.E.R. para os
bancarios da sua base. Um ano depois, o Sindicato comegou a cadastrar os
bancarios lesionados e isso possibilitou, dois anos mais tarde, a criagdo da
“Associacao dos Portadores de L.E.R.” (APLER) que também atende trabalhadores
de outras profissdes.

A edicdo da Folha Bancéaria de 04 de margo de 1996 dizia “Cadastro de
lesionados ajudara luta por direitos”. Esse era o titulo do vigésimo enunciado que

selecionamos:

Nos bancos privados, o bancario afastado por lesédo ou outra doenga deixa
de receber tiquete-refeicdo e o vale-alimentagao, além do desrespeito e
pressodes de todo tipo a que é submetido. (FOLHA BANCARIA, 4 mar. 1996,

p. 2).

O enunciado 20, ao tratar da situacdo do lesionado durante a licenca
concedida pelo INSS e apds o retorno ao trabalho, justifica a necessidade do
cadastro de tais trabalhadores junto ao Sindicato. Este ultimo se coloca como
representante das reivindicacdes e reclamacdes dos lesionados e exemplifica o seu
papel através de um outro enunciado, isto é, uma noticia publicada na mesma secao
do jornal dedicada as L.E.R. A noticia versa sobre uma mesa redonda realizada pela
Delegacia Regional do Trabalho (D.R.T.), a pedido do SEEB/Curitiba, com
representantes deste e do “Banco P4”. A D.R.T. pretendia averiguar a denuncia de
qgue os lesionados, quando retornavam ao trabalho, sofriam represélias na agéncia
do referido banco em Curitiba.

Denuncias do Sindicato junto a D.R.T. e ao Ministério Publico do Trabalho,
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sobre praticas ilegais dos bancos em relagdo a empregados ou funcionarios
lesionados, constituem varios enunciados da Folha Bancaria. Os enunciados 22 e
23, por exemplo, referem-se a uma agao civil publica, perpetrada pelo Sindicato em
junho de 2001, contra o “Banco P1”.

ENUNCIADO 22
Demitidos com LER véo ao Ministério Publico

Na ocasido [01/06/2001], foi solicitada [pelo SEEB/Curitiba ao Ministério
Publico do Trabalho] investigacdo das discriminagbes que os portadores de
LER vém sofrendo ao longo deste periodo [desde a privatizagcao do banco],
como por exemplo: ndo emissdao da CAT (Comunicacdo de Acidente de
Trabalho) [...] ndo fornecimento de dados requisitados pelo instituto
previdenciario, lotagdo em fungdo incompativel com a reabilitagdo dos
lesionados apéds retorno ao trabalho, isolamento, presséo para adesédo ao
PDV, demissao, além de enfrentarem o descaso dos profissionais do Sesmt
durante os exames periddicos. (FOLHA BANCARIA, 6 jun. 2001, p. 6).

ENUNCIADO 23
[...] discriminacdo de empregados lesionados, que eram impedidos de
exercer outras atividades; ndo emissao de Comunicacao por acidente de
Trabalho (CAT); e demissao ilegal de empregados com LER. (FOLHA
BANCARIA, 13 jun. 2002, p. 2).

A discriminacdo e a demissao dos lesionados tratadas nos enunciados 22
e 23 situam-se num contexto de reestruturacdo de uma instituicao financeira depois
que a mesma foi comprada por um dos trés maiores bancos privados do Brasil. A
Juiza da 62 Vara do Trabalho de Curitiba obrigou o banco a readmitir os lesionados,
determinou a emissao de C.A.T. nos novos casos de L.E.R. e orientou que o banco
mudasse “[...] seus procedimentos em relagdo aos funcionarios com L.E.R.” o que
inclui a pratica de isolamento. (FOLHA BANCARIA, 13 jun. 2002, p. 2)

Nem na noticia que trata da sentenca judicial, nem nos enunciados 22 e 23
encontramos a expressao “assedio moral”. Porém, esta ultima aparece, pela primeira
vez na Folha Bancaria, em 13 de setembro de 2001. Nessa edicdo da Foban, foi
publicada uma matéria que trata justamente da violéncia moral contra portadores de
L.E.R./D.O.R.T. no mesmo banco citado pelos enunciados 22 e 23. A partir dessa
constatacao, formulamos trés questionamentos:

1) por que o locutor do enunciado 23, que foi publicado em meados de
2002, nao utilizou a expressao “assédio moral”?

2) na acao civil publica, movida contra o “Banco P1”, aparece o termo
“assedio moral’?

3) a Juiza, que condenou o banco, utilizou na sua sentenca a expressao
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“assédio moral”?

Nao temos condi¢cdes, nesse momento, de responder a essas perguntas,
mas podemos nos voltar a um detalhe, da sentenca judicial, que tem a ver com o
carater da violéncia moral que estava sendo perpetrada em relagdo aos lesionados.
A Justica considerou que a pressao para adesao ao P.D.V., a discriminacdo e o
isolamento dos lesionados eram procedimentos organizacionais € nao decisdes
particulares de supervisores e gerentes, o que configura a violéncia moral como
pratica organizacional. E foi essa concepgao que nos compeliu, em 2004, a pensar

sobre o sentido do enunciado “violéncia moral”.

52 VIOLENCIA MORAL INTERPESSOAL E VIOLENCIA MORAL
ORGANIZACIONAL

No ano de 2001, tivemos acesso a obra “Assédio Moral” de Marie-France
Hirigoyen e, a partir disso, buscamos informac¢des sobre o assunto através da
internet. Num primeiro momento, o aspecto legal nos chamou a atencdo e
elaboramos um projeto de pesquisa sobre as leis existentes sobre violéncia moral.
Porém, quando dendncias desse tipo de violéncia tornaram-se comuns na grande
imprensa, um fato comecou a nos inquietar: o que era chamado de “assédio moral”
nao correspondia ao conceito que Hirigoyen propunha em “Mal-estar no trabalho:
redefinindo o assédio moral”.

Quatro anos depois do nosso primeiro contato com o enunciado “assédio
moral”, elaboramos um novo projeto de pesquisa, 0 qual girava em torno da seguinte
hipdtese: o que a grande imprensa e os sindicatos estavam chamando de “assédio
moral” correspondia aos conceitos de “gestdo por injaria” e “gestao por estresse” de
Hirigoyen (2002).

Ao contrario do assédio moral, concebido por Hirigoyen (2002), na “gestao
por injuria” e na “gestdo por estresse” o perpetrador € sempre um chefe ou
supervisor. Além disso, essas politicas de gestdo ndo se confundem com
perseguicdo a determinados individuos, pois sao direcionadas a todos o0s
empregados de um determinado local de trabalho ou de uma determinada
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organizacao.

Quando Hirigoyen (2002) elabora os conceitos de “gestao por injuria” e
“gestdo por estresse” ela contrapde o assédio moral a violéncia organizacional.
Desse modo, o assédio moral assume um sentido Unico, a semelhanca do que
ocorre nas obras de Leymann, Zapf e Einarsen.

Se compararmos as duas primeiras obras de Hirigoyen sobre assédio
moral, percebemos que a diferenca das fontes pesquisadas incide numa concep¢ao
diversa de assédio moral. Na primeira obra, a psiquiatra francesa disserta sobre o
assédio moral com base em relatos de pacientes e de outras pessoas que ela,
Hirigoyen, identificou como vitimas de um tipo singular de violéncia. No segundo
livro, a autora propde uma revisdo do seu proprio conceito “assédio moral” e faz isso
a partir da leitura de especialistas como Heinz Leymann.

A trajetdria intelectual da pesquisadora Marie-France Hirigoyen, entre a
obra “Assédio Moral’ e “Mal-estar no trabalho”, parte da “ideologia do cotidiano” e
chega num “sistema ideoldgico” determinado, isto é, a produgao académica sobre
assédio moral.”® E por isso, a nosso ver, que a pluralidade de sentidos que o
enunciado “assédio moral” assume na primeira obra € substituida por uma definicao
mais restrita e que vai ao encontro da concepcao de violéncia moral de Leymann,
Zapf e Einarsen.

Ao contrario de Hirigoyen, buscamos explorar a polissemia do enunciado
“violéncia moral” ou dos seus correlatos “assédio moral’, “mobbing” e “bullying’.
Desse modo nos voltamos para o primeiro livro da autora sobre o assunto, onde

encontramos a seguinte consideragéo:

O assédio € sempre resultante de um conflito. Resta saber se esse conflito
provém do cardter das pessoas nele envolvidas, ou se esta inscrito na
propria estrutura da empresa. Nem todos os conflitos degeneram em
assédio. Para que isso acontecga, é preciso a conjungdo de varios fatores:
desumanizagdo das relacbes de trabalho, onipoténcia da empresa,
toleréncia ou cumplicidade para com o individuo perverso. (HIRIGOYEN,
2001, p. 102-103, grifo nosso).

Ao opor, nesse ultimo enunciado, duas origens de um processo de

violéncia moral — ou o carater dos envolvidos, ou a estrutura da empresa — Hirigoyen

® A diferenca entre as categorias “ideologia do cotidiano” e “sistemas ideoldgicos” foi abordada na
Introducéo desta dissertacao.
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nos permite interpretar que a violéncia moral pode ser apenas interpessoal ou pode
ser também organizacional. Nesse sentido, a violéncia moral seria utilizada nas
organizacbes para levar os empregados a cometerem erros que justifiquem a
demissao por justa causa ou para leva-los a rescindirem seu contrato de trabalho
(HIRIGOYEN, 2001, p. 68-69; 79; 97).

Quando o processo de assédio se estabelece, a vitima é estigmatizada:
dizem que é de dificil convivéncia, que tem mau carater, ou entdo que é
louca. Atribui-se a sua personalidade algo que é consequéncia do conflito e
esquece-se 0 que ela era antes, ou o0 que ela é em outro contexto.
Pressionada ao auge, nédo é raro que ela se torne aquilo que querem fazer
dela. Uma pessoa assim acossada ndo consegue manter seu potencial
maximo: fica desatenta, menos eficiente e de flanco aberto as criticas sobre
a qualidade de seu trabalho. Torna-se, entdo, féacil afasta-la por
incompeténcia profissional ou erro. (HIROGOYEN, 2001, p. 69).

Hirigoyen também relata que os dirigentes ou os chefes imediatos
acreditam que a violéncia moral possa estimular e aumentar a rentabilidade dos
empregados ou funcionarios (2001, p. 78; 82). No item “A empresa que estimula os

métodos perversos”, a autora cita 0 exemplo de uma pequena empresa francesa:

A prépria empresa pode tornar-se um sistema perverso quando o fim
justifica os meios e ela se presta a tudo, inclusive a destruir individuos, se
assim vier a atingir seus objetivos. Neste caso, € no nivel da organizagao do
trabalho que, por um processo perverso, a mentira serve ao
desenvolvimento da empresa.

[...] Os procedimentos perversos de um individuo podem, entdo, ser
utilizados deliberadamente por uma empresa que espere deles tirar um
melhor rendimento. Foi o que aconteceu na féabrica Maryflo, pequena
empresa de pret-a-porter do Morbihan.

Nessa fabrica, todo o pessoal é feminino, inclusive a presidente. O Unico
homem ¢é o diretor, um chefete que menospreza, humilha, fere e injuria o
pessoal em nome do rendimento. Seus métodos: acossar as funcionarias
para aumentar o ritmo de produgdo, cronometrar as pausas, insultar, tudo
isso com a cumplicidade da presidente, que tem plena ciéncia de tais
métodos e nada diz contra eles. (HIRIGOYEN, 2001, p. 98-99).

Hirigoyen argumenta que a presidente da Maryflo utilizou deliberadamente
“os procedimentos perversos de um individuo”. Subentende-se, entdo, que a
violéncia moral era uma estratégia do diretor e a presidente apenas se aproveitou
dessa situacao. Entretanto, existem casos em que a diretoria da organizagdao nao é
conivente com os assediadores. Esses se aproveitam do seu poder hierarquico e, na
defesa de interesses particulares, acabam “vampirizando” a organizacao

(HIRIGOYEN, 2001, p. 102). Assim, a empresa ou instituicao também é uma vitima
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do processo de violéncia moral, devido as consequéncias negativas que ele traz
para qualquer organizacdo, como a degradacdo moral do ambiente de trabalho e a
queda de produtividade.

Apesar de escrever, mais de uma vez, que os diretores de organizacoes
assediam seus empregados ou funcionarios e que "os procedimentos perversos de
um individuo podem [...] ser utilizados deliberadamente por uma empresa que
espere deles tirar um melhor rendimento”, Hirigoyen nao trata de assédio moral
organizacional ou institucionalizado.”® Entdo, perguntamos: o que diferencia a
violéncia moral interpessoal da organizacional?

Para respondermos a essa questdo, temos que pensar, primeiramente, a
respeito do poder de direcdo e do poder disciplinar nas organizacoes.

Numa organizacdo, ha o empregador efetivo, que é o proprietario do
capital, e o empregador aparente, que possui o poder de diregcdo e,
consequentemente, o poder disciplinar. Muitas vezes é o grupo ou o acionista
minoritario que administra a empresa; ou ainda € um empregado que desempenha a
autoridade “[...] em nome da sociedade [empresa], investido que esta do poder,
embora também subordinado a ele.” (COUTINHO, 1999, p. 81).

No livro “Anatomia do poder” Galbraith afirma que os empregados nao se
véem subordinados ao empregador aparente, mas a uma estrutura administrativo-
burocréatica.” Essa imagem vai ao encontro da tese de Foucault que defende que
ndao s6 numa organizacao burocratica, mas em toda a sociedade capitalista, nao
existe alguém que detenha o poder. Pois este Ultimo s6 se concretiza numa rede de
relacées.

A sociedade capitalista, ou “sociedade disciplinar’, comporta uma rede de
instrumentos, técnicas e disciplinas que nao se limitam as instituicoes. Para explicar
o funcionamento dessa rede de poder, Foucault usa a figura do pandptico de
Bentham. Este é concebido como uma nova fisica do poder, que permite uma rede
disciplinar, por onde o poder circula. Este ultimo exige o enquadramento de cada

individuo ao sistema e faz cada um se sentir constantemente cobrado e vigiado.

® HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 2. ed. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2001. p. 98.

7 Cf. GALBRAITH, John Kenneth. Anatomia do poder. 3. ed. Sdo Paulo: Livraria Pioneira Editora,
1989.
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A sujeicdo ao sistema ocorre, segundo Foucault, porque o foco do poder é
a “alma”, “psique, subjetividade, personalidade, consciéncia”, produzida através de
“procedimentos de punicdo, de vigilancia, de castigo e de coacéo [...]” (FOUCAULT,
2002, p. 28-29). Tal explicacdo nos remete a Durkheim, a Weber e a Bourdieu. Tanto
que no Capitulo 3 desta dissertacdo, discutimos como categorias pensadas por
Durkheim e, principalmente, por Bourdieu nos ajudam a compreender a eficacia da
violéncia moral enquanto instrumento de dominacao.

Weber (2001) argumentava que o poder s6 existe enquanto dominagao de
alguém que obedece ou se submete. Desse ponto de vista, o poder nao reside nem
no dominante, nem no dominado, mas na relacéo que se estabelece entre eles. E se
pensarmos essa relacdo sob a 6tica dos conceitos do Circulo de Bakhtin, afirmamos
que a mesma é dialdgica.

No inicio da nossa pesquisa, propomos a idéia de que a violéncia moral
podia ser concebida como pratica e como enunciado. Mas nessa fase da
dissertacao, em que ja discutimos a violéncia moral como enunciado concreto, como
violéncia simbdlica, como relagdo de poder, formulamos uma nova tese. O
enunciado “violéncia moral”’, ou os seus similares “mobbing”, “bullying”, “assédio
moral”, &€ construido de forma dialégica. E a pratica da violéncia moral também se da
de maneira dialégica, onde o assediador e 0 seu alvo se revezam nos papéis de
“locutor” e “destinatéario”.

Einarsen et al (2003) também consideram a reciprocidade entre sociedade
— organizacdo — assediador — vitima de bullying no trabalho. Porém, essa
interpretacdo ndo se baseia nas categorias do Circulo de Bakhtin e sim em teses da
Psicologia — campo dos autores. Estes concluem que o “[...] bullying deve ser
entendido preliminarmente como um dyadic interplay entre pessoas, onde nem
fatores situacionais, nem pessoais, sao totalmente suficientes para explicar porque o

bullying se desenvolve” (EINARSEN et al, 2003, p. 17, traducéo nossa).”

® Podemos traduzir dyadic como “via de mao dupla”. Essa palavra se trata de um conceito da
Matematica, mas também é usado na Biologia. Segundo White (2008, p. 1, tradugdo nossa), “Visto
que a lingua humana requer dois participantes interagindo, no minimo, que concordem quanto ao
significado da comunicagéo, isso é definido pelo que, em matematica, é chamado de relagdo de
equivaléncia diadica. Dyadlc significa uma relagao entre dois participantes. Equivaléncia significa que
a comunicacao entre as duas partes é igual — teoricamente podem concordar e entender um ao outro
igualmente bem, e compartilhar as mesmas informagdes.”. White é um pesquisador que estuda a
Fisica utilizando categorias da LingUistica.
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Voltando a nossa tese, o assediador, como qualquer locutor de
enunciados, espera que as suas palavras ou atitudes provoquem determinadas
reacdes no seu destinatario. Dependendo das suas motivacdes ou objetivos, o
assediador pode desejar que o0 seu destinatario se sinta humilhado, tenha sua auto-
estima abalada, mude de comportamento em relacdo a ele ou a outros
trabalhadores no local de trabalho, produza mais ou peca demissédo. O destinatério,
por sua vez, apesar de nao conseguir se defender durante o processo de violéncia
moral, reage e também enuncia, para o assediador, questionamentos, argumentos,
pedidos de desculpas, desabafos e xingamentos.”

Se pensarmos a relacdo entre assediador e assediado como uma relacao
dialégica, devemos considerar, em primeiro lugar, que o processo pode ser
desencadeado tanto pelo perpetrador, quanto pela vitima. Por exemplo, se um
trabalhador se demonstra contrariado com uma pratica dos colegas no ambiente de
trabalho, ele pode gerar, involuntariamente, um processo de violéncia moral contra si
mesmo.

Em segundo lugar, tanto o alvo quanto o assediador também tém uma
relagéo dialdégica com o seu contexto mais imediato, que é o local de trabalho, e com
outros interlocutores. Entédo, questionamos: de que forma as condi¢cdes de trabalho
levaram o assediador a assumir esse papel, isto €, a perpetrar um processo de
violéncia moral contra alguém? A violéncia moral foi iniciativa do préprio assediador
ou ele esta executando uma ordem dos seus superiores hierarquicos?

Anteriormente, analisamos enunciados da Folha Bancaria que se referiam
a pressao exercida pelos gerentes para que os bancarios aderissem a um plano de
demissao voluntaria. Em certos enunciados, o locutor afirmava que a direcao do
banco havia ordenado uma pressao pessoal e direta, o que configura, na pratica, um
processo de violéncia moral. Porém, a violéncia moral pode ser uma iniciativa dos
préprios prepostos da organizacdo, quando estes ndo encontram outro meio para
aumentar a produtividade ou para conseguir a demissdao de determinados
funcionarios.

Além dos gerentes, chefes e supervisores, 0s proprios colegas de trabalho
podem se tornar assediadores devido as condigdes de trabalho ou as metas

" Einarsen et al (2003, p. 21-22) propdéem uma “dyadic perspective” para o estudo do bullying, pois
consideram que a vitima néo é passiva e as suas respostas geram outras respostas do perpetrador.
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impostas pela organizacdo. Por isso, uma equipe de trabalho que se sinta
prejudicada por um dos seus membros, pode assedia-lo para que ele produza mais,
coopere, peca demissao ou cometa erros que justifiguem a sua dispensa.

A imagem de uma equipe de trabalho que assedia um dos membros nos
faz lembrar da origem do termo mobbing. O etologista Konrad Lorenz utilizou essa
palavra para denominar “os ataques de um grupo de pequenos animais que ameaca
um animal maior”.®** Ndo temos acesso a obra de Lorenz, mas deduzimos que o
mobbing seja utilizado por animais pequenos nao s6 para atacar um animal maior,
mas também para se defender do mesmo. Assim, propomos a tese de que o
mobbing também se constitui numa estratégia de defesa. E esse é o caso das
equipes de trabalho que no intuito de alcancar as metas de produtividade e de
salvaguardar os seus empregos, acabam perseguindo um colega que véem como
uma ameaga a sua sobrevivéncia na organizagao.

No caso de uma equipe de trabalho que assedia, sistematicamente, um
dos seus membros, isso se constitui em que tipo de violéncia moral: interpessoal ou
organizacional? E o que diferencia, afinal, a violéncia moral interpessoal da
organizacional?

O adjetivo “organizacional” é utilizado por quatro pesquisadores da
violéncia moral no trabalho: Andréas Liefooghe, Kate Mackenzie Davey, Adriane
Reis de Arauljo e Lis Andréa Soboll. Analisemos, entdo, o que € violéncia moral
organizacional para cada um desses autores.

A pesquisa de Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) foi encomendada por
um banco inglés que estava preocupado com as queixas dos funcionarios quanto a
violéncia moral no local de trabalho. Mais da metade dos trabalhadores respondeu,
numa pesquisa interna, que ja havia sido vitima de bullying dentro do banco.

A porcentagem de 53% chamou a atencdo ndo s6 da direcdo do banco,
como dos préprios pesquisadores e estes buscaram, entao, saber qual era o sentido
de bullying para os trabalhadores em questao.

8 Apud. LEYMANN, Heinz. The content and development of mobbing at work. European Journal of
Work and Organizational Psychology. Mobbing and victimization at work, UK, v. 5, n. 2, p. 165-184,
1996.
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Liefooghe e Mackenzie Davey utilizaram a técnica de entrevista néo
estruturada e analisaram os discursos dos bancarios que foram organizados em

grupos focais. Sobre a pesquisa de campo, os autores explicam:

[...] n6s mencionamos os resultados da pesquisa quanto a incidéncia de
bullying no trabalho e perguntamos o que o termo ‘bullying’ significava para
eles. Em nenhum momento n6s oferecemos uma definicao de bullying. Nés
estdvamos interessados em como os empregados usavam e definiam o
termo. (LIEFOOGHE; MACKENZIE DAVEY, 2003, p. 222, tradu¢ao nossa).

Os entrevistados nao conseguiam caracterizar o bullying de forma clara ou
homogénea. Porém, os pesquisadores perceberam trés semelhancas na fala dos
bancarios: eles mencionavam o bullying escolar e tinham este como referéncia para
a definicdo do bullying no local de trabalho; eles consideravam que o bullying escolar
era uma violéncia interpessoal, enquanto o bullying vivenciado por eles era
organizacional; eles usavam o termo bullying para se referir a praticas
organizacionais. Ao final da pesquisa, Liefooghe e Mackenzie Davey (2003, p. 229;

228, tradugao nossa) concluem que

Enquanto a pesquisa até agora tem considerado a organizagéo [...] como
um pano-de-fundo facilitador do bullying interpessoal, esses relatos de
empregados apontam que a organizagdo desempenha um papel muito mais
ativo, algo como ‘bullying institucionalizado’ [...] Isso coloca a organizacao e
seus sistemas como central para a definicao do bullying no trabalho e leva a
uma visao [...] que muda o foco dos assediadores e vitimas individuais para
o controle e o poder organizacional.

Mas que praticas organizacionais os bancarios estavam chamando de
bullying?

A maioria dos entrevistados citou trés praticas relacionadas ao P.R.P.
(“Performance-related pay”), uma espécie de “Programa de Participacdo nos
Resultados”, cujo pagamento de cada trabalhador é calculado pela comparagéao do
desempenho individual com o desempenho de uma equipe eleita pela empresa.

A primeira pratica denominada de bullying pelos bancarios coincide com o
préprio sistema de avaliacdo e de pagamento. Esse sistema é visto como injusto
devido as metas de produtividade que sdo impostas pela empresa, ao corte de
horas-extras que sd&o remuneradas, e devido aos critérios de avaliagdo que,

segundo os bancarios, sdo subjetivos e questionaveis.
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A segunda pratica se refere a intimidacdo, da parte do R.H., sobre os
representantes do Sindicato durante a negociagdo do P.R.P. Segundo o relato dos
trabalhadores, os representantes do R.H. ndo encaram a reunido sobre a P.R.P.
COmo uma negociagao, mas sim como um momento de oficializacao da proposta da
empresa e da aceitacdo da mesma pelo Sindicato. Pois os membros deste ultimo
sdo intimidados antes e durante as reunides.

Por fim, os bancarios chamam de bullying as ameacas de retaliacbes, caso
alguém se manifeste contra o sistema de avaliacdo ou contra as propostas de
pagamento da empresa. Os prepostos da organizacdo avisam que qualquer
manifestacdo contraria ao sistema de pagamento por resultado ou a ultima proposta
da empresa pode prejudicar, a longo prazo, a carreira dos bancarios descontentes e,
de forma imediata, a avaliacdo de cada um; avaliacdo essa que determina,
justamente, o valor da P.R.P. individual.

Liefooghe e Mackenzie Davey (2003, p. 227, tradugdo nossa), a partir da
discussao de dois entrevistados que declaram que o P.R.P. ndo estimula ou facilita a

violéncia moral interpessoal, mas ele préprio constitui-se em bullying, concluem que:

O préprio sistema [de avaliagdo e pagamento por desempenho] é criticado —
ele existe para cortar custos. Com esse sistema, os administradores séo
colocados sob pressdo para aumentar o desempenho do pessoal, reduzir
horas-extras e cortar custos para atingir suas metas [...] Ao invés de
identificar o R.H. ou os administradores como ‘assediadores’, contudo, os
empregados sabem que eles agem devido a coagado de um sistema que
exige que eles ajam daquele jeito [...] Dessa maneira, a causa do bullying
nao é simplesmente atribuida a individuos ou a departamentos ou grupos
organizacionais, mas também inclui os sistemas organizacionais e como
eles operam, como o processo pelo qual o pagamento e o desempenho sao
negociados, e como o sistema de avaliagao é visto funcionando em favor da
organizagéo e em detrimento dos empregados.

Essa concepcao de violéncia moral vai de encontro as obras de Leymann
(1996), Zapf (1996; 2005), Einarsen (1996; 2005) e Hirigoyen (2002), pois esses
autores consideram que as praticas organizacionais, como a imposi¢cao de metas e a
negacao de dialogo com os trabalhadores, favorecem ou estimulam a violéncia
moral. Mas, para esses teoricos, a violéncia moral € interpessoal, porque parte de
um ou mais agressores especificos e é direcionada, de forma coletiva ou
individualizada, a um ou mais alvos especificos. E se confrontarmos os relatos dos

bancérios entrevistados por Liefooghe e Mackenzie Davey com Hirigoyen (2002) e
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Zapf (1996), concluimos que o enunciado bullying dos trabalhadores corresponde
aos conceitos de “gestdo por estresse” e “social stressor’. Pois as praticas citadas
pelos bancarios visam a todos os trabalhadores, configurando, assim, uma politica
de gestdo. Vejamos, como exemplo, o seguinte enunciado de um dos bancarios:

F57: “[...] entdo quando vocé diz, vocés ja foram assediados no banco, sim,
nds ja fomos assediados e estamos vivenciando isso agora. Talvez nao
pessoalmente, individualmente, mas o pessoal como um todo estd
experimentando bullying pela diregdo do banco.” (LIEFOOGHE;
MACKENZIE DAVEY, 2003, p. 226, traducao nossa, grifo nosso).

Liefooghe e Mackenzie Davey (2003), assim como nds, buscaram
descobrir o sentido de “violéncia moral” — bullying, no caso da Inglaterra — para os
bancarios. Porém, as nossas pesquisas se diferenciam do ponto de vista teérico e
metodoldgico.

Os autores britanicos situam seus referenciais tedricos na poés-
modernidade e consideram que esse movimento foi o responsavel pela negacao da
linguagem como ferramenta neutra. Concordamos que o sentido de uma palavra é
construido socialmente, mas encontramos essa discussao no inicio do século XX, no
chamado “Circulo de Bakhtin”. Este ultimo dissemina a tese de que o sentido é
relacional, pois é construido no dialogo entre locutor e destinatario. Enquanto isso,
Liefooghe e Mackenzie Davey (2003), pautados em autores como Lyotard, Foucault
e Derrida, consideram que o sentido de uma palavra ou expressao deve ser buscado
no leitor.

Do ponto de vista da técnica, analisamos os enunciados produzidos pela
imprensa de um sindicato que abrange bancarios e financiarios de uma regiao
metropolitana brasileira. J& a pesquisa de Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) se
limitou a uma Unica instituicdo financeira da Inglaterra onde eles entrevistaram
grupos de trabalhadores.

No Brasil, a primeira publicacdo que fala em “assédio moral organizacional”
constitui-se numa dissertagcdo de mestrado. Sua autora, Adriane Reis de Araujo,
discute a violéncia moral pelo angulo do poder diretivo do empregador.

Araujo (2006) formula o seu conceito de “assédio moral organizacional” a
partir da tipologia proposta por uma entidade francesa, a Comissdo Nacional

Consultora dos Direitos do Homem. Esta ultima
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[...] distingue trés formas de assédio moral no trabalho: a) assédio
institucional, que faz parte de uma estratégia de gestdo de pessoal; b)
assédio profissional, apresentado contra um ou mais trabalhadores
determinados e destinado a refutar os procedimentos legais de
afastamento; e c) assédio individual, praticado com a finalidade gratuita da
destruicdo do outro e de valorizagdo do poder do agressor, seguindo a
classificacdo de Marie-France Hirigoyen como assédio perverso. (ARAUJO,
2006, p. 14-15).

O conceito de “assédio moral organizacional’, de Araujo, abrange o
“assédio institucional”, que visa todo o quadro de pessoal de um local de trabalho, e
o “assédio profissional”’, que é direcionado a alvos especificos com a finalidade de
leva-los a demissdo. A autora, Procuradora do Trabalho, concebe o assédio moral

organizacional como uma politica de gestao, uma

[...] gestdo abusiva destinada a afetar, a intimidar, todos os empregados de
forma difusa e a alguns determinados de modo expresso e direto,
viabilizando a redugdo de custos e o incremento da produgdo mediante a
exposicao de toda a coletividade de empregados a situagao de risco, com o
efetivo desrespeito dos direitos basicos de alguns. [...] ele [o assédio moral]
serve a empresa como um instrumento de gestdo de seu pessoal,
instrumento de normalizacdo da conduta dos trabalhadores, para o
engajamento e o controle de todo o pessoal com o fim de manter ou
incrementar o ritmo e qualidade da producdo, sem permitir qualquer
reivindicagdo em relagéo as condigdes de trabalho ou a direitos trabalhistas
e silenciando sobre condutas [da empresa] ilicitas ou socialmente
reprovadas [...] (ARAUJO, 2006, p. 18; 110).

Como Procuradora do Trabalho, Aradjo conhece varias denuncias de
praticas de violéncia moral que sao recorrentes em determinadas empresas e que
sao direcionadas tanto ao coletivo dos trabalhadores, como a alvos especificos.
Assim, a autora propde um conceito que, pela nossa interpretacao, abrange a
violéncia moral interpessoal, que é direcionada a alvos especificos e coincide com o
conceito dos tedricos do assunto, e 0s conceitos de “gestao por injuria”, “gestao por
estresse” e “social stressor”. E a semelhanga de Liefooghe e Mackenzie Davey
(2003), Araujo concebe que a violéncia moral que predomina nas relacbes de
trabalho constitui-se numa politica de gestao de pessoal.

Enquanto nas obras de Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) e de Araujo
(2006), “assédio moral” e “violéncia organizacional” se confundem, na tese de
doutorado de Soboll (2006) tais expressdes definem espécies distintas de violéncia
psicolégica.

O conceito “violéncia organizacional” € proposto por Soboll (2006) para se



115

referir as estratégias de gestao identificadas por Hirigoyen (2002) como “gestao por
injuria” e “gestao por estresse”. Essas estratégias, utilizadas em relagdo ao conjunto
de trabalhadores de uma organizagao, tém como principal finalidade o aumento do
ritmo do trabalho e da produtividade.

Assim como Araujo (2006), Soboll (2006) concebe a violéncia
organizacional como um abuso de poder, da parte do empregador ou dos seus
prepostos. Porém, ao contrario da Procuradora do Trabalho, a psicologa Soboll
distingue “violéncia organizacional” e “assédio moral”. Para Soboll (2006) a violéncia
organizacional contribui, no local de trabalho, para a pratica do assédio moral em

relacdo a individuos ou grupos especificos.

A violéncia organizacional, apesar de sistemética e repetitiva, se refere ao
uso do poder, com a intengdo de estabelecer um controle da coletividade.
Tem a finalidade de neutralizar o sujeito em termos de forga, visando
controlar comportamentos e decisdes, para preservar interesses especificos
da organizagao, instituindo um ambiente de ndo questionamento. Mesmo
que a finalidade nédo seja excluir ou prejudicar, a violéncia organizacional
pode levar a exclusdo e causar danos. O assédio moral, ao contrario, ndo
responde aos objetivos de produtividade, mas tem a finalidade de excluir e
prejudicar uma pessoa ou um grupo de pessoas. (SOBOLL, 2006, p. 137)

Os tebricos da violéncia moral no trabalho também nado identificam o
assédio moral a uma pratica que visa o conjunto de trabalhadores de uma mesma
organizagdo. Para Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen, a violéncia moral se
direciona a alvos especificos. Entretanto, esses pesquisadores ndao argumentam,
como Soboll (2006), que a violéncia moral ndo esta relacionada a questao da
produtividade e que a mesma tem por finalidade apenas a destruicdo ou a demissao
da vitima.

A afirmacao, de Hirigoyen (2002, p. 23), de que no assédio moral “[...] o
alvo é o proprio individuo, com um interesse mais ou menos consciente de prejudica-
lo [e que] ndo se trata de melhorar a produtividade ou otimizar os resultados, mas se
livrar de uma pessoa porque, de uma maneira ou de outra, ela ‘incomoda’™, embasa
a argumentacao de Soboll (2006). Mas, na prépria obra “Mal-estar no trabalho”
Hirigoyen (2002) escreve que o assedio moral também visa: a “uniformizagéo e
enquadramento por meio do medo” (p. 43); a “[...] submissédo [da trabalhadora] e
enquadra-la nas normas vigentes" (p. 234). Além disso, a psiquiatra francesa
relaciona produtividade e assédio moral e aponta como causas desse Ultimo: a
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produtividade da vitima (p. 39; 225); a queda do rendimento do trabalhador (p. 191;
197); a intencédo, do perpetrador, de aumentar a produtividade de determinados
trabalhadores (p. 140).

A percepcao de que o assédio moral pode ser motivado pela questao da
produtividade fica clara na afirmacao de Hirigoyen (2002, p. 151) de que “o setor
associativo prova que o assédio moral ndo estd ligado somente a critérios
econémicos, rentabilidade ou concorréncia do mercado, mas muito mais a uma
vontade de exercer o poder".

Além de Hirigoyen, Einarsen (2005, p. 3) também afirma que a falta de
competéncia ou o baixo desempenho de um trabalhador, na visdo do perpetrador,
podem transforma-lo em alvo de um processo de violéncia moral. Contudo, se Soboll
(2006) afirma que o assédio moral ndao tem por objetivo o aumento da produtividade
do trabalhador € porque ela propée a sua propria concepgao de assédio moral.

As fontes primarias da pesquisa de Soboll sédo entrevistas realizadas com
bancarios e dirigentes sindicais. Ao analisar esses relatos, a pesquisadora percebeu
que os trabalhadores estavam usando o termo “assédio moral” para se referir
também a praticas direcionadas a todos os bancérios de um mesmo local de
trabalho ou de uma mesma organizacao. Além disso, os bancarios relatavam que
essas praticas funcionavam como um meio de coacao para o aumento tanto do ritmo
do trabalho quanto da venda de produtos e servigcos do banco. Entao, Soboll (2006,
p. 128; 132) conclui que

Denominar assédio moral as agressdes pontuais e a violéncia psicologica
relacionada a produtividade é o Unico caminho que os trabalhadores
encontram para falar de suas vivéncias no trabalho, permeada de
competitividade, pressées exageradas e foco no resultados [...] Esta
insercdo representa a sinalizacdo, por parte dos atores sociais, dos
aspectos da organizagdo do trabalho e das estratégias de gestdo como
fatores de desgaste, sofrimento e adoecimento. Pela via do assédio moral
eles estdo denunciando os abusos de gestdo e a exploracdo desumana
praticada nos bancos. Este movimento é antes de tudo um pedido de ajuda
feito a sociedade, uma tentativa de sensibilizacdo para a injustica e o
sofrimento.

Depois de abordarmos as concepcbes de violéncia organizacional de
Liefooghe e Mackenzie Davey (2003), Araujo (2006) e Soboll (2006), podemos
responder as perguntas que deixamos em aberto: “No caso de uma equipe de

trabalho que assedia, sistematicamente, um dos seus membros, isso se constitui em
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que tipo de violéncia moral: interpessoal ou organizacional? E o que diferencia,
afinal, a violéncia moral interpessoal da organizacional?”

Liefooghe e Mackenzie Davey (2003), a partir da concepcdo dos
trabalhadores que relatam vivenciar bullying no trabalho, propéem uma revisdo do
conceito original de violéncia moral — bullying na Inglaterra. Os pesquisadores
britdnicos ampliam os sentidos possiveis do enunciado “bullying” e acrescentam a
ele praticas organizacionais e politicas de gestdo que se caracterizam pela
intimidacao dos empregados e pela retaliagdo aqueles que nao se submetem as
regras, € aos que nao correspondem ao “modelo” de trabalhador desejado pela
organizacao.

Nas entrevistas ou trechos de entrevistas citados por Liefooghe e
Mackenzie Davey nao ha mencao de coacao ou represalia praticada por equipes de
trabalho. No entanto, os trabalhadores identificam o sistema de pagamento baseado
no desempenho ao “bullying” e consideram que € esse sistema que leva os
prepostos da organizagdo a coagir ou punir determinado grupo ou grupos de
empregados. Seguindo esse raciocinio, afirmamos que uma equipe que pressiona
um dos seus membros, devido ao ritmo de trabalho ou das metas impostas pela
organizacao, esta concretizando uma violéncia que é organizacional.

Na sua dissertacdo de Mestrado, Aradjo (2006, p. 119) se refere as

equipes de trabalho e afirma que

Longe do que pode fazer crer, o assédio moral organizacional ndo se
restringe a modalidade do assédio moral vertical descendente, ele também
se expressa nas mais diversas dire¢oes, apresentando-se sob a roupagem
do assédio moral horizontal e vertical ascendente. Essa situacao decorre da
pulverizacdo do exercicio do poder em todos os niveis da empresa. Os
colaboradores, se colocados diante de um membro da equipe improdutivo
ou de baixa produtividade, podem assumir condutas abusivas com a
finalidade de pressionar o dissidente a atingir os niveis de produgao e
qualidade exigido [sic] pela administrago.

A Procuradora do Trabalho considera, entdo, que uma equipe, que
pressiona sistematicamente um dos seus membros, por este ser “improdutivo ou de
baixa produtividade”, estd praticando “assédio moral organizacional”. Pois Araudjo
utiliza o conceito “assédio moral individual” apenas para se referir a situacbes que
nao sao geradas pelas exigéncias da organizacdo, mas sim pela perversidade de

um individuo que deseja destruir sua vitima.
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Soboll (2006, p. 137), por sua vez, considera que

O assédio moral praticado pelos pares [...] se instala como uma estratégia
de defesa psiquica diante da violéncia organizacional, motivada pela
rivalidade e competicdo estimuladas pela organizagéo do trabalho.

Sob esse prisma, a equipe ndo estaria praticando violéncia organizacional.
A violéncia organizacional, isto é, a politica de gestao adotada pelo banco, levaria
uma equipe de trabalho a praticar assédio moral. Porém, se considerarmos que a
equipe pode assediar um dos seus membros nao sé para destrui-lo, mas sim com o
objetivo de “molda-lo” as suas necessidades, essa situagdo nao se enquadraria no
conceito de “assédio moral”, pois este ultimo, na visdo de Soboll (2006, p. 137), “[...]
nao responde aos objetivos de produtividade [...]. A nosso ver tal situacdo se
localiza, por conseguinte, numa linha limitrofe entre violéncia organizacional e
assédio moral, se levarmos em conta os critérios de Soboll (2006).

Antes de prosseguirmos com a nossa argumentacdo, devemos tecer
algumas consideragdes relacionadas a “[...] necessidade de [...] mostrar as
dificuldades e os (des) caminhos percorridos [..]” ao longo do Mestrado
(GOLDENBERG, 2001, p. 48). Pois, como expusemos no Capitulo 3, “o
pesquisador, para evitar o bias, deve ter consciéncia dos seus valores, do porqué
das suas escolhas e explicitar isso na sua tese”.

Quando apresentamos nosso projeto de pesquisa ao Programa de Pés-
Graduacao em Sociologia, da UFPR, no segundo semestre de 2005, néo
conheciamos nem o artigo de Liefooghe e Mackenzie Davey (2003), nem a pesquisa
de Soboll (2006). E foram essas obras que, junto ao nosso referencial teérico-
metodolodgico, revelaram-se fundamentais em dois momentos da dissertagdo: na
justificativa das hip6teses e na discussado acerca dos sentidos de “assédio moral”
que encontramos nas edi¢cées da Foban.

Primeiramente, a constatacdo de Soboll (2006) de que os bancarios
chamavam de “assédio moral” situagdes caracterizadas por Hirigoyen (2002) como
“gestédo por injuria/estresse” coincidia com a nossa segunda hipétese de pesquisa.
Contudo, as fontes primarias, o referencial teérico-metodolégico e a técnica
utilizados na nossa pesquisa e na desenvolvida por Soboll (2006) ndo sao

coincidentes. Além disso, o objeto central da nossa dissertacdo € o préprio



119

enunciado “violéncia moral” e seus correlatos, enquanto a tese de Soboll gira em
torno da relacdo entre a organizacao do trabalho bancério e a pratica da violéncia
psicolégica.

Diante do discurso dos bancarios que entrevistou, Soboll (2006) se
posicionou contraria a identificacdo tedrica do conceito “assédio moral” as praticas
organizacionais. Segundo a autora, isso seria revertido contra os proprios
trabalhadores. Pois empresas e instituicbes poderiam se eximir das suas
responsabilidades e rotular todo caso de violéncia organizacional como “assédio
moral’, no sentido de um processo cujas causas se limitam a relacao

vitima/agressor.

O deslocamento do eixo de andlise do nivel organizacional para o nivel
individual ou da relagdo chefe-subordinado é imediato quando a violéncia
psicolégica organizacional é representada como assédio moral. Isso implica
a culpabilizagao do individuo e na explicacdo da violéncia organizacional
como um fenébmeno vinculado a uma psicopatologia individual ou aos
conflitos interpessoais, mesmo que se reconhega a participacao do contexto
de trabalho neste processo. (SOBOLL, 2006, p. 134).

Sendo assim, Soboll (2006) defendeu uma delimitagdo para o uso do termo
“assédio moral” e prop6s o conceito de “violéncia organizacional” para se referir as
politicas de gestdo, como é o caso da “gestado por injuria” e da “gestao por estresse”.

Ao contrario de Soboll (2006), Liefooghe e Mackenzie Davey (2003)
defendem uma revisdo do conceito tradicional de “bullying” no trabalho para
abranger as praticas organizacionais que promovem a humilhag¢ao ou a coacao dos
trabalhadores.

A explicagao adicional do bullying como uma pratica organizacional além de
uma pratica meramente individual ou interpessoal é importante [...] Isso
permite que o foco das explicagbes se estenda além das explicacdes
psicolégicas, individualizantes, para linhas de pesquisa baseadas na
sociedade e na organizacéo.” (LIEFOOGHE; MACKENZIE DAVEY, 2003, p.
229, traducao nossa).

A mesma preocupacao, isto é, “o foco das explicacdes” acerca do bullying
no trabalho, levou os pesquisadores britAnicos e a pesquisadora brasileira a
direcoes opostas. E essa divergéncia tedrica acabou mudando a nossa concepcao
de violéncia moral e, conseqglientemente, os rumos do nosso trabalho de mestrado.

O wuso da expressdao “assédio moral” para denominar praticas
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organizacionais, que afetam todo o quadro de pessoal, era percebida por nés, no
ano de 2005, como uma “heresia conceitual”. Entretanto, uma reflexdo conjunta com
a prépria Soboll, no grupo de trabalho que mencionamos nos “Agradecimentos”
desta dissertacao, as consideracoes tedérico-metodolédgicas do Circulo de Bakhtin e o
artigo de Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) nos levaram a:

e investigar por que a imprensa do SEEB/Curitiba utiliza a expressao
“assédio moral” para se referir a praticas organizacionais — fato que
constatamos pela andlise da “Folha Bancéaria” e sobre o qual vamos
discorrer ainda neste capitulo;

e considerar a importancia da identificacao teérica assédio moral/praticas
organizacionais na defesa dos interesses dos bancarios e de outras
categorias de trabalhadores.

Destarte, utilizamos a concepcdo de “assédio moral” divulgada pela
imprensa do SEEB/Curitiba na elaboracdo de uma tipologia mais adequada a
realidade brasileira. Fruto de uma reflexao conjunta com Soboll, Gosdal e Eberle
entre os anos de 2007 e 2008, essa tipologia distingue o “assédio moral
interpessoal” do “assédio moral organizacional”.®'

O “assédio moral interpessoal” se refere a concepcéo de violéncia moral
dos teoricos europeus do assunto — Leymann (1996), Hirigoyen (2002), Zapf (1996,
2005) e Einarsen (1996, 2005). Esse conceito é proposto para os casos onde a
violéncia moral ndo € uma pratica institucionalizada numa organizacao. Esta ultima é
“apenas” omissa ou permissiva quanto a esse tipo de violéncia.

O “assédio moral organizacional”, por sua vez, abrange os conceitos de
“gestao por injuria/gestao por estresse” de Hirigoyen (2002) e de “social stressor” de
Zapf (1996) — embora esses autores ndo reconhecam esses tipos de gestdao como
assédio moral ou bullying. O conceito de “assédio moral organizacional” é proposto
para os casos onde a violéncia moral se constitui numa politica de gestdao ou é

recorrente numa organizacao. Esta dltima estimula ou promove, através dos seus

8 Embora a expressao seja a mesma, o “assédio moral organizacional”, proposto pelo nosso grupo
de discussé@o, nao coincide com o conceito de Araujo (2006). A caracterizagcdo e a distingdo de
“assédio moral interpessoal’ e “assédio moral organizacional” sdo fundamentadas e discutidas no
livro que o grupo de trabalho composto por nés, Soboll, Gosdal e Eberle, lancara em 2009. Cf.
GOSDAL, Thereza C.; SOBOLL, Lis Andréa P. (org.). Assédio moral interpessoal e organizacional:
um enfoque interdisciplinar. Sao Paulo: LTr, 2009.
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prepostos e das equipes de trabalho, o “assédio moral”.

No “assédio moral organizacional”’, o assédio € um meio de se alcancar
algum objetivo ou meta da organizacdo como, por exemplo, aumentar o ritmo de
trabalho e a produtividade do staff, “enquadrar’ todo o quadro de pessoal ou
determinados grupos de trabalhadores. Alids, o “assédio moral organizacional’ se
caracteriza pela recorréncia da humilhacao, isolamento ou coacéo de trabalhadores
que correspondem a um mesmo perfil: as gravidas, os doentes, os grevistas, 0s
menos produtivos.

Nesta dissertacdo, nao utilizamos a tipologia proposta pelo grupo de
trabalho citado anteriormente. Como esclarecemos na Introdugé&o e no Capitulo 2,
elaboramos um conceito sintese a partir dos critérios definidos pelos tedricos do
assunto e o chamamos de “violéncia moral”’. Foi esse conceito sintese, aliado as
premissas e categorias que emprestamos do Circulo de Bakhtin, que orientou a
leitura das nossas fontes primarias e a selecao dos enunciados que analisamos nos
Capitulos 4 e 5.

Quando Leymann (1996), Zapf (1996, 2005), Einarsen (1996, 2005) e
Hirigoyen (2002) falam em mobbing, bullying ou harassment eles estao se referindo
a um processo desencadeado por um conflito, declarado ou nao, entre perpetrador
(es) e vitima (s) ou pela necessidade, do (s) perpetrador (es), de um “bode
expiatério”.

Um conflito ou a necessidade de um “bode expiatério” podem ser
desencadeados por fatores organizacionais como: pressdo quanto ao ritmo de
trabalho ou a produtividade, conteldo e organizacdo do trabalho, auséncia de
clareza quanto as responsabilidades de cada funcionario, ambiglidade das regras,
deficiéncia ou omissdo das liderangas na administracdo dos conflitos. Contudo,
Leymann (1996), Zapf (1996, 2005), Einarsen (1996, 2005) e Hirigoyen (2002)
ressaltam que o ambiente de trabalho contribui para a deflagracao de conflitos, mas
quem transforma os mesmos em processos de violéncia moral sdo os individuos e
nao a organizacao. Esta ultima ndo estimula, promove ou ordena a perseguicao de
um ou de determinados funcionarios — nos casos caracterizados pelos teéricos do
assunto como mobbing, bullying ou harassment e que nos sintetizamos sob o
conceito de “violéncia moral”.

Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) e Araujo (2006), por outro lado,
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argumentam que a violéncia moral também aparece sob a forma de praticas
organizacionais que visam todo o quadro de pessoal ou determinados grupos de
trabalhadores. Esses autores concebem que organizacdo, além de “palco” e
coadjuvante, desempenha o papel de protagonista em processos de violéncia moral.
Sendo assim, utilizamos o termo “violéncia moral organizacional” para nos referirmos
a violéncia moral enquanto politica de gestéo ou pratica institucionalizada.®

Demonstrado o caminho que nos levou a distingdo entre “violéncia moral
interpessoal” e “violéncia moral organizacional”, voltamos a analise da producao da
imprensa do SEEB/Curitiba.

No capitulo 4, discutimos em que medida enunciados publicados na Folha
Bancaria se referem a processos de violéncia moral quando confrontados com os
critérios de Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen. Utilizando esses mesmos critérios
e, a partir de agora, a concepcdo de violéncia organizacional de Liefooghe e
Mackenzie Davey (2003), Araujo (2006) e Soboll (2006), continuamos a nossa

analise até que seja possivel uma concluséao.

5.3 O (S) SENTIDO (S) DE “ASSEDIO MORAL” NA PRODUGCAO DA IMPRENSA
DO SEEB/CURITIBA

Antes de encontrarmos, numa edicdo da Folha Bancaria, a expressao

“assédio moral”, deparamo-nos com a palavra “assediado” na seguinte noticia:

ENUNCIADO 24

PDV do terror acaba com mais de 2 mil empregos no [Banco P1]

[...]

Quando o [Banco P1] finalmente percebeu o baixo grau de adeséo ao PDV,
comecou a apelar para o terror. Gerentes receberam a ordem de partir para
a pressao pessoal e direta contra os funcionarios. As taticas usadas foram

82 O termo “violéncia moral organizacional” ndo coincide com o conceito, formulado pelo nosso grupo
de discussao, “assédio moral organizacional”. Porém, devemos a distingdo entre “violéncia moral
interpessoal” (que corresponde a concepcado dos tedricos no assunto) e “violéncia moral
organizacional” (que abrange a “gestdo por injaria” ou “gestdo por estresse”, o conceito de “social
stressor” e o assédio direcionado a alvos especificos, mas que € institucionalizado) ao grupo de
estudos sobre assédio moral do qual fazemos parte. O mesmo é mencionado nos “Agradecimentos”
desta dissertacao.
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as mais desqualificadas: demiss&o de deficientes audiovisuais e portadores
de doencas ocupacionais (0 que, além de execravel, descumpre a lei);
reunides em agéncias e departamentos com os funcionarios “escolhidos”
apontados e intimidados publicamente; ligacdes para a casa do bancario
assediado, criando um clima de terror na propria familia, e dai para baixo.
(FOLHA BANCARIA, 10 abr. 2001, p. 2, grifo nosso).

O locutor do enunciado 24 qualifica como “assediado” o bancéario que
estava sendo pressionado para aderir ao P.D.V. A decisdo de pressionar 0s
empregados para rescindirem o contrato de trabalho teria partido da prépria
instituicao financeira, devido a baixa adesao ao plano de demissao voluntaria. Desse
modo, 0s gerentes estavam executando uma ordem dos seus superiores
hierarquicos, embora isso ndo os imiscua da sua responsabilidade.

Mesmo que a ordem néo tivesse partido da direcdo do banco, poderiamos
caracterizar tal situacdo como violéncia moral organizacional, segundo a concepcao
de Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) e de Araujo (2006). Pois temos a
concretizacdo de uma politica de gestdo que se caracteriza pela coacado dos
trabalhadores.

O que nao é relatado pelo enunciado 24 € se 0s gerentes e supervisores
participaram da definicao dos critérios de escolha de quem seria pressionado. Pois a
pressao era direcionada para alvos especificos e ndo para todo o quadro de
empregados de uma agéncia, departamento ou setor. E, embora o alvo fosse
coletivo, houve uma individualizagdo do processo de violéncia moral, pois cada
bancério, previamente escolhido, era “intimado” no local de trabalho, na frente dos
colegas, ou na sua prépria casa, através de telefonemas de um supervisor ou
gerente.

Se levarmos em conta que os alvos eram especificos, a situacao relatada
no enunciado 24 corresponde a concepcao de violéncia moral de Leymann, Zapf,
Einarsen e Hirigoyen. E também se enquadra no conceito “assédio moral” proposto
por Soboll (2006), pois 0os gerentes estavam coagindo determinados empregados
para que eles pedissem demissao.

No enunciado 24, o locutor relata que os bancarios portadores de doencas
ocupacionais foram demitidos, arbitrariamente, pelo Banco P1. E a primeira vez que
encontramos, no jornal do SEEB/Curitiba, a expressdo “assédio moral” foi
justamente em um enunciado que trata da pressao exercida pelos bancos sobre os

funcionarios portadores de LER/DORT:
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ENUNCIADO 25
Na reunido, os representantes dos sindicatos elencaram nove pontos como
0s principais problemas do banco [...]
Problemas levantados
e Assédio moral contra portadores de LER/DORT;
¢ Pressdo contra sindicalistas;
[...]
e Cronometragem do tempo de atendimento nos caixas; [...] (FOLHA
BANCARIA, 13 set. 2001, p. 2).

Com excecao do ano de 1995, em que varias edicées da Folha Bancaria
nao foram arquivadas pelo SEEB/Curitiba, tivemos acesso a quase todos 0s jornais
publicados até o ano de 2007. Contando com a edi¢cdo 14 do ano de 2001, lemos,
desde a primeira edicdo de 1995, 144 jornais. E foi no 145% jornal que encontramos,
pela primeira vez, a expressao “assédio moral”’, embora o locutor ndo explique a que
situacao ou processo ele esta se referindo.

O locutor do enunciado 25 apenas indica quem sao as vitimas e o banco
onde isso estava ocorrendo. Porém, na edicdo da Foban de 24 de setembro de
2001, encontramos 0 “assédio moral” enquanto um enunciado concreto, isto €, uma
expressdo portadora de sentido. No caso, o assédio moral se refere a “pressao
contra portadores de LER/DORT”:

ENUNCIADO 26
Denuncias obrigam RH do “Banco Z” a reunir-se com sindicatos da CUT

[...]

Problemas apresentados e respostas do RH

[...]

5 — Pressdo contra portadores de LER/DORT, que podemos classificar
como assédio moral — Banco admitiu os problemas e vai estudar a
contratacdo de profissionais para resolver a questao.

[...]

9 — Cronometragem do trabalho dos caixas, o que eleva o nivel de estresse
— Banco nega o fato e diz que é normal haver controle do tempo de
atendimento.

[...]

13 — Descumprimento das clausulas do ACT: 44 (controle de base sindical),
52 (incapacidade para o trabalho), 56 (carta dispensa), 62 (avaliagdo de
desempenho), 63 (promocao), 64 (remogdo), 87 (terceirizacdo) -
Constatamos também, que o item 5 do termo de prorrogagdo nao esta

sendo cumprido — Com relagdo a estes Uultimos pontos, o banco
comprometeu-se a responder formalmente. (FOLHA BANCARIA, 24 set.
2001, p. 2).

O enunciado 26, que se refere a mesma instituicao financeira mencionada
no enunciado 25, relata que o assédio moral ndo era um problema exclusivo das
agéncias e centros administrativos de Curitiba e Regidao Metropolitana. Por isso,
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sindicatos de bancarios do Parana, ligados a CUT, convocaram o diretor do RH do
banco para uma reunido e esta ocorreu em Sao Paulo, no dia 18 de setembro de
2001. Nao sabemos qual foi o resultado dessa reunido, mas, em Curitiba, como
vimos pela analise dos enunciados 22 e 23, o banco foi condenado pela Justica,
depois que o SEEB o denunciou a Delegacia Regional do Trabalho e ao Ministério
Publico do Trabalho.

Nos enunciados 25 e 26 o assédio moral se refere a pressao dos bancos
em relagao aos funcionarios com LER ou outro tipo de DORT. Assim, o assédio
moral é apresentado como uma pratica institucionalizada ou politica de gestao.
Porém, esses dois enunciados ndo sao suficientes para inferirmos qual o sentido
predominante de “assédio moral” na imprensa do SEEB/Curitiba. Pois ambos datam
de 2001 e até 2007 — ano limite da nossa pesquisa — a expressao “assédio moral”
pode ter assumido outros significados. Sendo assim, a partir desse momento, os
artigos, noticias e matérias publicados na Folha Bancaria, onde figura a referida
expressao, serao apresentados em ordem cronoldgica, para verificarmos se ha uma
continuidade, ruptura ou diversidade de sentidos para o enunciado concreto que é o
nosso objeto de estudo.

ENUNCIADO 27

O Assédio Moral e conseqlientemente a humilhagdo no trabalho é tema da
nossa Campanha Salarial [...]

O assédio moral no trabalho ndo é um fato isolado, como vimos ele se
baseia na repeticaio ao longo do tempo de praticas vexatérias e
constrangedoras, explicitando a degradagédo deliberada das condi¢ces de
trabalho num contexto de desemprego, dessindicalizagdo e aumento da
pobreza urbana (FOLHA BANCARIA, 25 jun. 2002, p. 3).

ENUNCIADO 28
Campanha Salarial dos bancérios toma conta do Pais
[...]
Eixos da Campanha
[...]
Fim do assédio moral
O assédio moral é uma pratica que vem se difundindo em agéncias
bancarias em todo o pais. Trata-se da exposicdo dos trabalhadores e das
trabalhadoras a situagées humilhantes e constrangedoras, repetitivas e
prolongadas, durante a jornada de trabalho e no exercicio das fungdes
profissionais. E mais comum em relagdes hierarquicas autoritarias e impacta
diretamente sobre a salde mental do trabalhador. A cada dia surgem
novas leis que buscam impedir a pratica do assédio moral (FOLHA
BANCARIA, 29 jul. 2002, p.1, grifo nosso).
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ENUNCIADO 29
Assédio Moral
Humilhacao a
empregados que nao
alcangcam metas é comum

O assédio moral esta se tornando, cada vez mais, pratica corriqueira nos
bancos. Tanto que, em nossa Campanha Salarial, um dos temas prioritarios
a ser debatido com os banqueiros é justamente o fim do assédio moral.
A pressdo sobre os empregados vem tomando propor¢des gigantescas.
Hoje, as chefias ndo se limitam mais a pressionar os empregados
individualmente, cobrando resultados de cada um.
Para comegar, as metas cobradas normalmente beiram o impossivel, isso
guando nao s&o realmente inatingiveis.
E o caso [do Banco Y], por exemplo, onde os empregados estado
aproveitando a Campanha Salarial para denunciar amplamente as
condigdes de trabalho a que sdo submetidos.
Este, alids, é o grande problema desta politica de metas e resultados
imposta pelos bancos. Muitas chefias simplesmente destratam e humilham
os empregados que ndo conseguem chegar aos numeros estipulados.
(FOLHA BANCARIA, 20 ago. 2002, p. 4).

ENUNCIADO 30

Para garantir que as suas medidas discriminatérias ndo prejudiquem o
cumprimento das metas, os administradores [do Banco Y] estdo usando e
abusando do assédio moral como ferramenta de gestdo de pessoal. Afinal,
eles sabem que ndo é facil convencer os empregados a vender produtos,
depois de quase oito anos de arrocho salarial, e sabendo que foram
excluidos do reajuste concedido aos gerentes e diretores [...] “para estimular
as chefias a bater estes recordes anuais [da venda de seguros] [0 Banco Y]
oferece prémios também cada vez maiores e mais atraentes” [para os
gerentes e superintendentes dos Escritérios de Negdcios].

A conseqiéncia dessa légica perversa, € claro, vai cair sobre os
funcionarios, que sofrem pressao constante, inclusive na forma de assédio
moral, para que vendam os produtos e atinjam as metas. (FOLHA
BANCARIA. ESPECIAL CAIXA/BB, 27 ago. 2002, p. 4).

ENUNCIADO 31
Sindicato de Brasilia e BRB
fazem primeiro acordo sobre
assédio moral no Brasil

Num acordo inédito, o Sindicato dos Bancarios de Brasilia e o Banco de
Brasilia (BRB) acertaram na Ultima semana a inclusdao de uma clausula
social que reprime o assédio moral no trabalho. Pela primeira vez no Pais,
uma categoria consegue aprovar um mecanismo que proibe as atitudes de
chefes que humilhem, constranjam e desqualifiquem os subalternos.
Os bancos até chegam a reconhecer que existem casos de assédio moral
entre seus funcionarios, mas os tratam como casos isolados. No BRB, no
entanto, houve o reconhecimento de que essa € uma questao coletiva e
merece ser incluida entre as clausulas sociais. Pelo texto do acordo, o
banco se compromete a coibir “situagdes constrangedoras no
relacionamento entre seus funcionarios” e a “incluir o tema nos programas
dos cursos de gerenciamento de pessoal e relacionamento interpessoal”.
(FOLHA BANCARIA, 10 set. 2002, p. 2).

ENUNCIADO 32
No setor bancario, o assédio moral cresceu e se intensificou a partir da
reestruturacdo das instituicbes, provocada pela entrada de capital
estrangeiro no setor. Os bancos enxugaram pessoal, automatizaram seus
servicos e partiram para uma concorréncia desenfreada por resultados
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financeiros. Os funcionarios tiveram que se reciclar, adaptar-se as novas
tecnologias e as exigéncias para cumprimento de metas cada vez mais
ousadas. Em muitos locais de trabalho, esse processo incluiu
procedimentos humilhantes contra os que ndo se adaptaram e o
estabelecimento de metas impossiveis de serem alcangadas no prazo
estabelecido. (FOLHA BANCARIA, 10 set. 2002, p. 2).

ENUNCIADO 33

O Assédio Moral
Embora a pratica do assédio moral nos locais de trabalho seja antiga, o
assunto s6 ocupa espaco em discussdes e estudos recentemente. Segundo
a professora e pesquisadora da PUC-SP, Margarida Barreto, o assédio
moral é a exposicao dos trabalhadores a situagbes de constrangimento e
humilhagdo, o que resulta na degradacdo das condigdes de trabalho e,
consequentemente, afeta a vida pessoal e a saude da vitima. Levantamento
feito por ela mostra que quase um ter¢o da populagdo economicamente
ativa do Brasil sofre com isto.
[...]
O assédio moral acontece até no relacionamento entre colegas, mas na
maioria dos casos € cometido por chefes contra os subordinados. O seu
reflexo na vida do trabalhador é desastroso, causando desde depressao,
angustia e disturbios digestivos e do sono até o aumento da presséo
arterial, dores generalizadas e idéias de suicidio. (FOLHA BANCARIA, 10
set. 2002, p. 2).

ENUNCIADO 34
Assédio Moral continua no [Banco E1] e [Banco VY]

O Sindicato continua recebendo denuncias de funcionarios sobre casos de
assédio moral em unidades do [Banco E1] e [Banco Y]. Sdo chefias e
gerentes que humilham seus subordinados com palavras desqualificadas.
Essa situagdo vem levando muitos empregados ao estresse, gerando,
inclusive, problemas emocionais e psicologicos, como a depressao (FOLHA
BANCARIA, 12 set. 2002, p. 2)

ENUNCIADO 35

O que ¢ assédio moral
Fenémeno tdo antigo quanto o trabalho, assédio moral é a exposi¢cao dos
trabalhadores a situagdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e
prolongadas, durante a jornada de trabalho e no exercicio das fungdes
profissionais.
E mais comum em relagdes hierarquicas autoritarias. Ou seja, é o chefe
pressionando e humilhando o empregado para que este cumpra as metas.
[...] Quase sempre, a vitima é isolada do grupo sem explicagdes, passando
a ser hostilizada, ridicularizada, inferiorizada, culpabilizada e desacreditada
diante de seus colegas. (FOLHA BANCARIA, ESPECIAL ASSEDIO
MORAL, 28 mai. 2003, p.1).

ENUNCIADO 36

Como o assédio acontece nas empresas

1) Com todos os trabalhadores: a empresa estimula a competitividade e o
individualismo, com discriminag&o salarial por género; passa lista para
que os empregados se comprometam a ndo procurar o sindicato ou
ameaga os sindicalizados; impede que as gravidas fiquem sentadas
durante a jornada ou fagam consultas de pré-natal fora da empresa; faz
reunido com todas as mulheres para exigir que ndo engravidem, a
pretexto de evitar prejuizos a producao; impede o uso do telefone.

2) Discriminacdo aos doentes e acidentados que retornam ao posto de
trabalho: coloca o empregado em local sem nenhuma tarefa; néo
fornece ou retira todos os instrumentos de trabalho; diminui o salario
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quando do retorno ao trabalho; controla as idas a médicos e impede os
trabalhadores de procurarem médicos fora da empresa; omite doencas
e acidentes; demite as vitimas de doengas ocupacionais ou 0s
acidentados no trabalho (FOLHA BANCARIA, ESPECIAL ASSEDIO
MORAL, 28 mai. 2003, p.2).

ENUNCIADO 37
Campanha Salarial 2003
Assédio moral é tema da Campanha

Fenémeno tdo antigo quanto o trabalho, assédio moral é a exposicao
dos trabalhadores e das trabalhadoras a situagbes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas, durante a jornada de trabalho e
no exercicio das fungbes profissionais. E mais comum em relagbes
hierarquicas autoritarias.

Caracteriza-se pela degradagdo deliberada das condi¢cdes de
trabalho, com a predominancia de condutas negativas dos chefes em
relacdo a seus subordinados. O assédio moral, alids, constitui uma
experiéncia subjetiva que acarreta prejuizos praticos e emocionais para o
trabalhador e a empresa. Quase sempre, a vitima é isolada do grupo sem
explicagbes, passando a ser hostilizada, inferiorizada, culpabilizada e
desacreditada diante de seus colegas. (FOLHA BANCARIA, 05. ago. 20083,

p. 2).

ENUNCIADO 38
A Greve continua
TST intermedia impasse entre bancarios e Fenaban
O presidente do TST (Tribunal Superior do Trabalho), [...] decidiu
intervir nas negociagdes entre bancarios e Fenaban. Dia 30, reuniu-se com
a Executiva Nacional dos Bancérios e no dia seguinte com os banqueiros.

[...]

Na reunido os representantes da categoria relataram aos ministros do
Tribunal todos os abusos praticados pelos banqueiros durante o movimento:
prisbes realizadas em alguns estados, ameacas, assédio moral sobre os
funcionarios e, especialmente, o uso do interdito proibitério [...] (FOLHA
BANCARIA, 4 out. 2004, p. 1).

ENUNCIADO 39

Assédio moral volta a se alastrar nos bancos

Altas taxas de desemprego, diminuigdo no ndmero de funcionarios,
pressdao por resultados... Tudo isso est4d fazendo muitos bancos se
transformarem em um verdadeiro inferno, um ambiente propicio ao
surgimento de politicas permanentes de constrangimento e coercdo dos
trabalhadores. O Sindicato, no entanto esta atento a qualquer violagao dos
direitos dos seus associados, por isso denuncie qualquer tentativa de
assédio moral. A resposta sera imediata! (FOLHA BANCARIA, 13 set. 2005,

p. 2).

ENUNCIADO 40

Assédio moral no trabalho € a exposi¢ao dos trabalhadores e trabalhadoras
a situagdes humilhantes, constrangedoras, sendo mais comum em relacdes
hierarquicas autoritarias e assimétricas. Nelas predominam atitudes e
condutas negativas, relagdes desumanas e sem ética de um/a ou mais
agressores/as dirigidas a um/a ou mais subordinados/as. O objetivo é
desestabilizar a relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a sua
organizagdo. Pode ser iniciada e manifestada por atos, palavras e gestos
que venham atentar contra a dignidade fisica, psiquica e auto-estima das
pessoas. (SINDICATO DOS BANCARIOS DE PERNAMBUCO, Cartilha
“Assédio moral: é ilegal e imoral”, 2006, p. 7).
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ENUNCIADO 41
Lembre-se: 0 assédio moral no trabalho ndo é um fato isolado. Como vimos,
ele se baseia na repeticdo, ao longo do tempo, de praticas vexatorias e
constrangedoras, explicitando a degradagéo deliberada das condi¢bes de
trabalho. (SINDICATO DOS BANCARIOS DE PERNAMBUCO, Cartilha
“Assédio moral: € ilegal e imoral”, 2006, p. 26).

ENUNCIADO 42

Os bancarios que trabalham no setor de abertura de cartbes do
[Banco E1] tém sofrido constantemente com o assédio moral. Entre varios
abusos, a chefia tem contado como atraso o horario de tolerancia do cartéo-
ponto e os atestados de faltas justificadas s&o aceitos [para descontar
pontos na hora da avaliagdo do desempenho pessoal] A pressdo, a
vigilancia acentuada e constante e a imposicdo da autoridade para
aumentar a produtividade tém desencadeado doencas pré-existentes, além
de desestabilizar emocional e profissionalmente os funcionarios. “Respeito é
bom, nds gostamos e estamos prontos para cobrar! Coragem! Se vocé é
vitima de coagao moral, ndo faga o jogo do agressor. Busque ajuda”, afirma
a dirigente sindical [...] (FOLHA BANCARIA, 22 jun. 2006, p. 1).

ENUNCIADO 43

No ultimo dia 04 [...], os bancarios paralisaram a agéncia central do
banco [E2] em protesto contra o assédio moral que os funcionarios do
banco sofrem freqlientemente. De acordo com o Secretario de Saude, Meio
Ambiente e Condigbes de Trabalho do Sindicato [...] “Nao podemos tolerar
que bancarios sejam torturados psicologicamente e humilhados diariamente
para que atinjam sucessivas metas de vendas impostas pelo banco
[...]".(FOLHA BANCARIA, 6 jul. 2008, p. 3).

ENUNCIADO 44
Funcionarios do [Banco P2] protestam em todo o Brasil

[...]

No [Banco P2] o abuso nas metas reflete em assédio moral e
doengas ocupacionais, como as Lesdes por Esforgo Repetitivo (LER)
[...]
Metas e assédio acabam com nossa saude

A saude dos funcionarios do [Banco P2] vai mal, obrigado. Segundo
pesquisa divulgada na semana passada pela Contraf — CUT, 40% dos
bancéarios admitem que j& sofreram assédio moral no trabalho. O [Banco P2]
esta acima desta média, gragas as metas inatingiveis impostas pela dire¢do
que transformaram os bancérios em verdadeiros vendedores de produtos e
servigos. A pressao para atingir as metas, feita pelos maus gestores, tem
causado uma série de problemas nos trabalhadores, tanto fisico como
mentais [...] Mesmo depois do afastamento, os bancarios continuam
sofrendo com o assédio moral. No Rio de Janeiro, por exemplo, o [Banco
P2] tem enviado seus médicos para a casa do empregado s6 para conferir
se ele realmente estd sem condi¢cbes de voltar ao trabalho [...] (FOLHA
BANCARIA, 26 jul. 2006. p. 1-2).

ENUNCIADO 45

A gente quer qualidade de vida

[...] A responsabilidade social corporativa em voga nos materiais do
[Banco P1] e de outras instituicdes financeiras, também tem que contribuir
para um ambiente de trabalho saudavel. O que significa méveis
ergonémicos, prevencdo de doencas e auséncia de estresse, pressao,
assédio moral ou discriminagdo no trabalho.

E por isso que o abusivo programa de resultados do [Banco P1] € um
dos pontos centrais da luta dos sindicatos coordenada pela Contraf-CUT. O
[programa do Banco P1] e outros programas precisam abandonar as metas
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abusivas e irrealizaveis que infernizam a vida dos bancarios. O assédio
moral reina e muitos levam formularios para casa para vender produtos em
eventos familiares ou para os vizinhos [...] (FOLHA BANCARIA, ESPECIAL
[Banco P1], 22 nov. 20086, p. 2).

ENUNCIADO 46
A [Superintendéncia do Banco X no Parand] participa ativa e
entusiasticamente do PAC: Plano de Aceleragédo da Chicotada

Nos ultimos dias o Sindicato recebeu varias denulncias de que a
cupula da Regional Curitiba pressiona diariamente os gerentes e
funcionarios de agéncias para que fechem as metas de dezembro AGORA,
alias, “para ontem”.

Correios [eletronicos], telefonemas, pressdes e cobrangas para que
0s bancarios desvirtuem a relagéo saudavel com os clientes, tratando-os
apenas como numeros [...] (FOLHA BANCARIA, ESPECIAL [Banco X], 7
mai. 2007, p. 2).

ENUNCIADO 47
“Eixos da Campanha 2007

[...]

Fim do assédio moral/organizacional

Fim das metas abusivas

[...] (FOLHA BANCARIA, 1 ago. 2007, p. 1)

ENUNCIADO 48
Campanha Salarial
Encerrada primeira rodada de negociagbes

[...]
Assédio moral/violéncia organizacional

Representantes dos bancarios e da Fenaban concordaram que deve
ser criado um programa de carater preventivo de assédio moral. Em relagao
a tipificagao das situagcbes de assédio, a Fenaban pediu para que fosse
apresentada proposta. Para o Comando essa tipificagdo também tem
carater educativo, explicando quais praticas da gestdo seriam aceitas e
quais seriam vetadas, pois representam formas de violéncia contra os
trabalhadores. Ha possibilidade de avangar, mas ainda ndo ha resposta
conclusiva por parte dos bancos. (FOLHA BANCARIA, 3 set. 2007, p. 1)

Quando analisamos os 22 ultimos enunciados (do 27 ao 48), percebemos
que em apenas seis (27, 28, 33, 38, 40, 41) o sentido de “assédio moral’
corresponde a concepcao de violéncia moral no trabalho dos teéricos do assunto.
Alias, esses seis enunciados reproduzem as definicdes e explicacdes que Margarida
Barreto e outros autores apresentam no site “www.assediomoral.org”. E os
referenciais tedricos de Barreto (2005) sédo Leymann e Hirigoyen.

Nos demais enunciados, a expressao “assédio moral” assume o sentido de
ferramenta de gestdo, politica de gestdo ou pratica institucionalizada. Essa
concepgao coincide com o conceito bullying de Liefooghe e Mackenzie Davey (2003)
e com o conceito “assédio moral organizacional” de Araujo (2006). Entao
perguntamos, esses pesquisadores sao interlocutores da imprensa do
SEEB/Curitiba? Se ndo, qual a origem dessa concepc¢ao de “assédio moral” como
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pratica institucionalizada ou como politica de gestéao?

Os enunciados 30, 31, 32, 34, 39, 42, 43, 44, 45 e 46 se referem a
situacdes concretas vividas pelos bancarios em geral, ou pelos funcionarios de um
determinado banco, agéncia ou centro administrativo. Pois os dirigentes sindicais,
em contato com as bases, ficam sabendo que os bancarios: sdo pressionados para
produzirem cada vez mais (enunciados 29, 30, 39, 42, 44, 45 e 46); séao
freqientemente humilhados pelos seus chefes ou gerentes (enunciados 31 e 34);
sdo humilhados para atingirem as metas (enunciado 43); sdo humilhados ou
constrangidos por nao alcancarem as metas (enunciados 29, 32 e 43). Essas
informagcdes se transformam em motivo de negociacdo dos sindicatos com os
bancos, em assunto dos encontros estaduais e nacionais dos trabalhadores de uma
mesma instituicao financeira, em pauta das campanhas salariais, e em enunciados
publicados nos jornais e revistas dos sindicatos dos bancarios. Assim, a imprensa
sindical se alimenta dos enunciados (comentarios, relatos formais ou informais,
queixas, denuncias) produzidos pelos préprios bancéarios ou se alimenta dos
enunciados produzidos por dirigentes sindicais e pela imprensa de outros sindicatos
da categoria.

Situamos, entdo, uma das origens da concepcao de “assédio moral” como
pratica institucionalizada ou como politica de gestao na propria base sindical. Mas
devemos perguntar:

e 0s préprios bancéarios, quando relatam que sao freqlientemente
pressionados ou humilhados, caracterizam essa situagdo como assédio
moral? E, em caso afirmativo, por que eles usam essa expressao?

e se nado sao os proprios bancarios que denominam as suas
experiéncias, no local de trabalho, como assédio moral, por que a
imprensa sindical utiliza essa expressao?

Poderiamos entrevistar os proprios bancarios para verificarmos se eles

utilizam a expressao “assédio moral”, para se referir a pressdo ou as humilhacées a
que sao submetidos de uma forma rotineira ou frequiente. Porém, desde agosto de
2002, a imprensa do SEEB/Curitiba publica enunciados onde pressao e/ou
humilhacdo recorrente, devido ao cumprimento das metas, € identificada como
assédio moral. E ndo podemos tracar um paralelo entre os bancarios brasileiros e o0s

bancarios ingleses entrevistados por Liefooghe e Mackenzie Davey (2003).
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Na Inglaterra e nos Estados Unidos o termo bullying surgiu para denominar
um tipo de violéncia que € comum nas instituicbes de ensino, e que se caracteriza
pela perseguicdo de um aluno pelos proprios colegas. Assim, os trabalhadores
desses paises, ao contrario dos brasileiros, ja dispunham de uma ferramenta
lingUistica para nomear situagdes de constrangimento e intimidacao vivenciadas no

local de trabalho. Como explica Voloshinov (2004a, p. 92-93),

[...] o locutor serve-se da lingua para suas necessidades enunciativas
concretas [...] Para ele, o centro da gravidade da lingua nao reside na
conformidade a norma da forma utilizada, mas na nova significagdo que
essa forma adquire no contexto [...] Para o locutor, a forma linglistica ndo
tem importancia enquanto sinal estavel sempre igual a si mesmo, mas
somente enquanto signo sempre variavel e flexivel.

E é esse mesmo processo linglistico, social e historico, abordado por
Voloshinov, que esclarece porque “bullying no trabalho” tem um sentido para os
bancarios ingleses, e outro para os teéricos do assunto. Os bancérios entrevistados
por Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) afirmaram conhecer o conceito elaborado
na Academia, mas eles discordam da concepc¢ao do bullying enquanto uma pratica
meramente interpessoal. Para eles a palavra bullying, para dar conta da realidade,
deve abranger os procedimentos organizacionais.

Na Suécia, nao foram os pacientes de Leymann que emprestaram o termo
“‘mobbing” de Konrad Lorenz. Foi o préprio psicdlogo alemdo que buscou, na
literatura, uma palavra que definisse um tipo especifico de violéncia nas relacoes de
trabalho. Algo semelhante ocorreu na Franca, pois depois que Hirigoyen langou o
livro “Assédio moral”, recebeu centenas de cartas de trabalhadores que identificaram
as suas experiéncias ao conceito proposto pela pesquisadora.

Por tudo isso, partimos da premissa de que a identificacdo de
determinadas situacdes vividas pelos bancarios ao conceito de “assédio moral’
partiu da prépria imprensa do SEEB/Curitiba. Porém, essa identificacdo nem sempre
ocorre ou é externada.

No capitulo 4 desta dissertacao, especificamente no item 4.6, analisamos
cinco enunciados que também tratavam da pressao exercida sobre os bancarios
devido as metas. Os enunciados 15, 16, 17 e 19 foram elaborados nos meses de
junho e julho de 2001 e a primeira vez que encontramos, numa edicdo da Folha

Bancéria, a expressado “assédio moral” foi no jornal de setembro de 2001. Entdo,
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perguntamos: os locutores dos enunciados 15, 16, 17 e 19 j4 conheciam o conceito
“assédio moral’? No caso de uma resposta afirmativa, eles identificavam, naquele
momento, a pressao exercida sobre os bancarios a pratica do assédio moral?

Uma possivel resposta a esses questionamentos encontramos no
enunciado 18, que também analisamos no item “Pressdo sobre os trabalhadores
devido as metas impostas pela instituicao financeira”.

ENUNCIADO 18
[os bancarios] vivem em constante pressdo pela venda de produtos,
extrapolagao de jornada e ritmo intenso de trabalho, provocando diversas
doengas ocupacionais. (FOLHA BANCARIA, 20 ago. 2002, p. 1).

O enunciado 18 se refere a um protesto do Sindicato e da Fetec/PR,
realizada no dia 8 de agosto no centro de Curitiba, contra as condi¢cdes impostas
pelos bancos aos seus usuarios e aos seus trabalhadores. Entre as condi¢cdes
criticadas situa-se a “constante pressao pela venda de produtos” que poderia ser
chamada pelo locutor de assédio moral, pois esse conceito aparece na Folha
Bancaria desde setembro de 2001. Além disso, na edicao de 20 de agosto de 2002,
onde foi publicado o enunciado 18, encontramos:

e a noticia de que o assédio moral seria discutido em uma das mesas

paritdrias formadas pela Fenaban e pela Contraf (Confederacao
Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro);

e 0 enunciado 29 que caracteriza a pressao por produtividade como

assédio moral.

Concluimos, entédo, que a posse de uma ferramenta conceitual, como é o
caso de “assédio moral”’, ndo implica, obrigatoriamente, na sua utilizacao. Mas, se
considerarmos 0s enunciados da Foban onde aparece a expressao “assédio moral”,
conseguimos identificar a fonte desse conceito? Em outras palavras, quando os
locutores da imprensa do SEEB/Curitiba falam em “assédio moral” eles estdo
utilizando um signo proveniente de qual esfera ideolégica?

Os primeiros enunciados, publicados na Folha Bancaria, que definem
“assédio moral”, ou seja, os enunciados 27 e 28, e os enunciados 33, 38, 40, 41 —
cujo sentido de “assédio moral” coincide com a concepcgao dos tedricos do assunto —
reproduzem frases ou paragrafos inteiros do site “www.assediomoral.org”. Esse site,

concebido por Margarida Barreto e Maria Benigna Gervaiseau, € o livro “Assédio
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Moral” de Hirigoyen, lancado no Brasil em 2000, foram os responsaveis pela
popularizacdo do assunto no Brasil.

A médica Margarida Barreto, ao atender 2072 trabalhadores no consultério
do Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias Quimicas, Plasticas, Farmacéutica,
Cosmeético e Similares de Sao Paulo, constatou que 42% relatavam situacdes de
humilhacdo no ambiente de trabalho. Essas pessoas comecaram a ser mal-tratadas
por colegas e superiores depois de apresentarem sintomas de L.E.R. ou D.O.R.T.

A partir das suas fontes de estudo, Barreto desenvolveu a sua pesquisa de
mestrado que, em 2003, foi publicada sob o titulo “Violéncia, satde e trabalho: uma
jornada de humilhagdes”.

Na dissertacdo de mestrado, defendida no ano de 2000, Barreto nao faz
mengao ao fendmeno bullying, mobbing ou “assédio moral” e nem faz referéncia a
teoricos do assunto, como Leymann, Zapf, Einarsen ou Hirigoyen. Porém, as autoras
da “Apresentacdo” e do “Prefacio” do livro de Barreto, publicado em 2003,
identificam o seu objeto de estudo ao fendbmeno “assédio moral”.

Em 12 de maio de 2001, Barreto langcou, com outros pesquisadores, o site

“www.assediomoral.org”, com o intuito de

e dar visibilidade ao tema;

e democratizar a informagdo e com isso contribuir para o avango das
reflexdes e debates sobre o tema;

e subsidiar as discussdes dos movimentos sociais sobre o tema;

e auxiliar a discussdao politica sobre o tema nas Camaras de
Vereadores, Assembléias Legislativas Estaduais, na Céamara
Federal e no Senado;

e auxiliar as vitimas divulgando informagdes que possam ser Uteis
para solucao dos seus problemas;

e dar subsidios para profissionais e pesquisadores interessados no
assunto.®

A divulgacdo da dissertacdo de mestrado de Barreto e da obra de
Hirigoyen, através do site, provocou discussdes, no meio sindical, acerca do assédio
moral. Assim, este Ultimo tornou-se pauta de negociacdo dos sindicatos com o
patronato, além de tema de cartilhas destinadas as respectivas categorias de
trabalhadores.

O SEEB/Curitiba, em parceria com o Sindicato dos Bancarios de

8 OBJETIVOS. Disponivel em: <http://www.assediomoral.org>. Acesso em: 7/7/2008.
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Pernambuco, langou a sua cartilha sobre assédio moral em abril de 2006. Porém, as
edigbes correntes da Folha Bancaria j& traziam, desde 13 de setembro de 2001,
noticias e artigos onde figura o termo “assédio moral”.

O site “www.assediomoral.org” se constitui numa fonte de consulta, isto &,
num interlocutor da imprensa do SEEB/Curitiba. Entdo devemos analisar qual é o
sentido ou quais sao os sentidos de “assédio moral” que sao difundidos pelo site de
Margarida Barreto.

Na pagina inicial do site, na coluna esquerda, o leitor pode clicar no link
“Assédio moral”, ou escolher um dos seguintes itens: “O que € assédio moral”’,
“Fases da humilhacdo no trabalho”, “Estratégias do agressor”, “Os espacos da
humilhacdo”, “Danos da humilhacdo a saude”, “Sintomas do assédio moral na
salde”, “E possivel estabelecer nexo causal?”, “O que a vitima deve fazer?”
Analisamos o conteudo de cada um desses topicos para inferirmos o sentido de
“assédio moral” que € apresentado pelo site e destacamos, agora, os quatro
primeiros. Pois 0os demais apenas repetem enunciados de itens anteriores ou nao
fornecem informagdes que contribuam para a apreensdao do sentido do signo

“assédio moral”.

5.3.1 “O que é assédio moral”

Nesse item, os autores do site apresentam assédio e violéncia moral no

trabalho como sinbnimos e explicam que esta ultima

E a exposigdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situacdes humilhantes
e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de
trabalho e no exercicio das suas fungdes, sendo mais comum em relagdes
hierarquicas autoritarias e assimétricas, em que predominam condutas
negativas, relagcdes desumanas e aéticas de longa duracao, de um ou mais
chefes dirigida a um ou mais subordinado (s), desestabilizando a relagao da
vitima com o ambiente de trabalho e a organizacao, forcando-o [sic] a
desistir do emprego.

Caracteriza-se pela degradacao deliberada das condic6es de trabalho

8 A nossa andlise do site “www.assediomoral.org” baseia-se no contetido apresentado até julho de
2008. Entre 2004 e julho de 2008 ele nao foi atualizado. A Ultima atualizagdo ocorreu no momento em
que terminamos esta dissertacao, ou seja, em agosto de 2008.
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em que prevalecem atitudes e condutas negativas dos chefes em relagdo a
seus subordinados, constituindo uma experiéncia subjetiva que acarreta
prejuizos praticos e emocionais para o trabalhador e a organizagao. A vitima
escolhida é isolada do grupo sem explicagdes, passando a ser hostilizada,
ridicularizada, inferiorizada, culpabilizada e desacreditada diante dos pares.
[...] (ASSEDIO MORAL, 7 jul. 2008)

Essa definicdo vai ao encontro da concepcao dos tedricos do assunto, a
medida que apresenta a violéncia moral no trabalho como um processo de longa
duracao, caracterizado pela repeticdo sistematica de praticas hostis em relagdo a um
ou mais trabalhadores. Porém, o conceito em questdo nao abrange alguns critérios
estabelecidos por Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen.

O conceito elaborado por Margarida Barreto e os outros autores do site ndo
especifica se o assédio moral é direcionado, no local de trabalho, a individuos
especificos ou a todo quadro de pessoal. Pois, na primeira frase afirma-se que “é a
exposicao dos trabalhadores e trabalhadoras a situagbes humilhantes e
constrangedoras”, possibilitando a interpretagcdo de que qualquer um ou todos os
funcionarios podem ser vitimas de um mesmo processo de assédio. Por outro lado,
no segundo paragrafo do conceito, ha uma frase que comeca com as palavras “a
vitima escolhida ¢é isolada do grupo”, o que nos leva a concluir que os alvos de um
mesmo processo de assédio moral podem ser especificos.

Quando se afirma que a vitima “€” isolada, ao invés de “pode ser” isolada,
conclui-se que isso é um procedimento obrigatério num caso de violéncia moral.
Porém, a literatura nos informa que nem sempre a estratégia do isolamento é
utilizada pelos perpetradores. Além disso, afirma-se, no conceito que estamos
analisando, que a vitima é forcada a desistir do emprego. Ora, vimos no capitulo 2
desta dissertacdo, que um processo de violéncia moral pode objetivar, além da
demissdo da vitima, o seu enquadramento as regras de um grupo ou da
organizacado, a mudanca do seu comportamento no local de trabalho ou o aumento
da produtividade.

E um dltimo ponto que nos chama a atencéo € a afirmagéo, reiterada, de
que o assédio moral parte dos chefes em relagdo aos subordinados. Os tedricos do
assunto constataram que a violéncia moral descendente ou vertical € mais comum
que a mista, a horizontal (entre colegas) ou a ascendente (dos subordinados em
relacdo a um superior hierarquico). Mas no conceito proposto no site

“‘www.assediomoral.org” 0s colegas aparecem apenas como coadjuvantes e nao
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como sujeitos que também podem deflagrar um processo de violéncia moral.

Estes [0s pares ou colegas da vitima], por medo do desemprego e a
vergonha de serem também humilhados associado ao estimulo constante a
competitividade, rompem os lagos afetivos com a vitima e, freqlientemente,
reproduzem e reatualizam agbes e atos do agressor no ambiente de
trabalho, instaurando o ‘pacto da tolerancia e do siléncio’ no coletivo [...]
(ASSEDIO MORAL, 7 jul. 2008).

O conceito que aparece no link “O que € assédio moral” € reproduzido por
5 enunciados que extraimos da Foban ou da cartilha “Assédio moral: € ilegal e
imoral” (enunciados 33, 35, 37, 40 e 41).

O enunciado 33 apresenta um resumo do conceito, utilizando o esquema
do discurso indireto. O locutor acaba omitindo os trechos que caracterizam o assédio
moral como um processo — “repetitivas e prolongadas”, “longa duracdo”, mas, ao
afirmar que essa pratica gera a degradacao das condicoes de trabalho e afeta a
saude do trabalhador, ndo permite a confusdo do assédio moral com agressdes
pontuais ou esporadicas. Por outro lado, o enunciado 33 deixa claro que, embora
seja mais comum os chefes assediarem os seus subordinados, o assédio moral
também acontece entre colegas.

O enunciado 37 é praticamente uma cépia do conceito proposto no site,
omitindo apenas o trecho “..] assimétricas, em que predominam condutas
negativas, relagdes desumanas e aéticas de longa duracdo, de um ou mais chefes
dirigidas a um ou mais subordinado (s), desestabilizando a relacdo da vitima com o
ambiente de trabalho e a organizacao, forcando-o [sic] a desistir do emprego”.

O locutor do enunciado 35 reproduz as primeiras trés frases do conceito,
mas, depois de citar a terceira — “E mais comum em relagdes hierarquicas
autoritarias” — ele conclui “Ou seja, € o chefe pressionando e humilhando o
empregado para que este cumpra as metas.” Desse modo, o locutor imprime ao
signo “assédio moral” um novo sentido, identificando essa pratica a pressao exercida
pelos chefes para que seus subordinados cumpram as metas da organizagdo. A
atitude do locutor do enunciado 35 refere-se ao que Voloshinov chama de

“apreciacao” ou “reavaliacao”:

[...] & a apreciagdo que se deve o papel criativo nas mudangas de
significagdo. A mudanca de significagdo € sempre, no final das contas, uma
reavaliagdo: o deslocamento de uma palavra determinada de um contexto
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apreciativo para outro.” (VOLOSHINOQV, 2004a, p. 135)

A recorréncia, no meio sindical, de relatos sobre a pressédo e a humilhacao
sofridas pelos bancarios, compde o “fundo perceptivo” do locutor da imprensa do
SEEB/Curitiba. E isso determina a interpretacdo e a mudanca de sentido do conceito
de assédio moral que aparece no site “www.assediomoral.org”. Porém, ndao ha uma
relagdo mecanicista entre contexto social do leitor — interpretacdo de um signo —
novo sentido para esse signo.

Todo enunciado — como, por exemplo, 0 enunciado 35 — é fruto de uma
relacdo dialégica entre o locutor, a sua realidade e os seus interlocutores. Entre
estes Ultimos estdo os referenciais do locutor (que no caso é o site
“‘www.assediomoral.org”) e os seus destinatarios (a base sindical do SEEB/Curitiba).

O enunciado 35 foi publicado em maio de 2003, € no ano anterior o lema
da Campanha Salarial dos Bancarios foi “Nossa meta é o reajuste”. Mas além de
questionar as metas abusivas, a Executiva Nacional pediu o fim do assédio moral e
este compés, pela primeira vez, a minuta de reivindicacdes entregue a Fenaban.
Concluimos, entao, que o locutor do enunciado 35, ao definir assédio moral, levou
em conta que entre os seus destinatarios estavam trabalhadores pressionados e
humilhados diariamente para venderem, cada vez mais, produtos e servicos dos
bancos. Resta verificarmos se a identificacdo do assédio moral a pressdo por
produtividade esta presente no site “www.assediomoral.org”.

5.3.2 “Fases da humilhacao no trabalho”

Nesse item os autores relacionam a humilhagdo no trabalho com a
globalizagéo, o neoliberalismo, a privatizacéo e a flexibilizagdo — das empresas, dos
trabalhadores e dos direitos trabalhistas, com a reestruturacdo produtiva e a
precarizacdo do trabalho. Em meio a tudo isso, encontramos uma tipologia da
humilhacéo nas relacdes de trabalho. Segundo os autores do site

A humilhag&o no trabalho envolve os fenémenos vertical e horizontal.

O fenomeno vertical se caracteriza por relagdes autoritarias, desumanas e
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aéticas, onde predomina os desmandos, a manipulacdo do medo, a
competitividade, os programas de qualidade total associado a [sic]
produtividade. [...]

[...]

O fenémeno horizontal esta relacionado a pressdo para produzir com
qualidade e baixo custo. [...] O enraizamento e disseminagdo do medo no
ambiente de trabalho, [sic] reforgca atos individualistas, tolerancia aos
desmandos e praticas autoritarias no interior das empresas [...] Enquanto os
adoecidos ocultam a doenca e trabalham com dores e sofrimento, os sadios
que nao apresentam dificuldades produtivas, mas que ‘carregam’ a
incerteza de vir a té-las, mimetizam o discurso das chefias e passam a
discriminar os ‘improdutivos’, humilhando-os. (ASSEDIO MORAL, 7 jul.
2008).

Num processo de violéncia moral prevalece ou a intimidacdo ou a
humilhacdo. Tanto que o slogan do site € “Assédio moral no trabalho: chega de
humilhagdo!” Nesse sentido, os autores do site procuram o0s motivos da
disseminagdo de procedimentos constrangedores nos locais de trabalho, num
contexto de acumulacéo flexivel de capital. Embora os autores utilizem o titulo “fases
da humilhagdo no trabalho”, eles tratam de dois tipos de assédio moral — o vertical e
o horizontal — e apresentam a produtividade como motivacao do assédio em ambos
0S Casos.

O assédio moral aparece como uma forma de pressédo para o aumento ou
aperfeicoamento da producdo e como uma retaliacdo aos trabalhadores
improdutivos; retaliacdo essa que acaba coagindo os colegas da (s) vitima(s). Por
isso, interpretamos que a violéncia moral, segundo o site que estamos analisando,
pode ser direcionada a todos os funciondrios de um mesmo local de trabalho ou
pode visar alvos especificos como, por exemplo, os trabalhadores doentes.

O destaque a situacao dos trabalhadores doentes se deve a pesquisa de
mestrado de Barreto (2003), que tratou da humilhagéo de vitimas de DORT nos seus
locais de trabalho.

Descobrimos, entdo, que o signo “assédio moral’, com o sentido de
ferramenta de gestdo para pressionar a produtividade ou punir os menos produtivos,
e que observamos nos enunciados 29, 30, 32, 39, 42, 43, 44, 45, 46 e 48, também
se encontra no discurso de um dos interlocutores da imprensa do SEEB/Curitiba, isto
€, o site de Margarida Barreto.
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5.3.3 “Estratégias do agressor™

O enunciado “Impor ao coletivo sua autoridade para aumentar a
produtividade” é citado, nesse item, como uma das estratégias dos perpetradores de
assédio moral, reforcando a idéia de que esse ultimo pode ser direcionado a todos
os funcionarios de um mesmo local de trabalho.

Porém, na enumeracao das outras estratégias, o locutor se refere, explicita
ou implicitamente, a uma vitima e isso nos remete a um processo de violéncia moral
onde os alvos sao especificos. O mesmo ocorre no subitem “A explicitacdo do
assédio moral”, pois encontramos 0s seguintes enunciados: “estigmatizar os/as

adoecidos/as pelo e para o trabalho” e “rir daquele/a que apresenta dificuldades”.

5.3.4 “Os espacgos da humilhagao”

Os autores, nesse item, dao exemplos de atitudes que caracterizam o
assédio moral numa empresa, num ambulatério de empresa ou do INSS. No caso
das empresas, 16 atitudes sdo enumeradas € uma delas deixa clara a concep¢ao do
assédio moral como um processo que abrange todo um departamento, setor ou
secao de trabalho: “subir em mesa e chamar a todos de incompetentes”. Essa
atitude, sob a perspectiva de Hirigoyen (2002) e Zapf (1996) ndo seria tratada como
assédio moral. Ja na obra de Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) e na obra de
Araujo (2006) a mesma atitude serviria para exemplificar, respectivamente, o bullying
e 0 “assédio moral organizacional”.

Ainda no item “Os espacos da humilhacao”, os autores dividem as atitudes
hostis em duas categorias: aquelas que podem ser direcionadas a qualquer
trabalhador da organizacdo ou a determinados grupos (mulheres, gravidas) e
aquelas que se caracterizam pela “discriminacdo aos adoecidos e acidentados que

% Seis, das oito estratégias citadas, foram reproduzidas na edicio da Foban “Especial Assédio
Moral”, de 28 de maio de 2003.
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retornam ao trabalho”.** Em nenhum momento, os autores escrevem “politica de

gestao”, “ferramenta de gestdo”, “procedimentos organizacionais”. Porém, o sentido
que eles imprimem, ao assédio moral, corresponde a uma violéncia moral
organizacional; concepcado essa que esta presente na obra de Liefooghe e
Mackenzie Davey (2003) e na obra de Araujo (2006).

No mesmo site “www.assediomoral.org”, ha um texto ou enunciado que
divulga os resultados da pesquisa realizada por Margarida Barreto, em 2001, num
banco estatal recém privatizado.

Barreto (2001) enviou questionarios para os funcionarios do banco que
trabalhavam em unidades do Estado de S&o Paulo, no Norte e no Sul do pais. A
partir dos relatos dos funcionarios, acerca de atitudes hostis que experimentaram ou
presenciaram nas relacdes de trabalho, a pesquisadora concluiu que havia uma
“violéncia moral institucional” no Banco E2.

Varios relatos dos funcionarios, citados por Barreto, tratam da presséao,
direcionada a alvos especificos ou a todo o grupo de funcionarios, para que estes
produzissem mais ou aderissem ao Plano de Demissao Voluntaria. Os funcionarios
também relataram a humilhacdo sofrida por aqueles que ndo conseguiam atingir as
metas e pelos portadores de doencas ocupacionais. Sendo assim, encontramos no
site “www.assediomoral.org” outra fonte provavel do sentido que o signo “assédio
moral” assume nos enunciados que “pincamos” na Folha Bancaria e na cartilha
distribuida pelo SEEB/Curitiba: enunciados 29, 30, 31, 32, 34, 35, 36, 37, 39, 42, 43,
44, 45 e 46.

Na Folha Bancéria e na cartilha “Assédio moral: é ilegal e imoral”’, em
alguns enunciados o significado de “assédio moral’ corresponde a concepcao de
Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen (2002), e, em outros, coincide com 0s
conceitos de “gestdo por injuria”/gestdo por estresse”, propostos pela psiquiatra
francesa, ou com o conceito de “social stressor” de Zapf (1996).

Vimos, neste capitulo 5, que tanto o conceito bullying proposto por
Liefooghe e Mackenzie Davey (2003), quanto o conceito de “assédio moral
organizacional” de Aradjo (2006) incluem procedimentos, recorrentes numa

organizacado, que visam a intimidacdo e/ou retaliacdo dos trabalhadores. Essas

% O enunciado 37, que selecionamos da edicdo “Especial Assédio Moral” da Foban, reproduz as
duas categorias apresentadas no site, utilizando, alias, as mesmas frases.
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praticas hostis podem afetar, diretamente, todos os funcionarios de um mesmo local
de trabalho ou certos individuos que, geralmente, correspondem a um perfil: os
menos produtivos, as gravidas, os lesionados, etc. Assim, o conceito bullying de
Liefooghe e Mackenzie Davey (2003) e o conceito “assédio moral organizacional” de
Araujo (2006) abrangem situacdes que Hirigoyen (2002) caracterizaria como “gestao
por injuria”/ “gestao por estresse” e Zapf (1996) denominaria de “social stressor”.
Concluimos, entao, pela andlise tanto dos enunciados publicados na Folha
Bancéria, entre 1995 e 2007, quanto da cartilha “Assédio moral: é ilegal e imoral”
(2006), que o sentido de “assédio moral” que predomina na produg¢do na imprensa
do SEEB/Curitiba corresponde aos conceitos bullying de Liefooghe e Mackenzie
Davey e “assédio moral organizacional” de Araujo (2006). Em outras palavras, o
Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regiao disseminam um conceito de “assédio
moral” que corresponde a uma violéncia organizacional. Alias, essa expressao

aparece nos enunciados 47 e 48, que selecionamos na Folha Bancéria:

ENUNCIADO 47
“Eixos da Campanha 2007
[...]
Fim do assédio moral/organizacional
Fim das metas abusivas
[...] (FOLHA BANCARIA, 1 ago. 2007, p. 1)

ENUNCIADO 48

Campanha Salarial
Encerrada primeira rodada de negociagbes
[...]
Assédio moral/violéncia organizacional

Representantes dos bancarios e da Fenaban concordaram que deve
ser criado um programa de carater preventivo de assédio moral. Em relagao
a tipificagao das situagbes de assédio, a Fenaban pediu para que fosse
apresentada proposta. Para o Comando essa tipificagdo também tem
carater educativo, explicando quais praticas da gestdo seriam aceitas e
quais seriam vetadas, pois representam formas de violéncia contra os
trabalhadores. Ha possibilidade de avangar, mas ainda ndo ha resposta
conclusiva por parte dos bancos. (FOLHA BANCARIA, 3 set. 2007, p. 1,
grifo nosso)

Os enunciados 47 e 48 refletem a influéncia do conceito “violéncia
organizacional” proposto por Soboll (2006), pois esta psicéloga, para desenvolver a
sua pesquisa, também entrevistou bancarios, incluindo dirigentes sindicais, de
Curitiba e Regido. Assim, percebemos a repercussao da tese de doutorado de
Soboll em enunciados publicados pela imprensa do SEEB/Curitiba ja no ano de
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2007. Soboll (2006), como discutimos anteriormente, distingue o “assédio moral” da
“violéncia organizacional” — conceito que abrange a “gestao por injuria” e a “gestao
por estresse” de Hirigoyen (2006). Porém, essa distincdo ndo fica clara nos
enunciados 47 e 48.

O locutor do enunciado 48, ao escrever “assédio moral/ violéncia
organizacional”, utiliza a barra para demonstrar a oposicdo ou a correspondéncia
dos dois conceitos? E quando ele fala em politicas de gestdo que “representam
formas de violéncia contra os trabalhadores”, ele esta se referindo a “assédio moral”,
a “violéncia organizacional” ou a ambos? Da mesma forma, o enunciado 47 permite
duas interpretacdes: os termos “assédio moral” e “assédio organizacional’” sao
coincidentes; “assédio moral” e “assédio organizacional” sdo processos distintos.

Diante de tais contradicdes, apenas uma pesquisa futura, sobre os
enunciados publicados na Foban depois de 2006, podera revelar os sentidos de
“assédio moral”, “assédio organizacional”, “violéncia organizacional” para a imprensa
do SEEB/Curitiba. No momento, sé podemos destacar a confirmacdo das nossas
duas hipéteses de pesquisa:

“18)o conceito “assédio moral”, que possui um sentido determinado nas
obras dos expoentes europeus no assunto, como Leymann (1996), Zapf (1996),
Hirigoyen (2002) e Einarsen (2005), é apropriado pelo Sindicato dos Bancarios de
Curitiba e Regiao — ou pelas fontes do mesmo — para caracterizar situacoes
diversas, ou melhor, diferentes de violéncia moral;

2% o tema ou sentido concreto de “assédio moral” no trabalho, cuja
significacdo coincide com a de “gestdo por injaria” ou “gestdo por estresse” de
Hirigoyen (2002) ou de “social stressor” de Zapf (1996), predomina na producéao da
imprensa do Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regiao”.

Quanto a terceira hip6tese, apresentamos, a partir deste momento, mais
informacdes que nos ajudardo a concluir se “os temas ou sentidos concretos de
“assédio moral” revelam posicionamentos e estratégias do Sindicato dos Bancarios
de Curitiba e Regido, num contexto de reestruturacdo produtiva e consolidacdo
bancaria’.

O assédio moral no trabalho é tema das Campanhas Salariais dos
Bancarios desde 2002. Cinco anos depois, “A Fenaban reconheceu que o assédio

moral existe nas dependéncias dos bancos e se comprometeu a combaté-lo”
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(FOLHA BANCARIA, 15 out. 2007, p.1). Porém, a Fenaban ndo acatou a
reivindicagdo dos bancarios de incluir uma clausula sobre o assunto na Convencao
Coletiva de Trabalho. O Unico sinal de avango nas negociagdes com o patronato foi
a constituicao, na Campanha Salarial de 2007, de um grupo de trabalho, composto
por representantes dos bancos e dos bancarios, para discutir o assédio moral.

Em outubro de 2001 foi realizada, no Sindicato, uma oficina sobre assédio
moral. Segundo a edicdo da Folha Bancéaria de 11 de fevereiro de 2002, que traz
uma retrospectiva do ano anterior, a oficina “Saude Mental no Trabalho: As
consequéncias do assédio moral” teve por objetivo qualificar “[...] os dirigentes
sindicais para lidar e combater uma das formas mais violentas de psicoterrorismo no
trabalho.”(FOLHA BANCARIA, 11 fev. 2002, p. 4).

A partir de 2002, o assédio moral torna-se tema recorrente de enunciados
da Folha Bancaria e, em algumas edigdes, encontramos uma pagina inteira do jornal
dedicada ao assunto, como na edicdo de 25 de junho e na edi¢cdo “Especial
Caixa/Banco do Brasil” de 27 de agosto. Meses depois, em maio de 2003, a
imprensa do Sindicato publicou uma edicdo da Foban totalmente dedicada ao
assunto e intitulada “Especial Assédio Moral”.*” Os enunciados 35 e 36, que citamos

anteriomente, foram extraidos dessa edi¢do da Folha Bancéria.*®

ENUNCIADO 35

O que é assédio moral
Fenémeno tdo antigo quanto o trabalho, assédio moral é a exposi¢cao dos
trabalhadores a situagbes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e
prolongadas, durante a jornada de trabalho e no exercicio das fungdes
profissionais.
E mais comum em relagdes hierarquicas autoritarias. Ou seja, € o chefe
pressionando e humilhando o empregado para que este cumpra as metas.
[...] Quase sempre, a vitima é isolada do grupo sem explicagdes, passando
a ser hostilizada, ridicularizada, inferiorizada, culpabilizada e desacreditada
diante de seus colegas. (FOLHA BANCARIA, ESPECIAL ASSEDIO
MORAL, 28 mai. 2003, p.1).

ENUNCIADO 36
Como o assédio acontece nas empresas
1) Com todos os trabalhadores: a empresa estimula a competitividade e o
individualismo, com discriminagao salarial por género; passa lista para
que os empregados se comprometam a ndo procurar o sindicato ou
ameaca os sindicalizados; impede que as gravidas fiquem sentadas
durante a jornada ou fagam consultas de pré-natal fora da empresa; faz

87 Reproduzimos, no Anexo deste trabalho, a edicdo “Especial Assédio Moral”.

8 Lembramos que os enunciados 36 e 37, assim como todo contetido da edicdo “Especial Assédio
Moral”
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reunido com todas as mulheres para exigir que ndo engravidem, a
pretexto de evitar prejuizos a producao; impede o uso do telefone.

2) Discriminacdo aos doentes e acidentados que retornam ao posto de
trabalho: coloca o empregado em local sem nenhuma tarefa; nao
fornece ou retira todos os instrumentos de trabalho; diminui o salario
quando do retorno ao trabalho; controla as idas a médicos e impede os
trabalhadores de procurarem médicos fora da empresa; omite doencas
e acidentes; demite as vitimas de doengas ocupacionais ou 0s
acidentados no trabalho (FOLHA BANCARIA, ESPECIAL ASSEDIO
MORAL, 28 mai. 2003, p.2).

O enunciado 35 vai ao encontro da concepcao de violéncia moral dos
tedricos dos assuntos, se considerarmos 0s pontos: concepg¢ao da violéncia moral
como um processo; atitudes caracteristicas dos assediadores. Porém, o locutor cita
apenas um objetivo da violéncia moral: fazer o trabalhador cumprir as metas da
empresa. No capitulo 2 desta dissertagdo, vimos que nem sempre a violéncia moral
€ motivada pelo aumento da produtividade. O processo pode ter um fim nele mesmo,
isto €, o assediador pode ter como objetivo final a humilhacdo da sua vitima. Mas a
humilhacédo, o isolamento e a degradacao proposital das condicées de trabalho
também podem ser meios para se conseguir a demissdo da vitima ou a sua
submisséo as regras de convivéncia impostas por um superior hierarquico ou pelos
colegas. Além disso, nem sempre o lucro constitui a motivacdo de um processo de
violéncia moral. O preconceito, uma desavenca pessoal e até uma psicopatia podem
levar um chefe ou um colega a perseguir uma pessoa no seu local de trabalho.

Enquanto o enunciado 35 apresenta apenas uma motivacdo para 0s
processos de violéncia moral, o 36 indica que esta pode ser usada como estratégia
para os trabalhadores ndo se sindicalizarem ou para ndo fazerem queixas ou
denuncias junto ao sindicato. Além disso, um outro motivo é citado no enunciado 36:
a discriminagdo. Porém, nao fica claro se as gravidas e os trabalhadores doentes
sdo discriminados pela sua condicao ou pela possibilidade de produzirem menos.
Tanto que o locutor do enunciado 36 escreve que a empresa “[...] faz reunidao com
todas as mulheres para exigir que ndao engravidem, a pretexto de evitar prejuizos a
producado”. Se a produtividade é apenas um pretexto, qual seria 0 motivo do assédio
em relacao as gravidas?

O locutor do enunciado 36, ao exemplificar “como o assédio acontece nas
empresas”, divide as vitimas em dois grupos. No primeiro, todos os trabalhadores de
um mesmo local de trabalho sdo os alvos de um mesmo processo de violéncia

moral. No outro, os alvos sdo especificos e o locutor cita o caso dos doentes ou
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acidentados. Entdo, perguntamos: as gravidas nao deveriam ser incluidas no
segundo grupo? A nosso ver, deveriam, pois, assim como ocorre com doentes e
acidentados, numa organizagdo onde a violéncia moral é institucionalizada, toda
empregada ou funcionaria que ficar gravida sera assediada.

Se concebermos a violéncia moral como um enunciado, composto de
palavras e atitudes, o destinatario do mesmo discurso pode ser: todo o quadro de
pessoal que compartiha o mesmo ambiente de trabalho; os trabalhadores que
correspondem a um determinado perfil; um trabalhador ou um grupo especifico, que
vivenciam um caso isolado de violéncia moral dentro da organizacdo. Quando
falamos de “caso isolado” nos referimos as organizagdes onde a violéncia moral nao
€ recorrente e, por isso, ndao pode ser qualificada como “institucionalizada” ou
“organizacional”.

Através da andlise dos enunciados 35 e 36 e do tépico “Estratégias do
agressor’” — também copiado do site “www.assediomoral.org”, constatamos que a
edicao “Especial Assédio Moral”, publicada pelo SEEB/Curitiba, apresenta o
“assédio moral” como uma politica de gestdo. Assim, o signo “assédio moral’
assume o sentido de uma violéncia moral recorrente, institucionalizada,
organizacional. Tanto que, ao final da edi¢cdo, encontramos uma caixa de texto, com

fundo azul claro e letras brancas, onde se € a seguinte mensagem:

Se vocé tem um chefe do tipo “mala-baléo”,
“pitbull”, “troglodita” ou “garganta”. Se anda
cansado do seu trabalho, sentindo-se humilhado
com o tratamento que recebe de seu chefe. Se
vive com medo de perder o emprego por ndo
atingir as metas. Se vocé se identificou com o
que leu. Fique alerta!

Vocé é mais uma vitima do assédio moral.

Denuncie a situacdo ao Sindicato
Telefone: [...] ]
E.mail: [...] (FOLHA BANCARIA, 28 mai. 2003, p. 3, grifo nosso).

Em outras edi¢cdes da Foban, o Sindicato também convoca, explicitamente,
0s bancérios para denunciarem situacoes de assédio moral. Como exemplo, temos o

enunciado 39:
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Assédio moral volta a se alastrar nos bancos

Altas taxas de desemprego, diminuicdo no ndmero de funcionarios,
pressao por resultados... Tudo isso est4d fazendo muitos bancos se
transformarem em um verdadeiro inferno, um ambiente propicio ao
surgimento de politicas permanentes de constrangimento e coercdo dos
trabalhadores. O Sindicato, no entanto estd atento a qualquer violagdo dos
direitos dos seus associados, por isso denuncie qualquer tentativa de
assédio moral. A resposta sera imediata! (FOLHA BANCARIA, 13 set. 2005,
p. 2, grifo nosso).

Entre os enunciados publicados na Foban sobre violéncia moral no
trabalho, estdo matérias ou notas sobre situacdes relatadas pela base sindical,
convocagobes para que os bancarios denunciem esse tipo de violéncia ao Sindicato,
e noticias relacionadas as reacoes do SEEB/Curitiba. Além de mobilizar a sua
imprensa contra a violéncia moral, o Sindicato: ja denunciou situagdes de “assédio
moral” na Delegacia Regional do Trabalho; entrou com agdes, no Ministério Publico
do Trabalho, devido a perseguicdo e demissao de funcionarios lesionados;
promoveu passeatas na Rua das Flores, no Centro de Curitiba; realizou “atos” em
frente as agéncias ou centros administrativos dos bancos denunciados por assédio
moral; entregou carta ao Ministro da Casa Civil.

Em setembro de 2004, os bancarios brasileiros estavam em greve. Nesse
contexto, o diretor do “Banco X” recorreu aos interditos proibitérios, pelos quais os
grevistas ndo podem fazer piquetes nas imediagcdes das agéncias e centros
administrativos, e ordenou que o0s bancéarios, que tinham cargos de chefia,
participassem das assembléias dos sindicatos e votassem contra a greve. Além
disso, ele ordenou ou permitiu que 0s supervisores e gerentes coagissem 0S
grevistas para que estes retornassem ao trabalho. Diante desses fatos, o
SEEB/Curitiba entregou uma carta ao Ministro José Dirceu, pedindo a intervencao
do governo federal no “Banco X” e a exoneragao do seu presidente.

Contudo, nao foi sé o “Banco X” — um banco publico federal — que recorreu
ao assédio moral por causa da greve. A Executiva Nacional, durante a greve de
2004, denunciou, aos Ministros do Tribunal Superior do Trabalho, que varios bancos
estavam assediando seus funcionarios para que 0s mesmos nao entrassem em
greve ou voltassem a trabalhar. E apesar do direito a greve ser garantido pela
Constituicao Brasileira e pela Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), apesar das
dendncias dos sindicatos e da Executiva Nacional junto a Justica, os bancos
continuaram a recorrer ao “assédio moral” nas greves de 2005, 2006 e 2007.
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Em 2006, apds o encerramento da Campanha Salarial, uma funcionaria de
uma central de atendimento do “Banco X”, em Sao José dos Pinhais, na Regido
Metropolitana de Curitiba, foi descomissionada. A bancaria era dirigente sindical e
participou da greve naquele ano e, por esse motivo, foi vitima de um processo de
violéncia moral que acabou no seu descomissionamento. Diante de tal retaliacdo, o
SEEB/Curitiba organizou uma manifestacdo no local de trabalho da bancéria, que
contou o apoio macico dos colegas. Os funcionarios nao trabalharam até o meio-dia
e, como uma forma de denuncia e de justificativa aos clientes do banco, o Sindicato

colocou uma faixa, em frente a central de atendimento, com o seguinte enunciado:

“Geréncia da Central
PERSEGUE E ASSEDIA ]
DIRIGENTE SINDICAL” (FOLHA BANCARIA, 5 dez. 2006, p. 2).

No ano seguinte, no més de setembro, o Sindicato e a Fetec/PR
denunciaram o “Banco E1”, junto a DRT e ao Ministério Publico do Trabalho, por
carcere privado. Pois o referido banco estava obrigando os funcionarios a
prolongarem o expediente até a noite ou a chegarem ao local de trabalho de
madrugada — tudo isso com a intencao de burlar os piquetes do Sindicato. O “Banco
E1” ja tinha sido denunciado pelo SEEB/Curitiba, pelos mesmos motivos, durante a
greve de 2005.

O questionamento e o desrespeito aos direitos trabalhistas — como o direito
a greve, a intensificacdo do ritmo de trabalho, a pressao abusiva por produtividade e
a multiplicacdo dos casos de DORT caracterizam um contexto de acumulagao
flexivel e reestruturacdo produtiva. Embora tais fatos ndo sejam novidade, se
levarmos em conta os dois ultimos séculos, eles chamam a atencao, a partir da
década de 1970, porque o “Estado do Bem Estar Social” entrou em crise.

No Brasil, ndo tivemos um Welfare State, mas o “populismo”, a seu modo,
também garantiu um didlogo, mediado pelo Estado, entre patronato e classe
trabalhadora. Além disso, no final da década de 1970, tivemos a “abertura” do
regime militar e, assim, o movimento sindical renasceu com toda forga, para ampliar
ou reconquistar direitos, como o direito a greve. Mas, menos de duas décadas
depois, uma nova ditadura ameacaria as condicdes de vida e de trabalho dos
brasileiros: a “ditadura do mercado”.
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O discurso neoliberal utiliza a concorréncia tanto como justificativa para a
abertura e desregulamentacéo dos mercados nacionais, quanto como desculpa para
a maior extragdo de mais-valia e a flexibilizacdo dos direitos que os trabalhadores
conquistaram depois de anos e até décadas de luta. E nesse contexto, que no caso
brasileiro se situa na década de 1990 e é marcado pelas privatizagdes, que surgem
as primeiras pesquisas sobre violéncia moral no trabalho. Como afirma Voloshinov
(20044, p. 42),

As relagbes de producdo e a estrutura socio-politica que delas deriva
determinam todos os contatos verbais possiveis entre individuos, todas as
formas e os meios de comunicagé@o verbal: no trabalho, na via politica, na
criagdo ideoldgica. Por sua vez, das condicées, formas e tipos da
comunicacao verbal derivam tanto as formas como os temas dos atos de
fala.

Porém, ao contrario do que sugere esse excerto da obra de Voloshinov,
nao ha uma relacao mecanicista entre infra-estrutura e producéo cientifica, mas uma
relacao dialdégica marcada pela circularidade e pela reciprocidade. Sendo assim, nao
podemos esquecer do didlogo entre contexto social e enunciado concreto para
compreendermos por que, na producao da imprensa do SEEB/Curitiba, o sentido
predominante de “assédio moral” é o de uma politica de gestdo — sentido que
encontramos na analise, por exemplo, da Folha Bancaria “Especial Assédio Moral”,
publicada em maio de 2003.

Além de distribuir um jornal especifico sobre o tema, o Sindicato realizou,
em 10 de agosto de 2003, o “Seminario de Saude e Assédio Moral”. Este ultimo
contou com a participacdo de Margarida Barreto, e isso confirma a nossa percepcao
de que a pesquisadora é um dos principais interlocutores da imprensa do
SEEB/Curitiba no que se refere a violéncia moral no trabalho.

Outro evento importante, promovido pelo Sindicato, com o objetivo de
mobilizar os bancarios na luta contra a violéncia moral foi o langamento, em abril de
2006, da cartilha “Assédio moral: € ilegal e imoral”. Essa cartilha foi elaborada pelo
Sindicato dos Bancarios de Pernambuco numa parceria com uma ONG canadense,
o SEEB/Curitiba, a Fetec/PR e o Sindicato dos Bancarios de Londrina.

A cartilha se baseia na dissertacdo de mestrado de Barreto (2003), no livro
“‘Assédio moral” de Hirigoyen (2001) e, especialmente, no site

“www.assediomoral.org”. Por isso, nesse material didatico o assédio moral aparece
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como uma pratica direcionada tanto a alvos especificos quanto ao coletivo de
trabalhadores de uma agéncia ou centro administrativo. Os seguintes enunciados,

que ja analisamos, foram extraidos da cartilha:

ENUNCIADO 40

Assédio moral no trabalho é a exposicao dos trabalhadores e trabalhadoras
a situagdes humilhantes, constrangedoras, sendo mais comum em relacdes
hierarquicas autoritarias e assimétricas. Nelas predominam atitudes e
condutas negativas, relagdes desumanas e sem ética de um/a ou mais
agressores/as dirigidas a um/a ou mais subordinados/as. O objetivo é
desestabilizar a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e a sua
organizagcdo. Pode ser iniciada e manifestada por atos, palavras e gestos
que venham atentar contra a dignidade fisica, psiquica e auto-estima das
pessoas. (SINDICATO DOS BANCARIOS DE PERNAMBUCO, Cartilha
“Assédio moral: é ilegal e imoral”, p. 7).

ENUNCIADO 41
Lembre-se: o0 assédio moral no trabalho ndo é um fato isolado. Como vimos,
ele se baseia na repeticdo, ao longo do tempo, de praticas vexatorias e
constrangedoras, explicitando a degradagéo deliberada das condi¢bes de
trabalho. (SINDICATO DOS BANCARIOS DE PERNAMBUCO, Cartilha
“Assédio moral: € ilegal e imoral”, p. 26).

Nos enunciados 40 e 41 o sentido de assédio moral corresponde a
concepgdo de Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen (2002). Porém, o locutor ou
locutores nao tratam da orientacdo do assédio a alvos especificos nesses
enunciados, € sim em duas histérias em quadrinhos que servem para ilustrar,
respectivamente, o “assédio moral misto” e o “assédio moral horizontal”.* Na
primeira histéria, a vitima & uma funcionaria que nao conseguiu atingir as metas
estipuladas para o més e é constrangida pelo chefe e por uma colega. Na segunda,
o alvo dos préprios colegas é um bancario portador de LER. Este é assediado por
nao conseguir executar as tarefas com a mesma rapidez que o0s demais
funcionarios.

As duas histérias transcorrem em uma jornada de trabalho das vitimas e
isso permite a confusdo do assédio moral com agressdes pontuais ou esporadicas.
Contudo, em outros enunciados da cartilha, enfatiza-se que o assédio moral ndo é
um fato isolado e se caracteriza pela repeticao, pela freqiiéncia dos procedimentos
hostis.

Dentre as trés histérias em quadrinhos que aparecem na cartilha, a que

8 As trés historias em quadrinhos, que aparecem na cartilha “Assédio moral: é ilegal e imoral”, podem
ser lidas no Anexo desta dissertacao.
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exemplifica o “assédio moral descendente” sintetiza a concepgcédo de assédio moral
do SEEB/Curitiba: uma politica de gestdo ou pratica institucionalizada, que
concebemos como “violéncia moral organizacional”. A histéria comega com o chefe
chamando todos os funcionarios de incompetentes porque nao alcangaram as
metas. Logo depois, ele se dirige a certos subordinados, sugerindo, por exemplo,
gue uma funcionaria mais velha se aposente.

Para finalizar, citamos o enunciado, publicado na Folha Bancaria de 31 de
marco de 2006, que trata do lancamento da cartilha pelo SEEB/Curitiba:

Langamento da cartilha sobre assédio moral sera dia 5/04

[..]

O assédio moral no ambiente de trabalho é algo muito antigo. Entretanto, é
preocupante é [sic] a intensificagdo e, ao mesmo tempo, a banalizagdo que
esta questdo vem sofrendo. A exposicdo de funcionarios a situagbes
humilhantes, normalmente vindas de superiores — apesar do assédio por
parte de colegas da mesma hierarquia ndo ser incomum — traz sérios
problemas a saude e a vida dessas pessoas, atentando contra a dignidade
fisica, psiquica e a auto-estima. [...]

Para combater esse mal dentro dos bancos, a cartilha traz desde o conceito
de assédio moral até a prevencdo e solugdo de casos, passando pela
identificagdo das vitimas, dos assediadores, e as formas mais comuns de
manifestagdo. O objetivo é fornecer subsidio para que todos os bancarios se
tornem agentes multiplicadores dessas informagbes. Desta forma, quem ira
se sentir sufocado e envergonhado sera, merecidamente, quem promove
esse tipo de violéncia.

Mas as estratégias do Sindicato ndo se resumem ao constrangimento dos
individuos que assediam seus subordinados ou colegas. O Sindicato dos Bancarios
de Curitiba e Regiao aciona a Delegacia Regional do Trabalho e o Ministério Publico
do Trabalho, promove “atos” que denunciam, para a populacdo em geral, casos de
assédio moral nos bancos, publica enunciados sobre 0 assunto na Folha Bancaria e
na Revista “Bancarios”. Tudo isso com o0 objetivo de amenizar a pressdo sofrida
pelos bancarios desde que a reestruturacdo produtiva do setor gerou enxugamento
do quadro de pessoal, estabelecimento de metas de produtividade, intensificacao e
precarizacdo do trabalho. Encontramos, assim, uma possivel resposta para nossa
terceira e ultima hipbétese de pesquisa: “0os temas ou sentidos concretos de “assédio
moral” revelam posicionamentos e estratégias do Sindicato dos Bancarios de
Curitiba e Regidao, num contexto de reestruturagcdo produtiva e consolidagdo

bancaria.”
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CONCLUSAO

As noticias veiculadas pela grande imprensa e pela imprensa sindical, a
partir dos anos 2000, sobre violéncia moral no trabalho apresentavam uma
polissemia, para o enunciado “assédio moral”’, que nos incomodava. Como a midia
em geral e os Sindicatos podiam chamar de “assédio moral” algo que, na obra de
Hirigoyen (2002), correspondia a uma pratica distinta?

A reestruturacao do setor bancério e a crise de dois bancos importantes
na nossa regidao — o Banco do Estado do Parana (Banestado) e o Bamerindus —
somadas as denuncias de assédio moral entre os bancarios nos chamaram a
atencao. Entdo, elaboramos o nosso projeto de pesquisa, cuja hipétese central era:
na producdo da imprensa do SEEB/Curitiba, o enunciado “assédio moral” tem o
mesmo sentido do conceito “gestao por injuria/ gestdo por estresse” de Hirigoyen
(2002) e do conceito “social stressor” de Zapf (1996).

Marie-France Hirigoyen e Dieter Zapf, assim como Heinz Leymann e Stale
Einarsen, podem ser considerados tedricos da violéncia moral no trabalho, pois
estabeleceram os critérios para a caracterizacao de tal fendbmeno social. Além disso,
eles se tornaram referéncias obrigatorias de qualquer pesquisa sobre “bullying”,
“mobbing” ou “assédio moral”.

Os termos “bullying’, “mobbing” e “assédio moral’, embora tenham
etimologias diferentes, denominam, na literatura atual, o mesmo processo. Um
processo longo, que se caracteriza pela sistematizacao de hostilidades em relagcao a
um ou mais individuos nas relagdes de trabalho.

A partir de Leymann (1996), que foi o pioneiro europeu no estudo do
“mobbing”, confrontamos os critérios estabelecidos pelos tedricos do assunto e
chegamos ao conceito sintese “violéncia moral”. A violéncia moral, pensada por tais
especialistas, dirige-se, no local de trabalho, a alvos especificos, que podem ser
individuais ou coletivos. Assim, esse signo nao se confunde com “gestdo por
injuria/gestao por estresse” ou com “social stressor”. Pois esses conceitos se
referem a ferramentas de gestao ou a politicas de gestao que abrangem todos os

trabalhadores de um mesmo setor, escritdério, departamento, secao, organizagao,
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etc.

Einarsen (2005) constatou que o bullying pode se tornar uma pratica
recorrente, institucionalizada. Mas o autor ainda argumentaria que os alvos de tal
processo sao especificos. Seria necessaria a influéncia da “ideologia do cotidiano”
para que os tedricos Einarsen e Zapf falassem em “bullying organizacional’. Mas de
qual “ideologia do cotidiano” estamos falando?

A pesquisadora Kate Mackenzie Davey, ao entrevistar funcionarios de uma
empresa de telecomunicagcdes e bancarios de uma instituicdo financeira da
Inglaterra, constatou que eles estavam usando o termo “bullying” para se referir a
procedimentos organizacionais que julgavam abusivos ou hostis. Entre as atitudes
citadas pelos trabalhadores estdo a pressao devido as metas de produtividade e a
retaliacdo aqueles que nao correspondem as expectativas da organizacao.

Enquanto nas obras de Leymann, Zapf, Einarsen e Hirigoyen a
organizacdo € omissiva ou permissiva quanto a violéncia moral, Mackenzie Davey
constatou que, na visao dos trabalhadores, a empresa ou instituicao € a protagonista
desse tipo de violéncia. Assim sendo, Kate Mackenzie Davey propée um novo
sentido para bullying, que contempla procedimentos hostis recorrentes,
concretizados nas relacbes de trabalho, cujo objetivo é a coacéo, a intimidagcédo ou a
punicao de certos funcionarios ou de todo o staff.

A revisdo do conceito bullying, pelos pesquisadores Liefooghe e
Mackhenzie Davey (2003), comprovam a influéncia da “ideologia do cotidiano” (a
tese dos trabalhadores) sobre a “ideologia oficial” (a concepcéo de violéncia moral
predominante na Academia).

Toda enunciagcdo verbalizada do homem é uma pequena construcdo
ideolégica. A motivacdo do meu ato é, em pequena escala, uma criagao
juridica e moral; uma exclamagéo de alegria ou tristeza € uma obra lirica
primitiva; as consideragbes esponténeas sobre as causas e efeitos dos
fendbmenos sdo embrides de conhecimentos cientifico e filoséfico etc. [...]
Em certos sentidos, essa ideologia do cotidiano é mais sensivel,
compreensiva, nervosa e mével que a ideologia enformada, “oficial”’. No seio
da ideologia do cotidiano é que se acumulam aquelas contradigbes que,
apds atingirem certo limite, acabam explodindo o sistema da ideologia oficial
(VOLOSHINOV, 2004b, p. 88).

Voloshinov e Bakhtin, além de Verdn, constituiram os nossos referenciais
tedrico-metodoldgicos. E foi a partir das categorias do Circulo de Bakhtin e dos

critérios definidos pelos tedricos da violéncia moral no trabalho, que lemos as
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edicdes da Folha Bancaria publicadas entre 1995 e 2007.

Num primeiro momento, analisamos enunciados que tratavam de alguma
pratica comum num processo de violéncia moral e a palavra-chave que nos orientou
na selecdo dos artigos, noticias e notas jornalisticas foi “pressdao”. Uma pressao
gerada num momento de desregulamentacdo do setor financeiro, abertura do
mercado aos bancos estrangeiros, perda das receitas geradas pelo floating
inflacionario, reestruturacao produtiva e privatizacao das estatais.

A partir de meados da década de 1990, tornam-se freqiientes, no meio
sindical, os relatos sobre a pressdo sofrida pelos bancarios para que estes:
cumprissem as metas, aderissem ao PDV, abrissem mao de direitos como 0 A.T.S. e
o direito a greve. Nesse contexto, a imprensa do SEEB/Curitiba divulga enunciados
que tratam da pressao exercida pelos bancos ou pelos seus prepostos sobre todos
os funcionarios ou “apenas” sobre os lesionados, 0s menos produtivos, 0s grevistas,
etc.

Em 2001, o livro “Assédio Moral” de Hirigoyen foi publicado no Brasil. No
mesmo ano, Margarida Barreto e outros pesquisadores lancaram o site
“www.assediomoral.org”. Esses interlocutores muniram a imprensa do SEEB/Curitiba
de uma ferramenta linglistica que permitia englobar, numa sé expressao, os varios
tipos de pressdo sofridos pelos bancarios nas relagdes de trabalho. Sendo assim,
em setembro de 2001 encontramos, pela primeira vez, numa edicdo da Folha
Bancaria, a expressao “assédio moral’”.

Enquanto a concepcédo dos tedricos se limita a uma “violéncia moral
interpessoal’, dirigida a alvos especificos, 0 novo signo “assédio moral”, que aparece
na Folha Bancaria e na cartilha “Assédio moral: é ilegal e imoral”, corresponde a
uma “violéncia moral organizacional”. Esta ultima abrange o sentido dos conceitos
“gestao por injuria/gestao por estresse” de Hirigoyen (2002), “social stressor’ de Zapf
(1996) e “bullying institucionalizado” de Einarsen (2005). Entdo, perguntamos: por
que o sentido de “assédio moral”, difundido pela imprensa do SEEB/Curitiba, vai de
encontro aos limites conceituais estabelecidos pelos teéricos do assunto?

As esferas ideoldgicas, os referenciais e o0s destinatarios dos
pesquisadores europeus ndo sao os mesmos do Sindicato dos Bancérios de Curitiba
e Regiao. Além disso, as fronteiras demarcadas pelos teéricos do assunto nao dao
conta da realidade dos bancarios e, portanto, da realidade do Sindicato. Este, devido
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as suas “necessidades enunciativas concretas” acaba utilizando o enunciado
“assédio moral” para se referir a ferramentas de gestado, a politicas de gestédo, e a
praticas coercitivas ou punitivas recorrentes no local de trabalho.

Entre os referenciais do SEEB/Curitiba estdo a dissertacao de mestrado de
Barreto (2003) e o site concebido pela mesma — www.assediomoral.org. Neste
ultimo, o sentido de “assédio moral” coincide com o conceito bullying de Liefooghe e
Mackenzie Davey (2003) e com o conceito “assédio moral organizacional” de Araujo
(2006).

Em “www.assediomoral.org” encontramos varios enunciados que foram
reproduzidos pela imprensa do Sindicato ou que serviram de parametro para a
caracterizacdo de situacbes vivenciadas pelos seus principais interlocutores: os
bancarios.

Desde meados da década de 1990, a base sindical tem sofrido com a
diminuicdo dos postos de trabalho e com a intensificacdo do ritmo de trabalho. O
“bancario-vendedor” tem que conseguir novos correntistas e usuarios de cartées de
crédito, tem que vender titulos e seguros diversos. Essa realidade acaba refletindo
no signo “assédio moral” que, em contrapartida, refrata, questiona e combate essa

mesma realidade.

O ser, refletido no signo, ndo apenas nele se reflete, mas também se
refrata. O que é que determina esta refragao do ser no signo ideolégico? O
confronto de interesses sociais os limites de uma s6 e mesma comunidade
semidtica, ou seja: a luta de classes. [..] em todo signo ideoldgico
confrontam-se indices de valor contraditdrios. O signo se torna a arena onde
se desenvolve a luta de classes. Esta plurivaléncia social do signo
ideolégico é um trago da maior importancia. Na verdade, é este
entrecruzamento dos indices de valor que torna o signo vivo e mével, capaz
de evoluir. (VOLOSHINQOV, 2004a, p. 46).

Assim sendo, o signo “assédio moral’, no Sindicato dos Bancarios de
Curitiba e Regido, nao reflete apenas a realidade de intimidacdo e retaliacao
experimentada pelos bancarios em geral ou por aqueles que nao conseguem atingir
as metas, que apresentam alguma DORT ou que participam do movimento sindical.
O signo “assédio moral”, difundido pelo SEEB/Curitiba, também exerce o papel de
veiculo de questionamento das metas abusivas, da discriminacédo, e do cerceamento
ao direito de greve. Porém, o Sindicato ndo se defende apenas, ele também ataca.

O SEEB/Curitiba mobiliza os bancéarios para participarem de “atos”,
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“passeatas”, encenacdes teatrais em frente as agéncias e centros administrativos
dos bancos. E baseando-se na legislacéo ja existente, quanto a discriminacdo dos
trabalhadores doentes ou a liberdade sindical, e conhecendo a jurisprudéncia sobre
assédio moral, o Sindicato recorre a Delegacia Regional do Trabalho e ao Ministério
Publico do Trabalho. Alias, foi pela freqliéncia de denuncias de assédio moral na sua
comarca, que a Procuradora do Trabalho Adriane Reis de Araujo concebeu o
conceito “assédio moral organizacional”.

Falando em “organizacional”, Einarsen e Zapf, no artigo que publicaram
com Cooper e Hoel em 2003, reconhecem o0s motivos que levam os trabalhadores,
entrevistados por Liefooghe e Mackenzie Davey (2003), a enxergar a organizacao
como protagonista do bullying. Porém, Einarsen et al (2003) acabam relativizando o
papel da organizacdo no desenvolvimento dos processos de violéncia moral. Para
esses autores, € preciso levar em conta também o contexto social mais amplo e o
“‘ljogo diadico” que se estabelece entre vitima e perpetrador.

A semelhanca de Einarsen et al (2003), mas sob uma perspectiva tedrica
distinta, concebemos a violéncia moral como resultado de uma relagao dialégica
entre: contexto histérico e social mais amplo — situacdo imediata — perpetrador (es) —
alvo (s). E argumentamos que a violéncia moral, seja como pratica, seja como
enunciado concreto tem um carater dialégico. Pois a dialogia entre locutores e
destinatarios, entre a “ideologia do cotidiano” e a “ideologia oficial”, foi a responsavel
pelas metamorfoses do signo “mobbing”.

Em Konrad Lorenz, “mobbing” denominava ataques de um grupo de
pequenos animais contra um animal maior. Entdo Leymann emprestou o signo de
Lorenz para se referir a “[...] uma interagdo social através da qual um individuo
(raramente mais) é atacado por um ou mais individuos (raramente mais de quatro),
diariamente e por muitos meses [...]” no seu local de trabalho. E depois, os proprios
individuos que eram atacados, de maneira sistematica e freqlente, nas relacdes de
trabalho, ampliam o sentido de “mobbing”, “bullying” ou “assédio moral”. Assim, o
signo criado por Lorenz ganha asas, como se fosse uma borboleta — imagem, alias,
que ilustra o seguinte enunciado de Voloshinov (2004a, p. 136)

Uma nova significagdo se descobre na antiga e através da antiga, mas a fim
de entrar em contradicdo com ela e de reconstrui-la [...] a significacao,
elemento abstrato igual a si mesmo, é absorvida pelo tema, e dilacerada por
suas contradicbes vivas, para retornar enfim sob a forma de uma nova
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significagdo com uma estabilidade e uma identidade igualmente provisdrias
[tao provisdrias quanto a conclusdo desta dissertacao].
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Desde que existe o trabalfio, existe tambem o

BANCARIOS E FINANCIARIO:

ANEXO 1

assédio moral. Apesar disso, o debate sobre o
assunto é recente no Brasil. Antes, achava-se

“natural” que o empregador pressionasse seus

empregados para garantir melhores resultados.

Com a globalizacdo da economia e aumento da
competitividade entre empresas, a situacao se

agravou. E hoje é cada vez mais comum os trabalhadores se queixarem de

situagoes humilhantes no local de trabalho.

O que muitos ndo sabem & que o assédio moral € crime e deve ser
denunciado. Portanto, se vocé se identificar com as situagoes aqui descritas,
procure o Sindicato e denuncie:

Vocé é mais uma vitima de assédio moral.

O que é assédio moral

Fendmeno tdo antigo quan-
to o trabalho, assédio moral é a
exposigdo dos trabalhadores a
situagBes humilhantes e cons-
trangedoras, repetitivas e pro-

Um ambiente de trabalho
saudével é uma conquista dia-
ria. Para isto, os trabalhadores
devem adotar um mecanismo de
vigildncia constante com vistas
a condigoes de trabalho dignas.

A luta para resgatar a digni-
dade e a auto-estima passa pela
organizagdo autdnoma dos tra-
balhadores. Um dos passos para
que essa meta sejaalcancada éa
organizagdo de forma coletiva em

longadas, durante a jornada de
trabalho e no exercicio das fun-
gBes profissionais.

E mais comum em relagdes
hierdrquicas autoritarias. Ou
seja, € o chefe pressionando e
humilhando o empregado para
que este cumpra metas.

0 assédio moral acarreta pre-
juizos praticos e emocionais para
o trabalhador e a empresa. Qua-
se sempre, a vitima é isolada do
grupo sem explicagdes, passan-

y g
io é

sindicatos, Cipas e representagbes
por locais trabalho. Outro passo
é particpar de organizagdes aber-
tas da sociedade civil nas areas
de satide, direitos humanos e
contra a discriminagao.

Em grande parte, como si-
ndnimo de cidadania, a quali-
dade de vida esta condicionada
a esses procedimentos. O que
acontece dentro da empresa é
imprescindivel para a democra-

do a ser hostilizada, ridiculari-
zada, inferiorizada, culpabilizada
e desacreditada diante de seus
colegas.

Ahumilhagao repetitiva e de
longa duracdo interfere na vida
do assediado de modo direto,
comprometendo sua identidade,
dignidade e relagBes afetivas e
sociais. Ocasiona também gra-
ves danos a salide fisica e men-
tal da vitima

cia e para os direitos humanos.

Lutar, portanto, contra o assé-
dio moral € contribuir para o exer-
cicio concreto e pessoal de todas
as liberdades fundamentais. Em
defesa das vitimas, associagles,
sindicatos e pessoas sensibilizadas
individualmente com essa questdo
devem desenvolver um trabalho
permanente de alerta sobre os
danos a satde provocados por
esse tipo de assédio.
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Como o assedio acontece nas empresas

1) Com todos os trabalha-
dores: a empresa estimulaa com-
petitividade e o individualismo,
com discriminacdo salarial por
género; passa lista para que os
empregados se comprometam a
ndo procurar o sindicato ou
ameaga os sindicalizados; impe-
de que as gravidas fiquem sen-
tadas durante a jornada ou fa-
cam consultas de pré-natal fora
da empresa; faz reunido com
todas as mulheres para exigir
que ndo engravidem, a pretexto

de evitar prejuizos a producdo;
impede o uso do telefone.

2) Discriminagdo aos doen-
tes e acidentados que retornam
a0 posto de trabalho: coloca o
empregado em local sem nenhu-
ma tarefa; ndo fornece ou retira
todos os instrumentos de traba-
Iho; diminui o salario quando do
retorno ao trabalho; controla as
idas a médicos e impede os tra-
balhadores de procurarem mé-
dicos fora da empresa; omite do-
encas e acidentes; demite as vi-
timas de doencas ocupacionais
ou os acidentados no trabalho.

- Manifestacdes do assédio por sexo

Com as mulheres: 0s
controles sdo diversificados e vi-
sam intimidar, submeter, proi-
bir a expressdo verbal e inter-
ditar a fisiologia, com o con-
trole do tempo e de permanén-
cia no banheiro. Relaciona ates-
tados médicos e faltas
involuntérias a suspensdo de
cestas basicas ou promogges.

Com os homens: 0s me-

canismos dé controles, preferen-
cialmente, tém o objetivo de
atingir a sua virilidade.

Vocé € mesmo dificil,.. Néo
consegue aprender as coisas
mais simples. Até uma crianca
faz isso... e S0 vocé néo conse-
gue!

E melhor vocé desistir £
muito dificil e isso € para quem
tem garra. Néo € para gente
como vocé!

Teu fitho vai colocar comida
em sua casa? Néo pode sair; Es-
colha: ou trabalha ou toma con-
ta do filho!

Ou vocé trabalha ou vocé
vai ao médico. E pegar ou lar-
gar... ndo preciso de funcionda-
rio indeciso como vocé!

Se vocé ficar pedindo para
sair mais cedo, vou ter de trans-
feri-lo de empresa... de setor...

. de hordrio!

Vou ter de arranjar alguém
que tenha uma memdria boa
para trabalhar comigo, porgue
Vvocé... esquece tudo!

. Ela faz confuséo com tudo...
E muito encrenqueira. E histér-
ca, € mal casada, ndo dormiu
bem... é falta de ferro! Vai ver
que brigou com o marido!

Resolugdo do Conselho Federal de Medicina determina que o nexo causal entre os transtornos de
salde e as atividades do trabalho seja estabelecido com base em exame clinico(fisico e mental) e em

outros exames complementares, quando assim a necessidade exigir.

Ao médico cabe considerar também a histéria clinica e ocupacional do empregado, estudo do local
de trabalho, depoimento e experiéncia dos trabalhadores, exposigdo a situagbes de humilhagao, iden-
tificacdo de riscos fisicos, quimicos, bioldgicos, mecanicos e estressante.

2
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Estratégias do agressor

1. Escolher a vitima e isolar
do grupo.

2. Impedir de se expressar e
nao explicar o porqué.

3. Desestabilizar emocional
e profissionalmente. Com isso,
a vitima vai perdendo, simulta-
neamente, sua autoconfianca e
0 seu interesse pelo trabalho.

4. Destruir a vitima com me-
canismos de vigiléncia acentua-
da e constante. A meta é isola-
la da famfia e amigos. Como con-
seqiiéncia deste método, € co-
mum a vitima passar a usar dro-
gas, especialmente bebidas al-
codlicas.

5. Forgar uma situagdo para
que a vitima pega demissdo ou
seja demitida por insubordinacgo.

6. Impor ao coletivo uma au-
toridade com vistas a aumentar
a produtividade.

Tipos de chefes que impdem clima

u

Mala-babdo - Eaquele que
bajula o patrdo e ndo larga os
subordinados. Persegue e contro-
la cada um com “*mgb de ferro”.
E uma espécie de capataz mo-
derno. E confuso, inseguro e
emite ordens contraditdrias.

Profeta - Sua missdo & “en-
xugar” o mais rapido possivel a
“magquina”, demitindo indiscrimi-
nadamente. Refere-se as demis-
sdes como a “grande realizacdo
da sua vida". Humilha com cau-
tela, reservadamente.

Grande irmao - Aproxima-
se dos trabalhadores e mostra-
se sensivel aos problemas parti-
culares de cada um. Mas na pri-
meira “oportunidade” utiliza as
informagBes que obtém contra
sua equipe ou contra um traba-
lhador em particular.

Pitbull - E agressivo, vio-

de agresséio

psicolégica

lento, durdo e perverso em pa-
lavras e atos. Demite friamente
e humilha por prazer.

Garganta — Nao conhece
bem o seu trabalho, mas conta
vantagens e ndo admite que seu
subordinado saiba mais do que
ele. Submete-o a situacBes
vexatdrias como, por exemplo,
coloca-lo para realizar tarefas
acima do seu conhecimento ou
inferior a sua funggo.

Troglodita - E brusco, gro-
tesco. Implanta as normas sem
pensar e todos devem obedecer
sem reclamar. Sempre esta com
arazdo. Seu tipo é: “eu mando
& vocé obedece”,

Tasea ("Ta se achando”) -
Confuso e inseguro. Esconde
seu desconhecimento com or-
dens contraditorias: comega pro-
jetos novos, para no dia seguin-
te modifica-los. Exige relatdrios
que ndo serdo utilizados. Nao
sabe 0 que fazer com as deman-
das dos seus superiores.

Tigrao - Esconde sua inca-
pacidade com atitudes grossei-
ras € necessita de publico que
assista seu ato para sentir-se res-
peftado e temido por todas.

ASSEDIO MORAL

» Dificuldades emocionais:
irritagdo, falta de confianca, can-
saco, diminuigdo da capacida-
de para enfrentar o estresse,
pensamentos repetitivos.

o Alteragoes do sono.

« Alteragdo da capacidade de
concentrar-se e de recordar dos
acontecimentos.

» Sentimento de isolamento
ou indiferenga com respeito ao
sofrimento alheio.

e Tristeza profunda.

e Interesse diminuido em
manter atividades consideradas
importantes anteriormente.

¢ Mudanga de personalidade,
passando a praticar a violéncia
moral.

o Sentimento de culpa.

» Aumento do peso ou ema-
grecimento exagerado. Disttrbi-
os digestivos, hipertensdo arte-
rial, tremores, palpitagGes.

» Aumento do consumo de
bebidas alcdolicas, cigarros e
outras drogas.

e Agravamento de doencas
pré-existentes, como dores de ca-
bega.
e Estresse, em 47% dos ca-
s0s associados a tortura psico-
|6gica.

Sintomas do assédio
moral na satde
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ASSEDIO MORAL

Iniciativas para combater

a acdo do agressor

Resistir & o primeiro passo.
Anote com detalhes todas as hu-
milhagOes sofridas (dia, més,
ano, hora, local ou setor, nome
do agressor, colegas que teste-
munharam o ocorrido, conteu-
do da conversa e o que mais for
necessario).

Procurar a ajuda dos colegas,
especialmente daqueles que tes-
temunharam o fato ou que ja so-
freram humilhagBes do agressor.

Evitar conversar com o
agressor sem testemunhas. E
sempre salutar levar um colega
de trabalho ou um representan-
te sindical.

Exigir por escrito explicagdes
do ato agressor, permanecendo
com cdpia da carta enviada ao
Departamento Pessoal ou ao se-
tor de Recursos Humanos e da
eventual resposta do agressor. De
preferéncia, envie sua carta re-
gistrada pelo correio, guardan-
do o recibo.

Procurar o sindicato e rela-
tar o fato para os representan-
tes sindicais e instancias como
Ministério Plblico do Trabalho,
Justica do Trabalho, Comissao
de Direitos Humanos e Conse-
Iho Regional de Medicina.

Recorrer ao Centro de Refe-
réncia em Satide do Trabalha-
dor e relatar a humilhacgo so-
frida ao médico, assistente so-
cial ou psicélogo.

Buscar apoio junto a famili-
ares, amigos e colegas. O afe-
to e a solidariedade sdo funda-
mentais para o resgate da auto-
estima, dignidade, identidade e
cidadania.

Detalhe importante: se vocé

-for testemunha de cenas de hu-

milhagdo no ambiente de traba-
lho, a recomendaggo é para que
o0 medo seja superado e vocé as-
suma uma postura de solidarie-
dade com seu colega. Vocé po-
derd sera proxima vitima e, neste
momento, 0 apoio dos seus co-
legas também sera precioso. O
medo so reforga 0 poder do
agressor.

2 r 2 < : :
Leis sobre assédio moral
= Projeto de lein®4. 742, de 2001 de autoria do deputado Marco de Jesus - PL/PE,

que acrescenta o art, 136-A ao decreto-lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940, Codigo
Penal brasileiro, instituindo o crime de assédio moral no trabalfo.

* Projeto de lei na Camara Municipal de Curitiba (PR), de iniciativa do vereador
Tadeu Veneri - PT

Se vocé tem um chefe do tipo "mala-baldo”,
"pitbull”; “troglodita” ou "garganta”. Se anda
cansado do seu trabalho, sentindo-se humilhado
com o tratamento que recebe de seu chefe. Se
vive com medo de perder o emprego por néo
atingir as metas. Se vocé se identificou com o

que leu. Fique alertal
Vocé e mais uma vitima do assédio moral,

Denuncie a situacao ao Sindicato.
Telefone: 224-0523

E.mail: sindicato@bancariosdecuritiba.org.br
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ANEXO 2*

Assedio moral descendente

EIS O RELATORIO DAS
VENDAS DA SEMANA. £ UM
VERDADEIRO ATESTADO DE
INCOMPETENCIA!

DESSE JEITO VOCES ME
ARREBENTAM. NINGUEM
BATEU A META, E EU
PERGUNTO POR QUE?

NAQ ME I@TERROMPAM...
VOCES ESTAO SENDO PAGOS

PARA PRODUZIR. NAO E
FAVOR NENHUM!

AS METAS SA0 | SE DERAM 0. A SENHORA, DONA BIU, SABE QUE 4
INATINGIVEIS, SEU | SANGUE, ENTAO TAMBEM TEM QUE SE ESFORGAR.
VENDAM A ALmA!!! \& _ Sl

SANGUE NESSE MES |
QUE PASSOU... |

e € peatooo wunoa ) ) “eierchien A M S e
L4 PRIVILEGIAR A APOSENTAR...

£ VELHOS... IMCOMPETENCIA

" Histérias em quadrinhos da cartilha “Assédio moral: é ilegal e imoral’, publicada em 2006 pelo
Sindicato dos Bancarios de Pernambuco, em parceria com o SEEB/Curitiba.



AGORA 0 SENHOR, SEU
MARCO: ME DIGA,
QUAL A DESCULPA DA
VEZ PARA NAO TER
DADO CONTA DA META?

N OLHE SEU |
LEVI, E QUE... §

VEJA SEU MAPA DE
VENDAS: JA SAO
TRES MESES ABAIXO

DA COTA... ASSIM

mis, 1
SENHOR...

ACHO BOM VOCES SE
CUIDAREM... LA
FORA ESTA ASSIM
DE GENTE
QUERENDO
TRABALHAR.

BOM, CREIO QUE

TERMINAMOS, POR

HOJE. VAMOS AO

TRABALHO, MAS, ANTES,

PRESTEM ATENCAO:

p|  PELO CRIADOR, DEIXEM
DE SER LERDOS!!!

" INCOMPETENCIA NAO &
ALGO CONTAGI050!... 7

Libério Melo

JA SEI, TEVE
MUITO TRABALHO
NA FACULDADE,

NAO TEM MAIS-
NEM-MENOS,
TEM META!...

. ESTUDARE
\ PRA QUEM PODE,
SEU MARCO...

. & TEM MUITO
CORPO MOLE. 0
QUE E QUE HA?

QUEREM ME
ESTRESSAR, & ...?

£ A SENHORA, DONA LENIRA,
UMA JOVEM COM TANTOS
ATRIBUTOS QUE DEUS LHE
DEU, NAO ME ESCAPA...

E NAO ADIANTA FICAR DE
CONVERSINHA PELOS
CORREDORES. AQUI,
NINGUEM E AMIGO DE
NINGUEM. E CHEFE-AMIGO
E PAU DE AMARRAR

CACHORRO...
Vo stts
QUEM NAO TEM
COMPETENCIA,
QUE NAO SE
ESTABELECA!
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Assedio moral misto
z N
BEM, GENTE, A REUNIAO 4
ACABOU. UM OTIMO
EXPEDIENTE PARA
TODOS NOS‘, £ QUE ESTE
MES SE CUMPRAM
TODAS AS METAS!... | s

A RECOMENDACAQ VALE,
ESPECIALMENTE, PARA A
SENHORA, DONA JULIETA:
SEU DESEMPENHO TEM QUE
MELHORAR MUUUITO... PARA
FICAR RUIM!

HUMILHADA EC pG mARIIDA, O CONTECE, QUERIDINHA,
CONSTRAGIDA, ) ¢HEFE PEGOU PESADO QUE A MENINA E MUITO
JULIETA VAI COM A JULIETA... LSTRANHA! PARECE QUE

REFUGIAR-SE A
NO BANHEIRO. NAO GOSTA DE HOMEM...

DUAS COLEGAS
A SEGUEM.

VOCE ACREDITA QUE O RENATO
QUERIA NAMORAR COM ELA,
MAS ELA DISPENSOU, SO
PORQUE ELE QUIS UNS AMASSOS
NA SALA DO ARQUIVO?!

QUE NADA... COM O RENATO

0 £
10 VANDE NADA, £ ASSIM, MINHA (RMA:

NAO VENDE NADA,
PUXA A AVALIACAO
DA AGENCIA P,
BAIXO, E AINDA
METIDA A BESTA!...

VOCE NAO ACHA QUE =
ESTA EXAGERANDO...?

JULIETA FICA MAIS UM 0 QUE E QUE HA?

0!, JULIETA, QUERIDA, ™ TEMPINHO NO BANHEIRO,
VOCE ESTA A...1? VE SE [ ATE SE RECOMPOR. A0 co ,},"}‘,’}’ﬁéfﬁf 5 RI0 PARADA, 4 %Eu'g TEM
R g (She sty |
! NDO, ME
CHAMA, GAROTA.... ) AINDANO BANUEIRO, RAREDIENES UM CAFEZINHO, LA

NA MINHA MESA!

3

FIM
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Assedio moral horizontal

“SEY” JOAQUIM B\a o
£STA VOLTANDO ! i/
A0 TRABALHO,
APOS DOIS ANOS
DE AFASTAMENTO
POR LER/DORT. |
REINTEGRADO, E

SEI QUE JA ACABOU SEU
TURNO, SR. JOAQUIM, MAS
J5) VAI TER QUE DAR UMA AJUDA

LA NO CAIXA. AS FILAS ESTAO
MUITO GRANDES!

SiM,
SENHOR!

{

TRATADO COM
DESDEM PELOS
COLEGAS.

BOA TARDE,
GENTE!..

By,

4

JOAQUIM CUMPRIMENTA, MAS
NINGUEM RESPONDE...

SE TA DOENTE,

=7 L VA VoCE. prA
G L\ esm car e
U NAO VOU NEM

A PAUH!

bom

”ﬂ’ﬂﬁﬂaﬂlﬁ'ﬂfé

CHEGOU O
LERDO!... 4

2

£ NOS SE
LASCANDO DE DEVIA SE
TANTO APOSENTAR 1060,
r| TRABALHAR!... PRO BANGO BOTAR
OUTRO NO LUGAR.

L

Lrrry

Y EU VIR DAR UMA
; AJUDAZINHA PRA
VOCEs...

\ Hora NEM |
PRECISAVA |

£l OLHA
ESSA

[ motEza ai...1)

0 EXPEDIENTE TERMINA. A0S
POUCOS, TODOS VAO EMBORA.
NINGUEM SE DESPEDE DE JOAQUIM.
£ COMO SE ELE NAO EXISTISSE...

T f 7
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