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PREFACIO

Ana Maria Fideli Marques'
Elias Hennemann Jordao?

Ampliar o lucro a qualquer custo - esse é o mantra dos capitalistas, que ao
longo das décadas aperfeicoam as técnicas de multiplicagdo de suas riquezas, tais
como incorporagdes, aquisi¢des, fusdes, terceirizacoes, novas tecnologias como
atendimento digital e mobile bank. Nao importa quantos vdo caindo pelo cami-
nho, demitidos, adoecidos ou mortos. Os nimeros assustam, pois o suicidio vem
aumentando na categoria bancdria. Trabalhadores sdo descartados pelos bancos
como laranjas podres jogadas no lixo.

Os anos se passam e a exploragdo se acentua — amplia-se em escala a quanti-
dade de agéncias e se reduz a metade a categoria. Implantam-se novos programas,
novos controles e novas tecnologias a todo o momento, e o ser humano passa a ser
apenas um detalhe neste processo evolutivo de novos sistemas, em que se maximi-
zam os lucros e se minimizam as despesas.

Reféns da instabilidade economica, do crescimento do Produto Interno Bruto
(PIB), do aumento da inflacio e da taxa Selic, os bancarios vivem entre a turbulén-
cia das altas taxas de juros (entre as mais altas do mundo) impostas pelos bancos e

1 Diretora da Secretaria de Saude e Condigdes de Trabalho do Sindicato dos Bancérios de Curitiba
(Gestdo 2014-2017).

2 Presidente do Sindicato dos Bancérios de Curitiba e Regido (Gestao 2014-2017).
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o alto sacrificio pago pela populagao, sendo explorados ante a opuléncia do lucro
das institui¢des financeiras.

Nos bancos, todas as decisdes sdo centralizadas no gestor, com forte prevalén-
cia de um sistema burocratico, da valorizagdo das regras em detrimento da valori-
zagao dos sujeitos, de um sistema disciplinar rigido e da valorizagao da qualidade
total, da perfeicdo e do produto em desfavor das caracteristicas humanas, nao ha-
vendo espago para a aprendizagem, nem espirito de coletividade ou solidariedade
— esta é a selva onde o trabalhador bancério luta para sobreviver.

Dia a dia as metas sdo indiscriminadamente aumentadas, nio sendo levadas
em consideragdo as caracteristicas econdmicas de cada regido, nem a quantidade
de funciondrios de cada unidade - quantidade que eventualmente pode estar de-
fasada por motivo de doengas ou férias. Lagrimas de sangue, caixas de remédios,
nada disso interessa; as metas precisam ser batidas, a qualquer custo.

A pressao pelo atingimento das metas fica cada vez mais insuportavel, e os
bancdrios sdo obrigados e vender diversos produtos que nao tem a menor utilida-
de para os clientes. Quando entram em contato com o cliente, o didlogo comega
com o pedido: “Por favor, me ajude, se eu nao vender vou perder meu emprego”. O
funcionario divide seu sofrimento com o cliente que, com poucos recursos, mas
com sentimento de humanidade, acaba comprando o produto. Tudo isso para en-
cher os bolsos do banqueiro. E como tentar enxugar gelo.

Conforme a conhecida anedota, “o olho de vidro dos banqueiros tem mais
humanidade que o olho normal”!

Produtividade, metrifica¢do, ritmo, sistemas de avalia¢do, exposicdo de
rankings, assédio moral - a tortura é tanta que o trabalhador perde sua saude e a
esperanca de viver, ¢ demitido ou entdo adoece e segue sua Via Crucis no INSS,
ambiente onde os peritos mais parecem advogados dos empregadores ou gestores
de redugio de despesas do governo. A partir dos exames periciais, conseguir um
beneficio por curto espago de tempo ja é dificil, e conseguir estabelecer nexo de
causalidade entre a doenga e o trabalho, praticamente impossivel. Rouba-se a sau-
de e, apds, a dignidade do trabalhador!

Os anos 1990 foram marcantes para a categoria bancdria, pois ao longo des-
se periodo muitos trabalhadores adoeceram de uma enfermidade até entdo des-
conhecida e refutada, pelos bancos, como de carater ocupacional: as Lesoes por
Esfor¢o Repetitivo (LER) - um mal que ndo somente ataca a condi¢ao fisica do
trabalhador, mas também termina fatalmente por afetar sua condi¢do psiquica,
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PREFACIO

pelos motivos 6bvios da exclusdo, da discriminagdo e do sentimento de inutilida-
de provocado pelos préprios bancos.

Ap6s mais de uma década, a doenga nao deixou de ocorrer entre a categoria,
mesmo porque sua principal causadora - a digitagdo — ampliou-se com a inten-
sificacio da automacio e da virtualizacio do atendimento bancario, tendo em
vista que a informatizagdo da produgido nao diminuiu a carga de trabalho dos
bancdrios. Porém, nos anos 2000, outros males - iguais ou maiores - instalaram-
-se entre a classe: as doencas psiquicas.

Na ultima década, os bancos tém investido pesado em automacao, e esse fator,
que deveria ser um facilitador na vida do trabalhador, contraditoriamente se virou
contra ele. Verificamos o aumento relevante do niimero de demissdes na catego-
ria, na mesma propor¢ao, e a0 mesmo tempo em que a sobrecarga de trabalho e as
metas se avolumam diariamente.

Todo esse processo de mecanizagdo e de virtualizagdo tem trazido benefi-
cios tdo somente para as instituicdes bancarias, que tém enxugado seus quadros.
Os que ficam, além de acabarem sobrecarregados, precisam conviver com a in-
seguranca de ndo saber até quando estardo empregados. A redugdo de equipes, a
pressdo por superacdo de metas e a ameaga do desemprego tém gerado nos tra-
balhadores uma ansiedade profunda, levando-os a depressao e a um progressivo
adoecimento. Desde entdo, nos tltimos anos, a énfase e prioridade do sindicato
tem se materializado nas mesas de negociagdes, cobrando dos bancos clausulas
que protejam a integridade fisica e emocional, melhorando suas condi¢oes de
trabalho.

Levando em consideragdo a forma com que o tema ¢é tratado em mesas de
negociagdes, e em contraste com o que se vé na prdtica, uma constatagdo € certa: o
que adoece e maltrata o trabalhador sdo os métodos de gestao aplicados pelos ban-
cos. Considerando uma escala de cobranga “de cima para baixo”, observamos que
todos sdo vitimas de um processo que visa tdo somente o lucro ilimitado dos ban-
queiros. Dessa maneira, o assunto deve ser tratado como violéncia organizacional.

E por esse motivo que, em parceria com o Instituto Declatra, elaboramos este
projeto, com o intuito de analisar e comprovar aquilo que os bancos tanto insis-
tem em negar. Ou seja, provar que os métodos de gestdo adoecem os bancérios,
subtraindo o que eles tém de mais precioso: sua saude. Com um grupo de especia-
listas da area, esperamos que todo este trabalho sirva de fonte de pesquisas e de

11
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debates, e que possa ser utilizado na defesa da classe trabalhadora, que constroi
este Pais todos os dias.

A Constituigdo Federal, em seu artigo 196, estabelece que “A saude ¢ direito de
todos e dever do Estado” - texto, sem duvida, muito belo e tocante. Mas, na vida
real, os métodos de gestiao continuam massacrando a satide dos bancarios, que
nem ao menos podem contar com os 6rgaos fiscalizadores. Diante deste quadro,
s6 aluta dos trabalhadores pode resistir a extragao da mais-valia pelos banqueiros.
Essa pesquisa ¢ fruto desse necessario enfrentamento.

12
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APRESENTACAO

Nasser Ahmad Allan!

Nas duas dltimas décadas constatou-se expressivo aumento na incidéncia de
bancarios e bancarias acometidos por transtornos mentais e do comportamento que
resultaram na incapacidade laborativa temporaria ou definitiva do trabalhador.

Se anteriormente a categoria convivia com uma epidemia de doengas osteo-
musculares relacionadas ao trabalho nos bancos, na época, identificadas por LER
— Lesdes por Esforcos Repetitivos -, o recrudescimento de afastamentos previden-
cidrios motivados pelos transtornos de humor vem alarmando o movimento sin-
dical bancdrio e os estudiosos do assunto.

Distante de considerar-se superado pela gradativa melhoria nas condigdes er-
gonomicas de trabalho, também conquistada pela agdo sindical, pode-se afirmar
que os (ainda atuais) problemas decorrentes das DORT - Doengas Osteomuscu-
lares Relacionadas ao Trabalho - foram eclipsados pelo exponencial nimero de
diagnosticos de doengas psiquidtricas constatado no setor.

Em meio as queixas dos trabalhadores das constantes e desmedidas pressoes
por cumprimento de metas e as consequentes demandas judiciais, o cotidiano da
advocacia trabalhista conduzia a intuir que o adoecimento massivo de bancéarios

1 Mestre e Doutor em Direitos Humanos e Democracia pela Universidade Federal do Parand
(UFPR), advogado trabalhista em Curitiba.
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relacionava-se diretamente as modificagdes instituidas pelos bancos nos seus mé-
todos de gestao inerentes ao seu modelo de organizagdo do trabalho.

Vislumbradas nos ultimos vintes anos, estas alteracdes estruturais importa-
ram, entre outras coisas, na redugao brutal do nimero de empregados e em con-
trapartida na potencializagdo da mais-valia a partir de rigidos controles individu-
ais e coletivos de produtividade.

Com o propésito de transcender o campo da mera especulagao e ingressar na
seara da iniciativa cientifica, o Instituto de Defesa da Classe Trabalhadora (DECLA-
TRA) propos ao Sindicato dos Bancérios de Curitiba um experimento ousado: de-
senvolver pesquisa empirica tendo por hipotese que o trabalho em banco, no modelo de
organizagdo atual, favoreceria o adoecimento e o sofrimento psiquico do trabalhador.

Com este intuito, em dezembro de 2013, formou-se uma equipe multidisci-
plinar, que trabalhou com a perspectiva de que os métodos de gestao agressivos
e perturbadores nao se restringiriam a algum banco ou local, mas, ao contrario,
tratar-se-ia de uma realidade presente em todas as institui¢des financeiras do pais;
por questdo metodoldgica, no entanto, foi necessario direcionar a investigagédo a
um banco e a um lugar. Optou-se pelo HSBC BANK BRASIL S/A. A justificativa é
simples: maior empregador lotado na sede do Sindicato dos Bancarios de Curitiba
permitiria uma pesquisa sobre uma base de dados mais abrangente, conferindo
maior credibilidade aos resultados.

O acervo submetido & pesquisa foi constituido de todas as agdes trabalhistas
ajuizadas em face do HSBC na cidade de Curitiba, entre 2011 e 2013. Também fo-
ram analisados quase quatro mil formuldrios de atendimento de todos os ex-em-
pregados desligados do banco na cidade e Regido Metropolitana, de 2008 a 2013,
onde constavam observagdes dos trabalhadores sobre suas doencas e ou queixas
de problemas de saude.

Esta apresentagdo ndo pretende deter-se sobre a metodologia e resultados da
pesquisa, até porque o relatorio final, elaborado pelos pesquisadores em outubro
de 2014, encontra-se reproduzido na integra nesta obra, compondo seu Anexo 1.
Sua leitura, detalhada e com vagar, parece imprescindivel a quem se dedica ao
estudo das consequéncias dos métodos de gestdo na saude dos trabalhadores.

No curso da investigagdo, com a leitura das peti¢des iniciais e sentengas nas
acdes trabalhistas pesquisadas, destacou-se a superficialidade com que as ques-
toes relacionadas aos problemas no ambiente de trabalho eram abordadas, i.e.,

16



APRESENTAGAO

invariavelmente, reduzindo o debate ao assédio moral interpessoal, sem sequer se
perquirir sobre a forma de organizagdo do trabalho no banco.

A despeito de variados e proficuos estudos no ambito da medicina e da psico-
logia, mormente na psicodindmica do trabalho, pode-se dizer que o debate envolto
no assédio moral organizacional esta distante de consolidar-se no meio juridico.

Esta obra coletiva, além de divulgar importantes resultados da pesquisa em-
preendida, pretende promover a discussdo dos efeitos ocasionados pelos métodos
de gestdo adotados pelos bancos sobre a saude dos trabalhadores. Em outras pala-
vras, intenciona-se demonstrar como a pratica nociva do assédio moral organiza-
cional vem adoecendo os bancarios do pais e como pode ser combatida.

O artigo elaborado pelas psicélogas Lis Andréa Pereira Sobol e Ana Carolina
Horst mostra-se emblematico, exatamente, por desnudar as praticas de assédio
moral interpessoal e organizacional, elegendo-as como centrais a estratégia de
gestdo empresarial.

Em perspectiva complementar o advogado Guilherme Cavicchioli Uchimura
aborda o tema a partir da critica da economia politica, trazendo o assédio moral
organizacional como forma de maximizagdo da mais-valia do trabalhador pelo
capitalista.

No ensaio de Paula Talita Cozero, Gabriela Caramuru Teles e Luiza Beghetto
Penteado dos Santos ¢ encontrada uma analise do assédio moral, de suas facetas e
consequéncias a saide dos trabalhadores, tendo como pano de fundo os resulta-
dos da pesquisa liderada pelo Instituto Declatra.

A caracterizagdo do assédio moral organizacional como fator de polui¢do am-
biental e as formas de combate a esta pratica a partir dos instrumentos juridicos
da tutela inibitéria e da tutela de remogao do ilicito foram abordados pelos advo-
gados Jane Salvador de Bueno Gizzi e Ricardo Nunes de Mendonga. Enfoque simi-
lar se vislumbra da analise da advogada Calanedi de Oliveira Martinez Perussolo.
Alids, teses esposadas em ac¢io civil ptublica movida pelo Sindicato dos Bancarios
de Curitiba em face do HSBC, motivada pelos resultados da pesquisa desenvol-
vida, em que se pretende impedir a repeticdo da conduta delitiva por parte do
empregador, além da reparagao por dano moral coletivo e individual (a petigao
inicial na integra encontra-se reproduzida no Anexo 2 deste livro).

A identificagao de fatores psicossociais relacionados ao trabalho, as condi-
¢Oes de trabalho nas instituicdes financeiras, o adoecimento dos trabalhadores
e a apresenta¢do de algumas propostas para enfrentamento desta problematica a
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partir da psicodindmica do trabalho constituem a linha de abordagem no artigo
do médico Elver Andrade Moronte e também no ensaio do médico Laerte Idal
Sznelwar elaborado em conjunto com o psicdlogo Seiji Uchida.

Também merece mencéo o estudo elaborado pelo estatistico Julio Gnap que
discorre acerca dos caracteres do Nexo Técnico Epidemioldgico Previdenciario
(NTEP) e sobre o Fator Acidentédrio de Prevencio (FAP), muitas vezes citados ir-
refletidamente nos trabalhos juridicos.

A fim de demonstrar como estas estratégias doentias de gestdo nao se redu-
zem as instituicdes financeiras ou, mesmo, a iniciativa privada, a médica Marga-
rida Barreto abordou o assédio moral no servico publico.

Vislumbra-se, portanto, que para esta obra coletiva contribuiram pesquisa-
dores de exceléncia em diferentes dreas do conhecimento: médicos, psicélogos,
advogados e um estatistico, permitindo um imprescindivel olhar multidisciplinar
a respeito do tema.

Elaborado com uma perspectiva critica, almejando diagnosticar a realidade
presente para, entdo, buscar-se a solu¢do por intermédio da pratica transforma-
dora, este livro pretende fornecer elementos para reflexdo sobre as consequéncias
dos métodos de gestao dos bancos em suas vitimas, os bancarios, e apontar estra-
tégias para seu combate.
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O ASSEDIO MORAL COMO ESTRATEGIA
DE GERENCIAMENTO: SOLICITACOES
DA FORMA ATUAL DE GESTAO!

Lis Andréa Pereira Soboll?
Ana Carolina Horst?

INTRODUCAO

Passou o tempo em que as empresas simplesmente podiam considerar que o
assédio moral ndo passava de uma bandeira sindical sem correspondéncia na re-
alidade. Transcorridos mais de dez anos de pesquisas e intervenc¢des direcionadas
a essa problemdtica no Brasil, o assédio moral se tornou bastante conhecido entre
trabalhadores e também entre aqueles que representam os interesses organiza-
cionais. Isso decorre, entre outros aspectos, das recorrentes demandas na Justica
do Trabalho e no Ministério Publico do Trabalho espalhadas por todo o Pais, as

1 Texto originalmente publicado no livro Inovagio para Desenvolvimento de Organizagdes
Sustentdveis: Trabalho, Fatores Psicossociais e Ambiente Sauddvel, organizado por Marco Antonio
Silveira, Laerte I. Sznelwar, Leticia S. Kikuchi e Maria Maeno. Campinas, SP: CTI (Centro de
Tecnologia da Informagdo Renato Archer), 2013.

2 Professora e pesquisadora no Departamento de Psicologia da UFPR. Lider do grupo de pesquisa
Trabalho e Processo de Subjetivagio, registrado no CNPq e certificado pela UFPR. Psicéloga pela
UFPR, Doutora em Medicina Preventiva pela USP e Mestre em Administragao pela UFPR. Autora
de livros e textos sobre vinculos, assédio moral e processo satide-doenga relacionado ao trabalho.
Palestrante. Linha de pesquisa: Trabalho e processo de subjetivagao.

3 Mestra em Organizagdes e Desenvolvimento pela FAE Centro Universitdrio, graduada em Psi-
cologia pela Universidade Federal do Parana (2008) e graduada em Direito pela Universidade
Estadual de Ponta Grossa (2010). Tem experiéncia na area de Psicologia, com énfase em Psicologia
Organizacional e do Trabalho.
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quais evidenciam que o assédio moral é um problema no cotidiano do trabalho
que transcende a discursos de grupos ou de pessoas.

Entende-se aqui o assédio moral como uma pratica de hostilizagdo continu-
ada, que transcende a relagao entre uma vitima e um agressor, a qual esta poten-
cializada pelo contexto da gestao atual. Portanto, o assédio moral ndo é um desvio
organizacional deste momento historico, mas um processo que acompanha a atual
forma de gestéo, tendo em vista a predominéncia de valores pautados na ideologia
da exceléncia e no individualismo, marcado pelas cobrangas sempre crescentes, pe-
los mecanismos sutis de controle da subjetividade e pela degradagao das relagoes.

Esse texto da énfase ao assédio moral quando este é utilizado como uma es-
tratégia de controle e gerenciamento do trabalho e dos trabalhadores, destacando
os aspectos da atual forma de gestdo que compactuam e por vezes solicitam essas
praticas. Por fim, destacam-se algumas consideragoes breves sobre as interven-
¢oes direcionadas a esta problematica.

As analises e problematizagdes aqui apresentadas decorrem de uma trajetéria
de pesquisa e de interven¢do em empresas e sindicatos, iniciada em 2003, a qual
permite uma analise articulada entre elementos da realidade e proposi¢des acadé-
micas. Este texto é essencialmente tedrico, mas também pauta suas consideracdes
nas experiéncias de analise e intervencdes realizadas em situagoes de realidade®.

ASSEDIO MORAL: ESCLARECIMENTOS INICIAIS

E necessario ressaltar, de antemao, que este texto se distancia da vertente que
localiza o assédio moral como um problema entre uma vitima e um agressor,
analisando perfis individuais, sem dar a devida relevancia aos aspectos sociais,
histdricos e organizacionais envolvidos. As responsabilidades com relagao as
praticas de assédio moral devem, seguramente, contemplar individuos; entretan-

4 Atualmente, as pesquisas tém sido desenvolvidas por meio do grupo de pesquisa Trabalho e Pro-
cessos de Subjetivagao, certificado pela Universidade Federal do Parand (UFPR) e registrado no
CNPq. As intervengdes foram realizadas em empresas privadas, organizagdes publicas e sindicais,
por meio de atividades de consultoria organizacional, formalizadas pela Consciéncia Consultoria,
no periodo de 2000 a 2015. Tanto as pesquisas como as intervengdes sdo coordenadas pela Profes-
sora Lis Soboll (soboll.lis@gmail.com).
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to, precisam alcangar também a organizagdo enquanto ambiente que propicia e
estimula, em muitos casos, tais praticas (GOSDAL; SOBOLL, 2009).
Considera-se aqui que o assédio moral é:

[...] um processo grave e extremo de violéncia psicoldgica, que acon-
tece de maneira continuada e repetitiva no contexto de trabalho e que
produz efeito de humilhacdo, ofensa e constrangimento. No cotidiano
organizacional este processo aparece no uso cronificado de praticas
insistentes, perturbadoras, rudes e hostis, que se efetivam por agio ou
omissdo (isolamento), concretizados em gestos, palavras (escritas ou
faladas) e comportamentos ou procedimentos explicitos, camuflados
ou silenciosos (SOBOLL, 2011, p. 40).

Atos hostis continuados e repetitivos no contexto do trabalho, que causam
constrangimento ao trabalhador, sdo elementos que caracterizam o assédio mo-
ral. Ndo se configuram como assédio moral as agressdes pontuais, eventuais e
esporadicas, que ndo se apresentam de maneira recorrente e persistente.

Estudos iniciais (LEYMANN, 1996) submetiam a ocorréncia do assédio moral
a existéncia de agressoes com frequéncia semanal por no minimo seis meses. En-
tretanto, pesquisas mais recentes (HIRIGOYEN, 2002; EINARSEN; HOEL; ZAPF
& COOPER, 2003) indicam ser necessaria apenas a constatacdo do carater pro-
cessual, prolongado e sistematico, sem seguir um padrao de duragao e repetigao
pré-definidos.

Vincent de Gaulejac (2007) destaca que o assédio moral gera a degradagio das
condi¢des de trabalho, tornando o trabalhador mais suscetivel a ter sua dignidade
afetada, assim como a ter prejuizos a satde fisica e mental e ao futuro profissional.
Os danos fisicos e psicoldgicos advindos dessa vivéncia sao importantes indicado-
res da necessidade de desenvolvimento de interveng¢des que, de fato, oportunizem
quadros de transformacdo da realidade no contexto organizacional. Entretan-
to, ndo sdo todos os trabalhadores que adoecem em virtude de um processo de
assédio moral. A incidéncia do adoecimento surge, portanto, como um indicador
complementar do assédio moral, isto é, a auséncia de adoecimento ndo descarac-
teriza a ocorréncia do assédio moral (SOBOLL, 2011).

Alguns autores (HIRIGOYEN, 2002; FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008)
apontam a intencionalidade como um elemento essencial na conceituagdo do que
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é assédio moral. Entretanto, é delicado adotd-la como critério definidor do assédio
moral, uma vez que sua aferigao ¢ dificil e subjetiva (GOSDAL; SOBOLL, 2009).
Ainda assim, aquele que incide em praticas de assédio deve responder por suas
responsabilidades em relacdo aos atos praticados, independentemente da intencéo
de prejudicar o colega de trabalho (SOBOLL, 2011).

Reafirmando as consideracdes de Einarsen e colaboradores (2003), a pratica
repetida de agdes hostis nos casos de assédio moral pode ser deliberada ou nao,
com ou sem a intengdo de ofender. No assédio moral, mesmo que as hostilidades
sejam constantes e prolongadas, estas podem acontecer de forma néo intencional
e até inconsciente, quando a agressividade surge como uma defesa psiquica (DE-
JOURS, 1999; GOSDAL; SOBOLL, 2009). Conceitualmente, o importante é que
sejam observados o carater processual e os efeitos da humilhagdo, ofensa e cons-
trangimento, independentemente da inten¢do de causar dano ou de ser hostil.

Incide na mesma condigdo de independéncia o tipo de contrato de trabalho que
vincula o trabalhador a uma organizagdo. Trabalhadores efetivos, temporarios,
estagiarios, terceirizados e até mesmo consultores ou prestadores de servigos, sem
vinculo direto com a empresa, podem estar envolvidos nestas praticas. Além dis-
s0, 0 assédio moral pode envolver qualquer trabalhador na estrutura hierdrquica
da organizagdo: pode ocorrer entre colegas (assédio horizontal), de subordinados
para superiores (assédio ascendente), de supervisores para subordinados (assédio
descendente) e simultaneamente entre pessoas de diversas hierarquias em relagao
ao alvo das agressoes (assédio misto).

A desigualdade de poder ndo é um critério para a caracterizacdo do assédio
moral (SOBOLL, 2011). O desequilibrio na relacdo de poder, entretanto, apresenta-
-se como uma resultante (HIRIGOYEN, 2002; EINARSEN; HOEL; ZAPF & COO-
PER, 2003), isto ¢, ao longo do processo de assédio aquele que ¢ agredido passa a ser
progressivamente colocado numa situagdo de inferioridade e de dificuldade em se
defender, independentemente de sua posicdo formal na hierarquia da empresa ou
da condigao que possuia na relagdo quando do inicio do assédio (SOBOLL, 2011).

Algumas alteragdes no contexto do trabalho sdo indicadores de possiveis
processos de assédio moral: alteragdes no padrao comunicacional, nos contatos
pessoais, na reputacdo do trabalhador, na situagdo ocupacional e no estado de
saude, tendo em vista que esta pratica degrada as relagdes, dado o ambiente de
trabalho hostil, insidioso e estressante ou por processos de perseguicao, desprezo
e humilhagoes publicas (SOBOLL, 2011).
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Embora algumas pessoas possam nao adoecer, as repercussdes na saude
do trabalhador estdo entre as principais consequéncias das praticas de assédio
moral, apresentando-se na forma de adoecimentos severos ou de alteragoes
psicossomaticas que camuflam o nexo entre as préticas vivenciadas e os efeitos
na saide. Alguns agravos a saude relacionados a essas praticas: menos energia e
vitalidade (VAEZ et al., 2004); tensdes musculares, impossibilidade de descansar,
palpitagoes e tontura (DAVENPORT et al., 1999); problemas psicossomaticos e
doengas fisicas (EINARSEN; RAKNES, 1995; NIEDL, 1995; ZAPF et al., 1996);
aumento no nivel de estresse do individuo (EINARSEN, 2003); ansiedade e
depressdao (DI MARTINO et al., 2003); comportamentos heteroagressivos e au-
toagressivos (NIDLE, 1995); ansiedade e transtorno do estresse pos-traumatico
(LEYMANN; GUSTAESSON, 1996); incapacidade para o trabalho e suicidio
(GROEBLINGSHOFF; BECKER, 1996).

Portanto, caracteriza-se o assédio moral pela presenca invariavel de atos hos-
tis, repetitivos e prolongados, que tenham sido realizados no contexto do trabalho.

E, como elementos complementares que podem estar presentes nos casos de
assédio moral, temos:

» desigualdade de poder;

= alteragdes na saide;

* intencionalidade.

Alguns exemplos de situagdes que, quando repetitivas e articuladas com atos

hostis, podem caracterizar o assédio moral, sdo:

= exclusdo: todos sdo chamados para uma reunido e um determinado
trabalhador é deixado de fora, embora faca parte daquele coletivo de
trabalhadores;

* constrangimento: brincadeiras insistentes que rebaixam e humilham a
pessoa;

» retirada de ferramentas ou instrumentos de trabalho: a pessoa fica
sem atividades no trabalho ou sem acesso aos meios necessarios para a
execucdo das atividades;

» 3o dadas ordens diferentes e trocadas, que mudam o tempo todo, con-
fundindo a pessoa e fazendo com que ela erre no desenvolvimento do
trabalho, prejudicando-a;
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» parafazerapessoa “se dar mal”, exige-se que faga trabalhos muito dificeis
ou impossiveis de dar certo, para que ela seja responsabilizada e culpada
por erros;

* imposicdo de limites desnecessarios e exagerados; por exemplo, fazer con-
trole do tempo do uso do banheiro;

» pressoes exageradas: a empresa ou os chefes pressionam muito e de ma-
neira grosseira, exigem muito trabalho ou tarefas dificeis em pouco tem-
po, ameagam ou gritam com trabalhadores de um grupo ou setor;

* exposicao (em edital, reunides coletivas, e-mails) de trabalhadores que
ndo estdo apresentando bons resultados, como uma maneira de chamar
atengdo e deixar a pessoa envergonhada, objetivando melhor produtivida-
de por meio do constrangimento;

* aempresa solicita muitas tarefas, todas de uma vez, e nao respeita o tempo
necessario para que sejam feitas. O gerente exige os resultados e ameaga
de demissao aqueles que nao conseguirem atingir o resultado.

Para melhor compreensdo das situagoes da realidade, considera-se didati-
camente que o assédio moral se expressa em dois tipos principais, em relagao
as suas caracteristicas estruturais: assédio moral interpessoal e assédio moral
organizacional. Esta classificacdo contempla os resultados de recentes pesqui-
sas europeias (EINARSEN et al., 2003) e também brasileiras (ARAUJO, 2006;
SOBOLL, 2006; GOSDAL; SOBOLL, 2009). Embora sejam tipos distintos, estes
ndo sdo excludentes, isto é, na realidade podem ocorrer os dois tipos de assédio
moral, de maneira concomitante.

A seguir, serao abordadas as especificidades de cada tipo de assédio moral,
destacando como eles podem ser mecanismos de controle e gestdo do trabalho.

ASSEDIO MORAL INTERPESSOAL E ASSEDIO MORAL
ORGANIZACIONAL: SUA APLICACAO COMO ESTRATEGIA DE GESTAO

O assédio moral, ao longo dos estudos realizados por pesquisadores brasilei-
ros e estrangeiros, foi apresentado a partir de diferentes concepgdes, desde o final
da década de 70. Inicialmente o assédio foi definido como uma pratica interpes-
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soal em que uma pessoa “perversa” passava a exprimir comportamentos hostis
em relacio a outro trabalhador no contexto do trabalho, de maneira insistente e
persecutéria (LEYMANN, 1990; HIRIGOYEN, 2002).

Pesquisas mais recentes demonstraram, contudo, que praticas hostis, humi-
lhantes e constrangedoras estio sendo largamente utilizadas por organizagoes
como uma estratégia de gerenciamento do trabalho e dos trabalhadores. Essa
constata¢do fez com que o termo assédio moral tivesse sua compreensdo amplia-
da, conforme a aplica¢do do termo feita pelos proprios trabalhadores nos locais de
trabalho (EINARSEN et al., 2003; ARAUJO, 2006; SOBOLL, 2006).

Para ataques pessoalizados e marcados por perseguigdes individualizadas é
destinado o termo assédio moral interpessoal. Para hostiliza¢oes voltadas ao co-
letivo, associadas as politicas organizacionais (da empresa ou do gerente), usa-se o
termo assédio moral organizacional.

ASSEDIO INTERPESSOAL: ATAQUES AO INDIVIDUO, MENSAGENS AO
COLETIVO

O assédio moral interpessoal pode ser conceituado como

Um processo continuo (repetitivo e prolongado) de hostilidade e/ou
isolamento, direcionado a alvos especificos (geralmente uma ou pou-
cas pessoas, mas sempre as mesmas), com o objetivo de prejudicar, po-
dendo ter como efeitos descompensagdes na saude [...]; alteracdes nas
condigdes gerais de trabalho; desligamento [...] ou mudanga na funcio
(SCHATZMAM et al., 2009, p. 19).

Desse modo, o assédio moral interpessoal envolve ataques continuos, pesso-
alizados, que atentam contra a dignidade ou integridade psiquica, pelo uso de
armadilhas, sutis ou explicitas, premeditadas e direcionadas sempre as mesmas
pessoas, isto ¢, é um processo direcionado e pessoal (SOBOLL, 2011).

Cumpre-nos destacar ainda que, embora o alvo das agressoes no assédio moral
interpessoal seja uma ou mais pessoas em especifico, o resultado atinge o coletivo.
A pratica tem efeito de controle sobre o coletivo de trabalhadores, uma vez que
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instala 0 medo de maneira generalizada. Dessa forma, tem efeito de gestdo, mobi-
lizada pelo medo. Nestes casos, toda vez que alguém ¢ hostilizado publicamente,
de maneira sutil ou explicita, uma mensagem ¢é emitida diretamente a todos da
equipe, anunciando a necessidade de disciplina, adesdo e obediéncia. Instala-se,
assim, um clima de medo e atencdo constante, pela ameaca de ser igualmente
constrangido diante de qualquer deslize. Portanto, o assédio moral interpessoal
pode ser usado como uma estratégia de gestdo para controlar todo o grupo e pro-
porcionar obediéncia e produtividade, por meio do medo, imposto ao trabalhador,
de ser o proximo a ser perseguido, humilhado e afetado em sua dignidade.

Isso é frequente nos casos de assédio interpessoal (descendente e misto) em
que ocorre a mediagdo de um gestor, geralmente apontado como agressor. Com
medo de ser o préximo alvo, a alternativa dos demais trabalhadores ¢ se calar,
obedecer e mostrar bons resultados. Ou entdo, acreditando que ha justificativa
para tais agressoes, alguns colegas podem se associar ao chefe e contribuir para o
agravamento do processo de hostilizagdo (assédio misto).

O que gere estes diferentes destinos da posi¢ao dos colegas pode ser resumi-
do em um pensamento que domina o coletivo: “Se quem estd sendo hostilizado
merece este castigo eu nio vou me envolver. E se ndo merece e eu me envolvo,
provavelmente serei o préximo alvo”. Aqui o individualismo aparece como uma
defesa psiquica (DEJOURS, 2000), baseada na cegueira, no siléncio e na surdez,
utilizada pelo coletivo. Cada um se preocupa somente com a sua condi¢ao, finge
nao conhecer, nega e ndo se manifesta sobre o sofrimento e as injustigas vividas
por outros. Este processo interessa as estratégias de gestdo atuais e com elas ¢é
coerente. O individualismo, presente no assédio interpessoal, também sustenta as
praticas de assédio organizacional.

ASSEDIO ORGANIZACIONAL: A VIOLENCIA UTILIZADA
ESTRATEGICAMENTE NA ORGANIZACAO

O assédio moral organizacional se configura como
Interagdes entre o individuo e a organizago ou a administracdo da

empresa, as quais utilizam da violéncia e da hostilizagdo, de forma
continuada e cronica, “na formulagdo de procedimentos e politicas or-
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ganizacionais, na forma de mecanismos de gestao abusivos sem neces-
sariamente existir um agressor personalizado” (SOBOLL, 2011, p. 42).

O assédio moral organizacional contempla as interagdes entre o individuo e a
empresa, sendo geralmente mediadas por praticas abusivas de gestores, dirigentes
ou outros representantes. Diferente do assédio interpessoal, o proposito destas
praticas ndo é pessoal, mas sim administrativo (SOBOLL, 2011).

O assédio organizacional pode ser direcionado para todo o grupo de traba-
lhadores ou para alvos determinados (por exemplo, profissionais que apresentam
problemas de satde ou baixo rendimento no trabalho), podendo atingir muitos
simultaneamente (EINARSEN et al., 2003; SCHATZMAM et al., 2009).

Gestdo por estresse, gestdo por injiria e gestio por medo, sio expressdes
diretas do assédio organizacional. Nesses casos se utilizam, como instrumento
de gerenciamento das pessoas no trabalho, humilhagdes, pressoes constantes e
exageradas e ameagas. Existem também praticas organizacionais que se configu-
ram como plataformas sustentadoras das hostilizagdes, a exemplo dos rankings
de produtividade. Ainda que somente um dos empregados possa ser exposto ao
ndo cumprir a meta, faz-se trabalhar “motivado” pelo medo, pela ameaga e pelo
constrangimento: humilhado pela exposi¢do de resultados pouco satisfatorios ou
das premiagGes negativas, ameagado pela exclusio, pela demissio ou transferén-
cia, acelerado pelo estresse das cobrancas inatingiveis, etc. Neste caso, “o medo,
a submissdo, o controle dos questionamentos e do confronto das regras se instala
como efeito, no coletivo dos trabalhadores, mesmo nos casos em que a agressao é
direcionada apenas para um ou dois trabalhadores” (SOBOLL, 2008, p. 62).

Gosdal e colaboradores (2009) entendem que o assédio do tipo organizacio-
nal se esconde no “poder diretivo” legitimo do empregador, utilizado de forma
abusiva, e envolve ofensa aos direitos fundamentais dos trabalhadores. Enquanto
o assédio interpessoal tem efeito de gestdo (¢ uma consequéncia do assédio), o
assédio organizacional usa estrategicamente da violéncia para fazer o gerencia-
mento dos trabalhadores. No ultimo caso, trata-se de uma pratica de gestdo au-
torizada, ou no minimo permitida pelas normas e pela estrutura organizacional,
seja por conveniéncia ou mesmo negligéncia.

O assédio moral, no entendimento de Dejours (2008), exerce um eficiente
meio de intimidacdo, a ponto de fazer dos colegas, de forma insensivel, cimplices
da desestabilizacao psicoldgica, negando e traindo a si proprios. Para Dejours
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(2008), o consentimento dos colegas contribui para o siléncio que fortalece o indi-
vidualismo e a desagregagdo do viver-junto, afetando nio s a vitima do processo,
mas todo o coletivo. Hd que se reconhecer, ainda, que o assédio moral é sustentado
por uma ruptura de vinculos e pela solidao alienante, mantida por todos. Para De-
jours (2008), o assédio moral sempre existiu; no entanto, o que mudou é que hoje
ndo ha mais solidariedade diante destas vivéncias.

Os espagos oportunizados pelas formas de gestdo atual para a ocorréncia do
assédio moral serdo discutidos a seguir.

POR QUE O ASSEDIO MORAL E USADO COMO ESTRATEGIA DE
GESTAO NA ATUALIDADE

O contexto competitivo que envolve as organizagdes, regidas por relagdes glo-
balizadas, tem exigido a constante elevagdo dos padroes de exceléncia, a reducgdo
de custos e a diminuigdo no tempo de produgdo. Os avangos das tecnologias fisicas
(microeletronicas e de informacéo) articulados com o aprimoramento nas tecno-
logias de gestao (praticas de gestao) desenham estratégias de controle do trabalho
que atingem, de maneira crescente, a subjetividade e a colocam com status de
matéria-prima da produgéo, cada vez mais solicitada (ALVES, 2007; ENRIQUEZ,
2006; FARIA, 2004; GAULEJAC, 2007).

Os niveis crescentes de produtividade e exigéncias elevadas com relagao
aos desempenhos individuais tém configurado um novo perfil de trabalhador:
adaptavel as mudangas em curto prazo, disposto a assumir riscos e desafios e com
objetivos profissionais e pessoais alinhados a organizagio (PAGES et al., 1987;
ANTUNES, 2005; GAULEJAC, 2007; FARIA & MENEGUETTI, 2011; SENNETT,
1999). A subjetividade do trabalhador, seus interesses, desejos, motivagdes, devem
ser compativeis e coerentes com os objetivos organizacionais.

Entretanto, esse novo perfil de trabalhador niao se desenvolve sem
consequéncias, muitas delas graves, principalmente do ponto de vista da saude
mental e das relagdes. Diante das solicitagdes organizacionais e das novas
estratégias de gestdo adotadas, as relagdes no trabalho tornam-se utilitarias,
tempordrias e frageis, pautadas pela logica do individualismo. Essas exigéncias
resultam em um padrdo comportamental que enfraquece a lealdade e a confianga
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e afeta o compromisso mutuo, caracteristico de relagdes duradouras, desestrutu-
rando o coletivo e a solidariedade (SENNETT, 1999; DEJOURS, 2004). O terreno
para préticas de assédio moral estaria, nesse sentido, facilitado por um contexto
organizacional que dissimula objetivos puramente organizacionais por meio de
um discurso que envolve e seduz os trabalhadores (FARIA & MENEGUETT],
2011), fazendo-os otimizar seus resultados.

O resultado excelente esperado pelas organizagdes geralmente é alcangado
pelos trabalhadores que partilham o ideal organizacional. Contudo, a exceléncia
se refere a algo ndo partilhavel. Para que um seja excelente é necessario outro que
fique aquém. Nesse sentido, a organizagdo impele seus trabalhadores a uma busca
constante de superagio, pelaimposi¢ao da competitividade entre membros de uma
mesma empresa, pelo individualismo em detrimento de relagdes de colaboragio,
pela exaltagdo de conceitos como o autoempreendedorismo, a meritocracia e a
autossuperagao como o novo modelo de trabalhador contemporaneo (SOBOLL &
HORST, 2012). Embora o discurso disseminado pela organizagao seja de trabalho
em equipe, a énfase estd nos projetos, na carreira e nas metas individualizadas. As
relagdes nas equipes se mostram deterioradas e descartéveis, perdurando pelo pe-
riodo de desenvolvimento das tarefas; nao hd cooperagio, lealdade ou confianga
mutua (SENNETT, 1999).

Como ndo existir assédio moral neste contexto? A auséncia de relagoes dura-
douras no ambiente de trabalho, com constantes alteragdes de equipes de traba-
lho, por exemplo; a estimulagdo de praticas competitivas entre profissionais que
desempenham as mesmas atividades, por meio de avaliagdes de desempenho indi-
vidualizadas; e a banalizagdo de préticas que desrespeitam a prépria condi¢ao do
trabalhador, a exemplo da exigéncia de alcance de metas que superam os limites
normais de trabalho, sdo alguns dos fatores que propiciam o desenvolvimento
crescente de praticas de assédio moral no trabalho.

Esses elementos estdo presentes no ambiente de trabalho de forma naturalizada,
isto ¢, nao sao questionados pelos proprios trabalhadores, os quais internalizaram a
logica da exceléncia. Eles visualizam na competicdo a oportunidade de crescimento
profissional e naturalizam as estratégias agressivas de gestio em busca de objetivos
que permitam melhores avaliacdes de desempenho, a partir da légica dos resulta-
dos quantitativos. Uma vez que os trabalhadores que se dedicam integralmente ao
sucesso organizacional (pois s6 assim é possivel atingir as demandas crescentes da
organizagao) sio reconhecidos e valorizados, ¢ internalizada a légica organizacional
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e o proprio coletivo de trabalhadores faz com que uns exijam dos outros o mesmo
padrio de dedicagio e de exceléncia enquanto elementos de sobrevivéncia. Diante
disso, muitas praticas de assédio moral podem ser justificadas e tidas como legitimas,
tendo em vista esta matriz de valores organizacionais centrados na competigéo, na
superagao e nos resultados de curto prazo.

A busca de um ideal de exceléncia leva, portanto, a uma competicao sem fim,
(GAULEJAC, 2007) que culmina em: (i) padronizagao das subjetividades, para que
todos estejam aptos a buscar incansavelmente os objetivos da organizacao; e (ii) pa-
tologias da sobrecarga [por exemplo, Lesoes por Esfor¢o Repetitivo/Distturbios Os-
teomusculares Relacionados ao Trabalho (LER/DORT), Sindrome de Burnout], da
solidao (descompensac¢des psiquicas) e da violéncia (assédio moral, suicidio), num
uso instrumental de si mesmo e dos outros (SOBOLL & HORST, 2012).

Neste contexto dominado pela ideologia da exceléncia, o assédio moral surge
como uma patologia social relacionada ao trabalho, utilizada, de maneira cres-
cente, enquanto estratégia de gestdo organizacional. Isto é, o assédio moral é uma
pratica coerente com as estratégias atuais de gestdo e a elas associada. Ainda as-
sim, faz-se urgente o desenvolvimento de intervengdes que proponham e propor-
cionem diferentes formas de relacdes neste contexto.

POSSIBILIDADES DE PREVENCAO E DE GERENCIAMENTO DO
ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

A adogio de praticas de assédio moral enquanto estratégia de gestdo tem sido
utilizada com frequéncia por muitas organizagdes, tendo em vista sua relagdo com a
forma de gestao atual e com o aparente retorno, em melhor produtividade, alcangado
em curto prazo. Entretanto, os resultados desta pratica, para além da produtividade
organizacional em curto prazo, remetem a perdas significativas em termos da vida
em sociedade, dos aspectos humanos e até mesmo dos aspectos organizacionais.

Agir de maneira agressiva, humilhante e constrangedora é, por si s6, uma
ofensa a dignidade de qualquer pessoa e, portanto, incabivel no contexto do traba-
lho, bem como em qualquer outro contexto da vida. Da mesma forma como nao é
legitimo e nem humano alcangar produtividade por meio de torturas fisicas, nao
o ¢é por meio de torturas psicologicas.
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O assédio moral gera repercussdes negativas de toda ordem: para o sujeito
que o vivencia, para os colegas de trabalho que testemunham a vivéncia, para a
organizagdo e para a sociedade. Ha o reconhecimento de que o assédio moral e a
violéncia no trabalho sdo nocivos inclusive a funcionalidade do local de trabalho
(DI MARTINO, 2002). Portanto, formas de preven¢do e de gerenciamento dos
casos sdo urgentes, até mesmo para organizagdes direcionadas apenas ao geren-
ciamento dos resultados, dos custos e da imagem organizacional.

Para abordar os aspectos de intervencio relacionados a esta problematica,
parte-se de uma sintese breve da revisdo da literatura sobre o tema, realizada an-
teriormente e publicada no texto Intervengdes em assédio moral no trabalho: uma
revisdo da literatura (GLINA & SOBOLL, 2012), que é aqui apresentada de forma
articulada com uma analise ampliada e problematizada destes processos.

Conforme destacado em Glina e Soboll (2012), existem trés enfoques basicos
de interven¢do em casos de assédio moral, apontados por Leka e Cox (2008): a
prevencdo primaria, a secundaria e a tercidria.

A prevengio primadria diz respeito a politicas e planos de agdo que evitam a
ocorréncia do assédio moral, por meio de registro de incidentes violentos (mesmo
que simples e ndo repetitivos), bem como por um replanejamento da organizagdo
do trabalho (tarefas, prazos, hierarquia, espago de participagdo, avaliagdes, etc.).
As intervengdes preventivas secunddrias seriam os treinamentos, os inquéritos e
a resolugdo de casos de conflitos, visando a mudanga de situagoes nao desejadas,
ja identificadas na organizacio. As intervengoes terciarias estariam voltadas para
a minimizagdo dos danos causados pelas praticas de assédio moral, envolvendo
acordos corporativos, aconselhamento e terapia direcionada aos envolvidos.

As organizagdes, na sua maioria, ndo tratam da problematica de assédio mo-
ral se ndo estiverem, de fato, percebendo sua ocorréncia ou ainda sofrendo com as
repercussOes negativas dessa pratica. Portanto, a intervengdo primdria, que trata
efetivamente da prevencdo de casos de assédio, torna-se, entre as trés, a menos
utilizada até hoje (GLINA & SOBOLL, 2012). Efetivamente, se considerarmos que
o assédio moral esta relacionado com as praticas de gestdo atuais, as intervengdes
existentes terdo, com mais frequéncia, caracteristicas de intervengdes secundarias
e tercidrias.

As intervengoes secundarias e terciarias sao utilizadas quando algum conflito
ja estd instalado e acompanhado de seus prejuizos (seja para o trabalhador, para o
coletivo ou para a organizagdo), principalmente nos casos que envolvem deman-
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das juridicas. Tais intervengdes secundarias (reagao) e terciarias (reabilitagao) de-
vem envolver de maneira articulada o nivel individual, coletivo e organizacional,
tendo em vista que o assédio moral é um processo multidimensional (GLINA &
SOBOLL, 2012).

Na pratica, nem sempre é possivel o envolvimento da dimensao organiza-
cional e coletiva aquele que desenvolve as interven¢des (consultores internos ou
externos a organizacdo, entre outros profissionais), tendo em vista as limitagoes
impostas pelas proprias empresas ou pela previsio de atividades, dadas pelo
Ministério Publico do Trabalho nos Termos de Ajuste de Conduta, em demandas
desta natureza.

As possibilidades de agao e de estratégias de gestdo variam de acordo com
cada contexto organizacional e, portanto, as intervengdes devem ser desenha-
das a partir da analise das especificidades de cada realidade. Ao invés de aplicar
uma solugdo tnica, que pretenda ser adequada a qualquer situa¢ao ou problema,
o assédio moral e a violéncia no trabalho devem ser analisados e enfrentados a
partir de estratégias de intervencao especificas para os diferentes casos (DI MAR-
TINO, 2002).

Destaque-se que

o desenho da intervencdo deve considerar o contexto organizacional e
envolver os varios atores sociais. Mais do que tudo, é importante uma
decisdo consciente de fazer as interven¢des necessarias e, nesse sentido,
o papel da alta geréncia é muito importante (GLINA & SOBOLL, 2012,
p. 12).

Um importante requisito para uma interven¢ao que efetivamente traga
avangos é o reconhecimento pela alta gestao de que o assédio moral esta aconte-
cendo e de que se quer mudar este quadro, reconhecimento que nem sempre esta
presente nas interven¢des. Ainda assim, qualquer espago organizacional existente
para trabalhar a problematica é preferivel a espaco nenhum, pensando naqueles
que sofrem estas vivéncias no seu cotidiano de trabalho.

As intervengdes voltadas para os trabalhadores que vivenciam o assédio moral
devem envolver estratégias de superagdo do sofrimento a partir de: (i) grupos de
apoio entre pessoas que vivenciaram situa¢des parecidas, permitindo o compar-
tilhamento de experiéncias e a conscientizagdo de que a pessoa ndo é responsavel
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pelo evento; (ii) psicoterapia para elaboragdo do sofrimento e para superagdo do
luto pelas perdas vivenciadas durante o processo de assédio; (iii) estratégias de
reabilitacdo e retorno do trabalhador, propiciando um espago de trabalho livre
de praticas de assédio moral, bem como da possibilidade de estigmatizagdo do
trabalhador; e (iv) aconselhamento com relagdo aos direitos que foram violados,
permitindo ao trabalhador decidir quanto a necessidade e adequabilidade de in-
gresso com demandas na justi¢a (CASITO et al., 2003; NAMIE & NAMIE, 2000).
Além disso, é fundamental que estas pessoas sejam também instrumentalizadas
para o enfrentamento destes casos, visando sua manutengao digna no trabalho.

Aliteratura indica algumas intervengdes possiveis aos trabalhadores que inci-
diram na pratica de assédio moral - na sua maioria gestores -, visando a possibi-
lidade de reabilitagdo por meio de coaching, psicoterapia e mediagdo. Os que pra-
ticam o assédio, assim como os que sofrem o assédio, podem ser reabilitados por
meio de processos especificos de acordo com a analise das necessidades individu-
ais (BESWICK; GORE; PALFERMAN, 2006). Em alguns casos a transferéncia ou
até mesmo o desligamento podem ser recursos utilizados. Se a situagao de assédio
ndo cessar, aquele que praticou o assédio pode ser transferido para uma posi¢ao
em que haja menores chances de assediar e, em casos mais graves, a demissdo é
indicada, de acordo com Glendining (2001).

Conforme abordado em Glina e Soboll (2012), a mediagdo é indicada como
estratégia de intervencao em casos de contflitos iniciais e/ou em que nao haja adoeci-
mento e/ou o afastamento ndo tenha sido necessario. As ouvidorias podem desem-
penhar um importante papel nesse sentido, apoiando e agindo rapidamente para
contornar situagdes de conflito, esclarecendo os pontos que permitiram a instalacio
do conflito e desenvolvendo, junto com os trabalhadores envolvidos, solugdes efeti-
vas. A mediagdo, entretanto, so terd eficacia se utilizada no inicio do conflito, quan-
do as partes tém condigdes de resolver a situagdo sem maiores prejuizos para ambas
(BARON DUQUE; MUNDUATE JACA; BLANCO BAREA, 2003).

Para o coletivo de trabalhadores que testemunhou vivéncias de assédio moral
a intervengao também se faz necessaria, conforme sugerido em publicagao ante-
rior (GLINA & SOBOLL, 2012). Para Einarsen et al. (2003), principalmente em
casos de assédio moral organizacional, nos quais procedimentos e praticas orga-
nizacionais sao percebidos como opressivos, humilhantes e degradantes, muitos
trabalhadores, ainda que ndo estejam diretamente vivenciando o assédio moral,
podem sofrer repercussdes na satide mental, conforme também identificado por
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Soares e Ferreira (2006), em virtude de um clima organizacional adverso e pelo
testemunho das situagoes de assédio moral. A formagao de grupos de apoio e de
administracdo de conflitos, entre outros, pode ser utilizada, visando minimizar
os danos e fortalecer os trabalhadores coletivamente.

Os discursos organizacionais, em geral, tendem a negar a ocorréncia do
assédio moral, e quando se faz necessario assumir sua ocorréncia, nao raras vezes
as responsabilidades sao deslocadas para o sujeito, individualizando e psicologi-
zando o problema. Entretanto, conforme sugerido anteriormente (GLINA & SO-
BOLL, 2012), é¢ imperioso que o processo de intervengdo tenha como resultados:

* o reconhecimento de que o assédio moral tem origem na forma de gestao
do trabalho na atualidade e que, portanto, a organizagdo também ¢
responsavel por sua ocorréncia e pelo gerenciamento destas praticas;

* a revisdo dos limites do uso de determinadas praticas organizacionais
que oferecem subsidio para o assédio moral, como, por exemplo, 0 uso de
ranking de produtividade;

* ainstrumentalizacao dos profissionais para que eles desenvolvam relagoes
sauddveis no trabalho e enfrentem as situacoes de assédio sem se subme-
ter a elas.

Queremos acreditar que as iniciativas de interven¢des ndo sejam apenas para
evitar que os casos de assédio moral sejam levados as ouvidorias, ao Ministério
Publico do Trabalho ou ainda 4 Justica do Trabalho. H4 muito mais a ser
construido por meio destas acdes que podem reverter em um ambiente de traba-
lho menos penoso e que se aproxime mais de ser um espago de reconhecimento,
de constru¢io da identidade e de promogéo da satde.

CONSIDERACOES FINAIS

A maior visibilidade do assédio moral desde a década de 90 ndo se deve somen-
te ao reconhecimento de sua existéncia ou 4 mobiliza¢do do movimento sindical,
mas a repetitividade da ocorréncia de situacoes de assédio. Vale destacar que neste
mesmo periodo se deu a implantacdo de novas formas de gestao, as quais exigem
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padroes diferentes de resultados e também de controle do trabalho. O assédio mo-
ral apareceu, com mais intensidade, neste contexto. Sua pratica estd relacionada
com uma necessidade sempre constante de superagio de si e do outro e, por vezes,
as hostilizagdes constantes servem de mecanismos de gerenciamento para que as
pessoas apresentem melhores resultados e melhor adesio a organizagdo. Embora
tanto o assédio interpessoal como o organizacional possam ter efeito de gestdo, a
maneira como isso acontece em cada um deles guarda especificidades.

A identificagdo do assédio organizacional rompe com a psicologizagao do
assédio moral e com a culpabilizagdo do individuo, remetendo a discussdo as
condicdes de trabalho e aos mecanismos de gestio (ARAUJO, 2009). No assédio
organizacional o uso de atos hostis ¢ estratégico. Por sua vez, no assédio interpes-
soal o efeito de gestdo aparece como resultado de um processo individualizado,
mas que atinge o coletivo. De qualquer forma, o assédio moral é uma pratica coe-
rente (embora inadequada) com a forma de gestdo atual.

Ainda assim, sdo urgentes interven¢des inovadoras que possam questionar e
propor outras formas de relagdes no trabalho, pautadas nao apenas em codigos
econdmicos e financeiros, mas em valores humanos e sociais.

Sera quea casuistica, as demandas judiciais e os dados gerados nas intervengdes
ndo sdo importantes fontes de informagdes, que nos dao subsidio para o desen-
volvimento de a¢des inovadoras de prevencdo primadria, as quais potencialmente
evitariam o assédio moral? O que temos feito, enquanto pesquisadores e atores
sociais, diante destas informacdes reveladoras de um risco de degradagao das
relagdes e da saude, que atinge a todos? Como fica o sujeito que passa por proces-
sos de tratamento e/ou treinamento para ndo praticar o assédio moral, mas encon-
tra um ambiente de trabalho que muitas vezes solicita e reconhece positivamente
quem pratica tais atos, desde que eles ndo sejam percebidos? A quem interessa que
esta problematica continue sem interven¢des preventivas, tratada apenas como
um problema individual?

“Nao se pode esquecer, ainda, que o assédio moral no trabalho ¢ fruto de um
momento histérico e de um contexto social e econdmico definidores da forma
de organizagio do trabalho e do desenho das relagoes humanas neste contexto”
(GLINA & SOBOLL, 2012, p. 279). Intervengoes voltadas a instrumentalizar as
pessoas envolvidas trazem excelentes resultados no enfrentamento cotidiano do
assédio moral, mas pouco podem fazer para evitar novos casos. Precisa-se ter ou-
sadia para observar a forma de gestdo do trabalho atual e buscar a transformagao
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das praticas que a tornam apenas produtora de valores econdmicos e financeiros,
as custas do sacrificio de valores sociais e humanos, que é o que de fato nos man-
tém em uma sociedade digna. A inovagdo da gestdo exige abrir mao de alguns
valores, em busca de uma nova forma de viver juntos no trabalho.
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Guilherme Cavicchioli Uchimura'

INTRODUCAO

Estudos sobre a reorganizagdo produtiva tém demonstrado, com cada vez
mais precisao, que os novos métodos de gestdo empresarial estdo diretamente li-
gados ao adoecimento de trabalhadores e trabalhadoras.

“Espremer até a ultima gota” talvez seja a maxima eficientista que rege a racio-
nalidade empresarial em tempos de neoliberalismo. Quando nao hd mais sumo,
do outro lado desfalece um corpo, que nao seria ao empregador mais que uma
carcaga. Porém, ainda que descartada, ainda que em sua corporalidade desgasta-
da, permanece inegavelmente viva. Estresse, ansiedade, depressao, sindrome do
panico, sindrome de burnout, entre outras patologias, sdo as condi¢oes herdadas
por quem vestiu a camisa da empresa e, em troca, recebe gravada a marca do as-
sédio no proprio corpo.

O trabalhador acabard sendo tratado, muitas vezes pelo Sistema Unico de
Saude, e permanecera sob os cuidados da previdéncia social. Quando podem, os
capitalistas lavam as maos: privatizam os lucros e socializam os riscos e os pre-

1 Pesquisador do Instituto Defesa da Classe Trabalhadora - DECLATRA. Colaborador externo do
Projeto de Pesquisa, Ensino e Extensdo Lutas: formagdo e assessoria em direitos humanos - UEL/
PROEX. Participante do NEFIL - Nucleo de Estudos Filosoficos - PPGD/UFPR. Advogado.
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juizos. Portanto, ha de se destacar que, para além dos danos individuais, ao pri-
vilegiar o assédio moral como cimento que estrutura a organizagdo produtiva, o
empregador contribui também para o aumento de gastos ptblicos com seguridade
social. Trata-se, sob qualquer 6tica, de uma logica perversa que constitui caminho
certo a barbarie.

Aponta-se, portanto, para a necessidade de questionarmos qual modelo de
trabalho e de sociedade desejamos construir. Nesse sentido, este livro, somando-
-se aos valorosos estudos desenvolvidos nos tltimos anos, conta com diversos es-
critos que aprofundam essas indicagdes introdutorias. Trata-se, em seu conjunto,
de contribui¢do necessaria @ melhor compreensao do assédio moral organizacio-
nal em sua complexidade, bem como a construgdo dos caminhos de resisténcia a
essa logica perversa.

Nesse contexto, o presente artigo pretende dar um passo para tras, desenvol-
ver um olhar mais amplo sobre esse incomodo fenémeno. As peculiaridades do
tema, como sdo suficientemente tratadas em outros artigos desta mesma obra, nao
serdo abordadas sendo de maneira sucinta. Aqui, tomando a obra marxiana como
ponto de partida, o objetivo é apresentar possiveis relacdes entre a critica da eco-
nomia politica e o assédio moral organizacional e, com isso, indicar elementos su-
ficientes para um enfrentamento do tema sem desvinculagdo da totalidade social.

A VALORIZACAO DO VALOR E A ESPECIFICIDADE CAPITALISTA DO
DIREITO MODERNO

A aposta que se faz, para se iniciar o desenvolvimento do presente trabalho, é
que a analise do assédio moral organizacional ndo pode ser realizada criticamen-
te sem se considerarem elementos da economia politica. Por isso, esta primeira
etapa do trabalho serd voltada ao desenvolvimento de algumas categorias mar-
xianas, consideradas pertinentes a melhor compreensdo das condigdes materiais
em que se realiza esse tipo especifico de assédio moral nas relagdes de trabalho
capitalistas.

A afirmagdo inicial da qual partimos é de que, para que o capital que se au-
tovalorize, é-lhe necessario encontrar algumas condigdes minimas na sociedade.
Uma dessas condigoes, talvez a principal delas, é que os proprietérios dos meios
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de produgio estabelecam contratos de compra e venda de forga de trabalho. Isso
porque, segundo Marx (1996), o ciclo da valorizagdo do valor (D - M - D’), pelo
qual que se realiza a realimentacdo do capital, nao ocorre sem que os proprietarios
dos meios de produgao efetivamente comprem e consumam a for¢a de trabalho de
trabalhadores livres.

O ciclo D - M - D’, que recebe 0 nome de formula geral do capital, é explorado
de forma substancial no Capitulo IV do Primeiro Livro d’O Capital. Resumida-
mente, pode ser analisado em dois momentos distintos. No primeiro, ocorre a tro-
ca de dinheiro (D) por mercadoria (M). No segundo, a mercadoria (M) é trocada
pela soma do dinheiro original (D) mais um acréscimo, um plus, que constitui a
denominada mais-valia? (D’=D + AD).

Segundo Marx (1996, p. 271), essa segunda etapa, M - D’, constitui justamen-
te o movimento responsavel por valorizar o capital. E mais: para que realmente
ocorra a valorizagao do valor, ou seja, para que se origine mais-valia das relagoes
de troca, a prépria mercadoria que serve de intermediaria no cicloD - M - D’
deve ser fonte de valor, cujo valor de uso em si possa gerar objetivagao de trabalho
e criagao de valor. Ocorre que nem a natureza, nem as maquinas, nem o dinheiro
sa0 capazes, por si s0, de fazé-lo: a tinica mercadoria com essa caracteristica é exa-
tamente a forca de trabalho (MARX, 1996, p. 285).

Como consequéncia, um dos pressupostos da reprodugdo do modo capita-
lista de produgdo é que, como regra, individuos comprem e consumam a for¢a
de trabalho de outros para se gerar mais-valia e, com isso, o capital permaneca
ciclicamente sendo valorizado. E o que Marx (1996, p. 286-287) desenvolveu no
seguinte trecho d’O Capital:

Para que seu possuidor [da fora de trabalho] venda-a como mercado-
ria, ele deve poder dispor dela, ser, portanto, livre proprietério de sua
capacidade de trabalho, de sua pessoa. Ele e o possuidor de dinheiro
se encontram no mercado e entram em relagio um com o outro como

2 Versdes brasileiras mais recentes da obra de Marx, como a recente edi¢cio d‘O Capital da editora
Boitempo (tradugdo de Rubens Enderle), tém utilizado a expressdo mais-valor para traduzir a ca-
tegoria Mehrwert. Sem adentrar neste debate terminoldgico, ressaltamos que, neste trabalho, serd
utilizada a expressdo mais-valia, somente tendo em vista que a edigdo d’O Capital pesquisada é a
da editora Nova Cultural, com tradugio de Regis Barbosa e Flavio Kothe, alinhando-se a termi-
nologia por eles empregada
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possuidores de mercadorias iguais por origem, so se diferenciando por
um ser comprador e o outro, vendedor, sendo portanto ambos pessoas
juridicamente iguais. O prosseguimento dessa relagao exige que o pro-
prietario da forca de trabalho s6 a venda por determinado tempo, pois,
se a vende em bloco, de uma vez por todas, entdo ele vende a si mesmo,
transforma-se de homem livre em um escravo, de possuidor de merca-
doria em uma mercadoria. Como pessoa, ele tem de se relacionar com
sua forca de trabalho como sua propriedade e, portanto, sua propria
mercadoria, e isso ele s6 pode na medida em que ele a coloca a dispo-
sicdo do comprador apenas provisoriamente, por um prazo de tempo
determinado, deixando-a ao consumo, portanto, sem renunciar a sua
propriedade sobre ela por meio de sua alienagao [Verdusserungl’. [...]
Para transformar dinheiro em capital, o possuidor de dinheiro precisa
encontrar, portanto, o trabalhador livre no mercado de mercadorias,
livre no duplo sentido de que ele dispde, como pessoa livre, de sua forca
de trabalho como sua mercadoria, e de que ele, por outro lado, ndo tem
outras mercadorias para vender, solto e solteiro, livre de todas as coisas
necessarias a realizacdo de sua forca de trabalho.

Para que possa ocorrer essa especifica compra e venda, é necessario que a forca
de trabalho seja transformada em mercadoria (M) e, além disso, que ela seja comer-
cializada diretamente pelo préprio trabalhador. Utilizando as palavras de Marx
(1996, p. 286), 0 possuidor de dinheiro, para transformd-lo em capital e valorizé-lo,
precisa encontrar a disposi¢do no mercado “a for¢a de trabalho como mercadoria”.

Inclusive, para Pachukanis (1988), foi a partir dessas duas necessidades basi-
cas que se instituiram, historicamente, as nogdes de igualdade juridica e de sujeito

3 Em relagdo & tradugdo de Verdusserung, do original em alemdo, pelo termo alienagdo, cabe um
pequeno aprofundamento. Muitos autores tém indicado a necessidade de ndo se confundirem as
categorias Entdusserung, Entfremdung e Verdusserung - muitas vezes traduzidas inadvertidamen-
te para 0 mesmo termo da lingua portuguesa: alienagdo. O termo que Marx utiliza na passagem
citada é Verdusserung, que, na realidade, estaria mais préximo de “ato de alienagdo” ou, até mes-
mo, de venda. Trata-se de uma categoria mediadora entre a exteriorizagio e o estranhamento.
Dessa forma, o termo alienagdo no trecho citado é empregado identificando o ato da venda da
forga de trabalho como forma de reprodugio do trabalho enquanto “atividade exterior ao homem,
como atividade alienada, estranhada”. (COSTA, 1999, p. 97).
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de direitos, ambas fundamentais para a compreensao da especificidade capitalista
do fenoémeno juridico. E o que o autor desenvolve na obra Teoria geral do direito
e marxismo.

Ao falarmos em forga de trabalho, sob tal perspectiva, estamos tratando de
uma categoria fundamental a compreensdo da economia capitalista e, por con-
sequéncia, das dimensdes modernas do fendmeno juridico. A sua transformagao
em mercadoria, que apenas ocorre na modernidade, representa a possibilidade
de valorizagdo do valor e, por consequéncia, da instituicdo de uma sociedade em
torno do capital. Af se encontra, em certa medida, a especificidade capitalista do
direito moderno.

0S DIREITOS TRABALHISTAS E A DISPUTA PELAS PROPORCOES DA
MAIS-VALIA

A troca da forga de trabalho por saldrio encerra, em si, uma relagdo de desi-
gualdade material. Enquanto o trabalhador entrega uma mercadoria (M) por um
determinado valor (D), o ciclo se renova com o capitalista detendo um valor au-
mentado (D’). Essa troca desigual, entretanto, vista por através da forma juridica,
passa a possuir a aparéncia de uma relagdo de igualdade, em que o salario funcio-
na como justa contraprestacao pela entrega da forca de trabalho. Dai se dizer que,
pela perspectiva marxiana, a forma juridica é um elemento social fundamental a
realizagdo do processo de valorizagdo do valor.

A liberdade juridica, nesse sentido, ndo é mais que outra ficgdo capitalista.
O trabalhador é compreendido juridicamente como um sujeito de direitos, des-
tacado de sua mercadoria forca de trabalho, para poder vendé-la livremente no
mercado. Ocorre que, se o trabalhador ¢ livre para vender a sua forca de trabalho,
apenas pode fazé-lo entregando-se si proprio. E ai que comega a aparecer a relagio
entre a critica da economia politica e o assédio moral organizacional. Cabe-nos,
entretanto, desenvolver ainda mais a compreensdo marxiana do capital e do fend-
meno juridico antes de enfrentar especificamente essa questao.

Uma vez vendida a for¢a de trabalho ao proprietario dos meios de produgao,
o trabalhador ndo possui outra maneira de entregar tal mercadoria ao comprador
sendo lhe entregando a propria existéncia durante determinado tempo. Portanto,
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além de ser o sujeito juridico que comercializa a propria forca de trabalho, é tam-
bém o instrumento corporal portador dessa mesma forca de trabalho, ndo poden-
do entrega-la ao capitalista sendo colocando-se a si proprio, como corporalidade, a
sua disposi¢do. O trabalhador nio é, para o comprador da for¢a de trabalho, “mais
que tempo de trabalho personificado” (MARX, 1993, p.357).

Em conjunto com essa condigdo, uma vez que a for¢a de trabalho constitui a
unica mercadoria capaz de realizar o ciclo de valorizagdo do valor, o contrato de
trabalho assume a forma juridica da dominagéo dos trabalhadores e, além disso,
torna-se uma estrutura indispensavel a reprodugdo da sociabilidade capitalista.
Nio é outra a maneira pela qual se pode compreender, de maneira critica, o apare-
cimento histérico do Direito do Trabalho como ramo juridico autonomo.

Nesse sentido, retomando novamente a obra marxiana:

O capitalista apoia-se pois sobre a lei do intercimbio de mercadorias.
Ele, como todo comprador, procura tirar o maior proveito do valor de
uso de sua mercadoria. De repente, porém, levanta-se a voz do traba-
lhador, que estava emudecida pelo estrondo do processo de produgio:
A mercadoria que te vendi distingue-se da multiddo das outras merca-
dorias pelo fato de que seu consumo cria valor e valor maior do que ela
mesma custa. Essa foi a razdo por que a compraste. O que do teu lado
aparece como valorizagdo do capital é da minha parte dispéndio exce-
dente de forca de trabalho. Tu e eu s6 conhecemos, no mercado, uma
lei, a do intercAmbio de mercadorias. E o consumo da mercadoria ndo
pertence ao vendedor que a aliena, mas ao comprador que a adquire.
A ti pertence, portanto, o uso de minha forca de trabalho didria. [...]
Pagas-me a forca de trabalho de 1 dia, quando utilizas a de 3 dias. Isso
¢ contra nosso trato e a lei do intercimbio de mercadorias. Eu exijo,
portanto, uma jornada de trabalho de duragdo normal. (MARX, 1996,
p. 347-348)

O que se vé no trecho acima pode ser considerado, de certa maneira, um re-
trato do objeto do Direito do Trabalho: o antagonismo entre capital e trabalho. Ao
tratar da regulamentagdo dos limites a jornada de trabalho no Capitulo VIII d’O
Capital, mesmo sem conhecer aquilo que viria a se constituir no século seguinte
como “Estado Social”, Marx ja nos deixava uma analise precisa sobre a relagdo en-
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tre o capital e os direitos trabalhistas. Nesse sentido, ao afirmar que “entre direitos
iguais decide a for¢a” e que “da natureza do préprio intercambio de mercadorias
ndo resulta nenhum limite a jornada de trabalho”, Marx (1996, p. 349) ja denotava
o carater instrumental que o direito assume na troca de for¢a de trabalho por
salario.

A relagao juridica de emprego, mesmo apods a consolidagdo da vasta gama de
direitos trabalhistas ao longo do século XX, ndo mudou em esséncia: continua
sendo basicamente compra e venda da for¢a de trabalho, agora ornamentada com
mecanismos de protecdo ao trabalhador. Com isso, os direitos trabalhistas con-
quistados, ainda que absolutamente indispensaveis na sociedade atual, ndo trans-
cendem a disputa pelas propor¢des entre salario e lucro*, assim como no século
XIX a conquista das limitacdes a jornada de trabalho nao significou mais que a
reducdo das taxas de exploragdo da mais valia em uma perspectiva objetiva.

Nio se trata, com isso, de reduzir todas as possiveis dimensdes dos direitos
trabalhistas a essa disputa, mas sim de afirmar que, para além do ocultamento
produzido pela forma juridica, é basicamente a limitagao da mais-valia que estd
em jogo na relagdo juridica de emprego. Na permanente tensdo entre capital e
trabalho, o trabalhador luta por melhores condi¢des e pela concretizagao de uma
maior igualdade material. Enquanto isso, do outro lado da corda, o capitalista,
“como todo comprador, procura tirar o maior proveito do valor de uso de sua
mercadoria [a for¢a de trabalho]”, vale repetir, a tnica “cujo consumo cria mais
valor do que ela mesma custa” (MARX, 1996, p. 347-348).

A REORGANIZACAO DA EXPLORACAO DA MAIS VALIA E O ASSEDIO
MORAL ORGANIZACIONAL

A mais-valia ¢ o lugar de onde o capitalista tira o seu lucro; por isso, ela “sorri
ao capitalista com todo o encanto de uma criagdo do nada” (MARX, 1996, p. 332).
Se o valor de uso da forca de trabalho é criar mais valia, torna-se um imperativo ao
capitalista que aumente a0 maximo o seu consumo. Por isso, tem-se como regra

4 CORREAS, Oscar. El processo de produccion capitalista de mercancias. El derecho laboral. Em:
Introduccion a la Critica del Derecho Moderno (esbozo). México: Universidad Autonoma de
Puebla, 1986. p. 133-198.
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que, ao capitalista, ndo importa que o veiculo dessa for¢a-de-trabalho-mercadoria
seja um ser humano: o que lhe importa é a intensificagdo do valor de uso da mer-
cadoria que comprou. Apesar de o capitalismo ter se transformado significativa-
mente desde que Marx langou essa analise, a estrutura de reprodugio do capital
descrita nos itens acima permanece a mesma.

Os recentes processos de reestruturagao produtiva e transformagoes nos mé-
todos de gestdo até podem, em uma visdo ilusoria e superficial, aparentar melho-
rias as condi¢oes de vida dos trabalhadores. Pelo menos ¢ essa a imagem que as
empresas procuram vender aos seus “colaboradores”, festejando as novas formas
de organizar a exploragao da forga de trabalho, tais quais as possibilidades de tra-
balhar remotamente, os novos padrdes de estimulo a eficicia dos trabalhadores,
as formas mais flexiveis de venda da forca de trabalho, as possibilidades de reali-
zar o desejo de ser empresario de si mesmo etc.

Mas esses fatores nao invalidam, de maneira alguma, as premissas centrais
do capitalismo. Pelo contrario, tornam-nas mais evidentes: o maior proveito do
valor de uso da for¢a de trabalho continua colocando-se como necessidade a re-
produgio do capital, tornando os produtores, cada vez mais, criativos engenheiros
da flexibilizagdo laboral e habeis domadores da subjetividade dos trabalhadores.

Como afirma Aldacy Rachid Coutinho (2000, p. 13-14), “o sistema de relagdes
de trabalho atualmente degenerou para um regime hegemonico, cujo poder se
estabelece por persuasdo, através de multiplos instrumentos, condicionadores e
compensatorios, em uma estrutura de controle complexo”. Trata-se de uma al-
teracdo que ndo altera a natureza contraditéria do direito do trabalho, pois essa
permanece oscilante, entre interesses do capital e do trabalho, preservando “o
instrumento de formalizagdo juridica das operagdes econdmicas de apropriagao
do trabalho alheio, para inser¢ao em uma atividade produtiva, cujo resultado é
apropriacdo ou modifica¢do da natureza”.

Tem-se, portanto, que, assim como o ciclo de valoriza¢do do valor, o ntcleo
do modo capitalista de produgao, a forma juridica da compra e venda de trabalho
permanece, a0 menos em esséncia, a mesma apos as significativas transformacdes
sociais ocorridas nas tltimas décadas.

O pés-taylorismo, nesse contexto, consolidando-se como técnica de indugao
da sujeigdo dos trabalhadores (RAMOS FILHO, 2012, p. 296), apresenta-se em tl-
tima analise como nova readequagdo da relagdo trabalho-capital, mas novamente
voltada ao aumento do valor de uso da mercadoria forga de trabalho.
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Ao lado do p6s-taylorismo, o neoliberalismo também deu novas cores a explo-
ragao da mais-valia, principalmente com a tentativa de justificar racionalmente os
efeitos colaterais da livre concorréncia. Cabe lembrar que F. Hayek ja se referiu ao
“calculo das vidas” para enaltecer uma liberdade que se baseia no livre mercado
e que requer o sacrificio de vidas humanas individuais®. Com isso, demonstra-se
que, sob a dtica neoliberal, nao ha qualquer espécie de limite ao “direito dos vam-
piros ao sangue dos trabalhadores vivos” (PAZELLO, 2014, p. 156). Em sintese, a
intensificagdo do valor de uso da forca de trabalho é um imperativo da légica do
capitalismo, que assume uma forma propria na atualidade.

Eis que se apresentam as condi¢des sociais pelas quais se realiza o assédio
moral organizacional na sociedade em que vivemos. Ao mesmo tempo em que tal
fendmeno se constitui como continuidade da exploragéo capitalista, possui certa
especificidade neoliberal e pos-taylorista.

O conceito de assédio moral organizacional pode ser delimitado, de forma
simples e direta, como “a opgao pelo emprego da violéncia como politica de ges-
tdo” (COUTINHO, 2013, p. 904). Trata-se, dentre as outras modalidades de as-
sédio, daquela “fundada em praticas gerenciais voltadas ao aumento da produ-
tividade e da lucratividade das empresas, que por suas caracteristicas e por sua
reiteragdo potencialmente causam danos a satde fisica ou mental dos emprega-
dos” (RAMOS FILHO, 2012, p. 381)°.

Seguindo as conceituagdes acima, demonstra-se que o assédio moral organi-
zacional, em sua origem socioldgica, ¢ fendmeno decorrente do modo de produ-
¢do capitalista. Basicamente, destacam-se dois critérios para se delimitar esse tipo
assédio: primeiro, a intencionalidade do empregador em for¢ar o empregado e,
segundo, a finalidade de aumento de lucratividade.

Nota-se que esses dois critérios nao sdo uma exclusividade de nossos tempos.
Desde o inicio do capitalismo, como demonstra a obra de Marx, os capitalistas
for¢avam a intensificagdo do valor de uso da forca de trabalho e possuiam avidez
por lucro. Contudo, o que torna o assédio moral organizacional algo especifico do

5  Sobreacritica a obra de F. Hayek, considerado o “pai do neoliberalismo”, ver HINKELAMMERT,
Franz J. Critica 4 razio utépica. Tradugio de Alvaro Cunha. Sio Paulo: Paulinas, 1988.

6 Sem adentrar aqui no debate terminoldgico, cabe observar que, na obra citada, Ramos Filho pre-
fere a denominagéo assédio moral empresarial para designar o mesmo fendmeno.
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pos-taylorismo é a racionalizacao dos métodos de gestao baseada na indugao da
sujei¢ao dos trabalhadores.

Historicamente, ainda que tenha se levantado a emudecida voz do trabalha-
dor, essa acabou por encontrar fatores heteronomos’ que logo a devolveram, junto
com o sujeito-que-quer-falar, a mudez original, ou seja, a sujeigdo ante o poder do
empregador. Nesse momento, os recentes influxos pos-tayloristas aproveitaram
para vestir-lhe a camisa de colaborador e abrir estranhos caminhos para tomar-
-lhe o sangue. Metas abusivas, ameagas de demissao, exposi¢do vexatoéria da pro-
dutividade, ritmo de trabalho acelerado, todos esses mecanismos que se tornaram
recorrentes nas grandes empresas integram essa intencionalidade empresarial.

Diante desse quadro, faz-se necessario conceber esse peculiar método de ges-
tdo ndo como inovagdo contemporinea, mas sim como resultado da dindmica
engenharia laboral voltada a intensificagdo do valor de uso da forga do trabalho.
Assim como Taylor desenvolveu técnicas de administragdo dos movimentos e do
tempo dos trabalhadores, o empresariado neoliberal inventa forma de espremé-
-los até a ultima gota, ainda que isso signifique o sacrificio de vidas, metaforica-
mente ou nao.

Em outras palavras, o assédio moral organizacional desvela-se como conti-
nuidade. E nova etapa da organizagdo da exploragio capitalista. Por isso, faz-se
necessario, como furia contra o adoecimento e a explora¢io que dela decorrem,
irromper o novo, nao apenas combatendo seus métodos transitorios, mas também
enfrentando a prépria exploragdo capitalista que dinamicamente se reinventa.

CONSIDERACOES FINAIS

Quanto aos aspectos basilares da relagdo entre a critica da economia politica
e o fenomeno juridico, o quadro geral delineado ndo teve a pretensao de exaurir o
tema. Devido a limitagdo da proposta, ndo haveria espago para uma investigagao
mais aprofundada desse objeto que apresenta um labirinto de peculiaridades. Ao
iniciarmos a analise do assédio moral organizacional pelo estudo da critica da

7 Segundo Melhado (2003), alguns desses fatores sdo a superpopulacio relativa, a intangibili-
dade do minimo existencial e a imobilidade do capital contra a inércia do trabalho.
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economia politica, 0 nosso objetivo ndo foi mais que indicar elementos suficientes
para um enfrentamento do tema sem desvincula¢do da totalidade social.

A partir da critica da economia politica, o assédio moral organizacional pode
ser compreendido como uma consequéncia do modo de producio capitalista. O
capitalista compra a for¢a de trabalho como mercadoria e leva, junto a ela, o tra-
balhador de quem a comprou: eis uma peculiaridade do contrato individual de
trabalho, que o torna, antes de tudo, uma relacdo de dominagio social entre seres
humanos, apenas ocultada pela forma juridica contratual.

Desvendar os caminhos para romper com essa logica perversa é tarefa que se
impde para a construgao de uma nova sociedade, entdo erigida sobre uma orga-
niza¢do de um trabalho que nao mais seja mercadoria e que nao mais nos adoega.
A coletanea de artigos que o leitor possui em maos, em seu conjunto, constitui
passo firme nessa dire¢do. Pois, como prentincio da barbarie, o assédio moral or-
ganizacional talvez se apresente como parte de um esperado instante de perigo, e
ainda nos resta — ja que lembramos W. Benjamin (1994, p. 224) - “articular histo-
ricamente o passado”, tomar conhecimento das ruinas da catéstrofe e preparar a
irrupgéo do futuro.
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INTRODUCAO

As técnicas de gerenciamento empresarial, que passaram por uma sistemati-
zagao intensa a partir das primeiras décadas do século XX, por meio do desenvol-
vimento do que se denominou administragdo cientifica das empresas, receberam
novos contornos nas ultimas décadas do tltimo século, com a consolida¢do de
diretrizes de organizacdo ligadas aos ditames da reestrutura¢ao produtiva. Bus-
cando responder as necessidades do capitalismo, de incessantemente organizar a
produgdo de forma mais eficiente e arguciosa, a fim de ndo diminuir as taxas de
lucro, as técnicas utilizadas pelo empresariado para administrar as condi¢des de
prestacdo do trabalho cumprem um papel fundamental para o desenvolvimento
do modo de produgao capitalista.

1 Pesquisadora do Instituto Defesa da Classe Trabalhadora. Advogada. Mestranda em Direito pela
Universidade Federal do Parana (UFPR).
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duagdo em Direito do Centro Universitdrio Autonomo do Brasil (UniBrasil). Mestre em Direitos
Humanos e Democracia pela Universidade Federal do Parana (UFPR).
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Esses mecanismos se apresentam ligados ao novo contexto produtivo, marca-
do pelo investimento em novas tecnologias, automagao, redugio da vida util das
mercadorias, novos nichos de mercado, inovagdes nos produtos, dispersdo geo-
grafica para lugares em que é possivel controlar a prestagao de trabalho de forma
mais facil, fusdes entre empresas e incremento de medidas que visam acelerar o
tempo de giro do capital (HARVEY, 1996, p. 137-8). Disseminam-se praticas liga-
das a exaltagdo da flexibilidade, mas que, ao contrario do discurso que propagam,
consolidam-se em um ambiente de maior controle sobre os empregados.

Neste contexto, a subjetividade e a criatividade dos trabalhadores sdo coloca-
das também a servigo dos interesses empresariais, garantindo um maior vinculo
subjetivo dos empregados a empresa. Essas técnicas representam uma captura ou
um sequestro da subjetividade* dos trabalhadores, mediante uma maior subordi-
nagao dos empregados ao “universo empresarial” (ANTUNES, 1995, p. 26).

A exploragdo de trabalho no setor bancirio é um exemplo notério dessa
reestrutura¢do, marcada pelo aprofundamento da precarizagao do emprego, pela
diminuigdo dos saldrios, pelo enxugamento de empregados diretos (com aumento
da dispensa em massa e da terceirizagdo), pela amplia¢ao da jornada e pela pressao
no ambiente de trabalho (JINKINGS, 2000, p. 171-98).

Durante a década de 1990, o quadro de empregados dos bancos foi reduzido
de forma drastica. Entre 1990 e 1999, houve uma queda de 46,3% no niimero de
empregados no setor. Enquanto em 1990 havia 732 mil bancarios no Brasil, em
1999 o setor contava com 393 mil empregados. Nos anos 2000 aconteceu um cres-
cimento acentuado no niimero de empregos, mas sem atingir o patamar de 1990.
Em 2012, o setor bancario empregava 508 mil pessoas, o que representa apenas
69,4% do niimero de 1990 (DIEESE; CONTRAF, p. 7).

4 Aexpressio captura da subjetividade ou, ainda, sequestro da subjetividade é utilizada para indicar
a subsuncdo da subjetividade dos trabalhadores a logica do capital. Giovanni Alves, sobre o tema,
enfatiza que cabe destacar “seu carater ideacional”, ou seja, esta captura “ndo ocorre de fato, de
modo perene, sem resisténcias, simulagdes e contradigdes. O que significa que o processo de cap-
tura é complexo e sinuoso, articulando mecanismos de coer¢io/consentimento, de manipulagéo
em suas multiplas dimensdes, nio apenas no local de trabalho, mas na esfera do cotidiano social.
Além disso, é intrinsecamente contraditério, dilacerando ndo apenas a dimenséo fisica da corpo-
ralidade viva da for¢a de trabalho, mas sua dimensdo psiquica e espiritual que se manifesta através
de sintomas psicossomticos.” (ALVES, 2006, p. 90).
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Os lucros exorbitantes dos bancos se ddo em um contexto de superexploragio
dos trabalhadores. O ambiente de trabalho bancério se desenvolve sob politicas
de gestao marcadas por diretrizes assediantes, com impactos diretos sobre a satude
dos trabalhadores, causando sofrimento e adoecimento. Neste ambiente, em que
o assédio moral é banalizado, os bancarios ficam expostos a diversos riscos a sua
saude fisica e, especialmente, mental.

Os mecanismos de gestdo dos bancos e das empresas em geral se valem de
diretrizes que, ndo raras vezes, implicam assédio moral sobre os trabalhadores.
E neste sentido que este artigo debate a questio do assédio moral organizacional
e sua ligagao com o adoecimento de trabalhadores. Para isso se utiliza, especial-
mente, dos dados da pesquisa “Métodos de gestdo e adoecimento dos trabalhado-
res: 0 caso dos bancarios do HSBC em Curitiba™, de 2014, realizada pelo Instituto
Defesa da Classe Trabalhadora (Declatra) em parceria com o Sindicato dos Ban-
carios de Curitiba e regido.

0 ASSEDIO MORAL E SUAS FACETAS

O assédio moral® se define por praticas de terror psicoldgico dentro do espago
de trabalho. O psicoterror é materializado em uma série de condutas abusivas
que humilham e desestabilizam emocionalmente o trabalhador vitima do assédio

5 A pesquisa “Métodos de gestio e adoecimento dos trabalhadores: o caso dos bancirios do HSBC
em Curitiba”, realizada durante o ano de 2014, analisou dados coletados nas fichas de homologa-
¢des de rescisdo de contratos dos trabalhadores do HSBC em Curitiba, reclamatérias trabalhistas
com pedido de indenizagio por danos morais ajuizadas contra o referido banco e, ainda, compilou
dados do Ministério da Satide e do Ministério da Previdéncia sobre o adoecimento de bancarios.

6 Noaspecto juridico, ressalte-se que o assédio moral viola e ofende os direitos de personalidade do
individuo (dignidade, imagem, auto estima, honra, intimidade, etc.) previstos no artigo 5°, Ve X
da Constitui¢do Federal. No enfrentamento a essas violagdes, tem-se como garantia legal o art.
186 do Cddigo Civil: “Aquele que, por agdo ou omissdo voluntdria, negligéncia ou imprudéncia,
violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito”, bem
como, 0 art. 927 do mesmo diploma legal: “Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano
a outrem, fica obrigado a repara-lo”. Sendo assim, o assédio moral, causador de dano moral ao
empregado, ¢ pritica ilicita condenada pela legislagdo brasileira. Para a configuragio do assédio
moral é necessario a repetitividade da conduta no tempo. Dito de outro modo, os atos abusivos
praticados contra a vitima devem ser prolongados no tempo. A violéncia psicoldgica e a finalidade
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(HIRIGOYEN, 2002). Mas, ao contrario da analise fundada em uma postura psi-
copatoldgica da vitima, fruto de politicas essencialmente individuais, o presente
artigo se pauta pela compreensao deste fendmeno dentro de uma estrutura econo-
mica e politica que insere os individuos em uma légica propria de subordinagdo
e exigéncia da venda de sua forga de trabalho nas condicoes determinadas pelo
modo vigente de reprodugio da vida.

Essa postura, conforme Heloani (2004, p. 2), “ndo obstante mais comple-
xa, também considera cada individuo como produto de uma constru¢io sécio
-histérica”. Dessa maneira, as relagoes de produgdo e interpessoais que aconte-
cem sob esse palco devem ser analisadas na medida de suas correlagdes com a
macroeconomia.

A historia do assédio moral é uma histéria de abusos e humilhagoes a que a for-
¢a de trabalho é submetida no modelo de produgao capitalista. Com modifica¢oes
recentes da gestdo de empresas, com vistas ao aumento do mais-valor absoluto e
relativo’, verifica-se uma significativa interferéncia na subjetividade dos trabalha-
dores, com o retorno as praticas de instabilidade nos contratos e a intensificacio
do trabalho proprias do inicio do periodo da revolugdo industrial. Desse modo, os
trabalhadores se veem envolvidos em “modelos de competitividade, em que se exige
o comprometimento emocional, com incremento da mais-valia absoluta e relativa”
e, além disso, “ndo recebem a contrapartida esperada” (ARAUJO, 2012, p. 54).

A violéncia do assédio moral nos marcos da busca pela intensifica¢ao do tra-
balho, aumento das jornadas e pagamento da forga de trabalho abaixo do seu cus-
to de reprodugao® “reflete, tal como uma imagem no espelho, as formas de poder
constituidas socialmente” (HELOANT, 2004, p. 3).

de controle da subjetividade dos trabalhadores figuram como caracteristicas essenciais para esse
diagnéstico (GOSDAL; SOBOL, 2009, p. 34).

7 O mais-valor absoluto acontece por meio da extensdo da jornada de trabalho e consequente au-
mento da parte que excede o tempo de trabalho necessario; ja o mais-valor relativo é aquele que,
partindo de uma jornada fixa de trabalho, almeja a diminui¢ao do tempo de trabalho necessario
para a feitura de mercadorias (salarios) para que, proporcionalmente, aumente o mais-valor. A re-
dugdo do tempo de trabalho é conquistada pelo aumento da produtividade do trabalho (em regra
com o uso da maquinaria) (MARX, 2014, p. 387-90).

8  Tais caracteristicas pertencem ao conceito de superexploragio do trabalho de Ruy Mauro Marini,
préprio da extragdo de mais-valor nos paises da América Latina. O mais-valor relativo no caso
dos paises dependentes aumenta com a redugio do tempo de trabalho socialmente necessario,

54



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E ADOECIMENTO DE TRABALHADORES: O CASO DO HSBC EM CURITIBA

Costuma-se, a partir de Hirigoyen (2002), classificar o assédio moral em trés
tipos: o assédio moral perverso, indicador de praticas vinculadas a relagdo pessoal
entre o assediador e a vitima; o assédio moral estratégico, quando o trabalhador é
forcado a rescisdo do contrato pelas condigoes de trabalho impostas’, e o assédio
moral institucional. No 4mbito do assédio institucional, quando se trata de relagdo
de emprego, aponta-se o assédio moral organizacional, como préprio do servigo pu-
blico, e 0 assédio moral empresarial, proprio do servico privado. Contudo, diante da
utilizagdo recorrente do termo organizacional para os dois tipos de assédio institu-
cional, esse trabalho tratard o assédio empresarial por assédio moral organizacional.

O assédio moral organizacional nao depende da perversidade de um assedia-
dor determinado e, na grande maioria das vezes, ndo objetiva retirar o empregado
dos quadros da empresa, mas se configura como o assédio proprio da maneira
pela qual o trabalho se organiza para aumentar a lucratividade do capital. A vio-
léncia como método de gestdo ¢ esséncia do assédio moral organizacional.

Dessa maneira, conforme Ramos Filho (2009, p. 1), o assédio moral
organizacional:

[.] é fundado em praticas gerenciais voltadas ao aumento da
produtividade e da lucratividade das empresas que por suas
caracteristicas e por sua reiteragdo potencialmente causam danos a
satde fisica ou mental dos empregados.

Praticas como agir com rigor excessivo; determinar a realizagdo de tarefas
intteis ou degradantes; desqualificar e ou criticar em publico, isolar; for¢ar o em-
pregado a inatividade; empobrecer as tarefas; ameagar; explorar as fragilidades do
individuo; limitar ou coibir suas ideias, iniciativas e projetos, deliberadamente;
obrigar o empregado a se expor e a fazer autocriticas publicas; expor o empregado
em ranking de produtividade; supervisionar de forma excessiva; sonegar informa-
¢Oes e instituir cobrancas de metas abusivas sdo rotineiramente verificados quan-
do tratamos desse tipo de assédio.

mas, ao contrario do incremento tecnoldgico, a estratégia é o aumento da intensidade do trabalho
e baixos saldrios (MARINTI, 1973, p. 147-48).

9 Esse tipo de assédio é mais acentuado em paises com garantia de emprego, onde a dispensa so é
valida se motivada.
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Tais praticas ocorrem sob o manto da subordinagdo da forca de trabalho ao
capital, de modo que o assédio moral organizacional é uma questao relacionada
a aspectos contemporaneos da luta de classes e que atinge a for¢a de trabalho em
face da necessidade de venda de seu tempo de trabalho (RAMOS FILHO, 2009, p.
19). Dessa maneira, essas praticas ndo tém origem especificamente em caracteris-
ticas pessoais dos assediadores — muitos trabalhadores apontados como pratican-
tes de assédio moral contra colegas de trabalho também sofrem atos assediantes
por parte de outros colegas. As politicas assediadoras integram as proprias diretri-
zes organizacionais da empresa, integram sua logica de gerenciamento.

A violéncia do assédio moral organizacional decorre do poder diretivo dos
empregadores, sendo estrutural ao modelo de produgéo capitalista (RAMOS FI-
LHO, 2009). O estabelecimento de metas, a intensificagdo do trabalho e mecanis-
mos de controle sao essenciais @ maior acumulagdo privada de capital, decorrente
da exploragdo da forca de trabalho. Conforme Heloani (2004, p. 3), ¢ nitida a vio-
léncia das formas de poder do capital:

[...] se for certo que o furor expansionista do capital conquistou-nos fi-
nanceiramente, é também exato que nesse processo de expansao com-
prometeu-se o nosso discernimento, ou melhor, a nossa satde moral.

O espago de trabalho constroi a violéncia e, “menos que uma omissido que
favorece o assédio moral, o problema organizacional é um problema comissivo; a
gestdo, em si, é o agente agressor” (CERQUEIRA, 2015, p. 31).

O trabalho, como produtor de riqueza e meio pelo qual os humanos se rela-
cionam com a natureza, cria, ele mesmo, o proprio humano, na medida em que
transforma os humanos por meio do desenvolvimento de suas potencialidades. O
trabalho é, assim, construtor da humanidade, e orienta o desenvolvimento da so-
ciedade (ENGELS, 2011, p. 11-5). Contudo, é esse mesmo trabalho que, apropriado
privadamente pelo proprietario do capital apds a separagio, fundada na proprie-
dade privada, da forca de trabalho e seus meios de produgao, torna-se uma prisao
do tempo de vida e do desenvolvimento dos trabalhadores. Conforme Barreto e
Vento (2011, p. 228-9), o trabalho:

[..] tanto pode estruturar como desestruturar os individuos, causando
danos e agravos a saude, muitas vezes irreversiveis e que impoem sofri-

56



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E ADOECIMENTO DE TRABALHADORES: O CASO DO HSBC EM CURITIBA

mento psiquico explicitado em desespero, agonias, desesperanca, queda
de rendimento no trabalho, falta de liberdade, desprazer, sentimento de
nulidade e inutilidade, ideagdes suicidas e posterior morte por suicidio.

Se 0 ambiente de trabalho é selvagem e concorrencial, ao invés da solidarieda-
de propria da classe trabalhadora, esta-se diante de um natural ambiente agressi-
vo, com danos generalizados a saude fisica e psiquica dos empregados (CERQUEI-
RA, 2015, p. 31).

O impacto do assédio moral organizacional sobre os bancarios do HSBC em
Curitiba, nos anos de 2011, 2012 e 2013, alvo da citada pesquisa que analisou pro-
cessos judiciais com pedido de indenizagio por dano moral contra o referido ban-
co, corrobora a constatacdo da banalidade dos métodos de gestdo violentos.

Em consonéncia com a exploragdo do trabalho e a demanda do capital por uma
maior taxa de mais-valor, a intensificagdo do trabalho é a principal caracteristica dos
métodos assediantes no ambiente de trabalho. Altos niveis de pressao por tempo, onde
o tempo é reduzido ou insuficiente para realizar determinada tarefa; um trabalho con-
tinuamente sujeito a prazos e metas abusivas, como situagdes em que sao impostas
metas além do razoavel ao empregado, sdo exemplos de métodos de gestao abusivos
que buscam maior intensidade do consumo da forga de trabalho em processo.

No caso dos bancdarios pesquisados'’, as reclamagdes referentes a altos niveis de
pressdo por tempo sdo citadas em 57,9% dos processos analisados; a sujei¢ao constante
a prazos chega a 53,6% dos reclamantes pesquisados e os abusos relacionados a impo-
sicdo de metas acometem 45,8% da forga de trabalho com pedido de danos morais.

Nessa esteira, 55,9% dos trabalhadores indicam situa¢des em que hé excesso
de trabalho, com relato de impossibilidade de realizar as atividades designadas no
horario da jornada de trabalho normal. Sdo os casos de sobrecarga ou pouca carga
que agridem a metade da forga de trabalho bancdria. Casos de pouca carga sdo
aqueles em que ao trabalhador é imposta pouca atividade de modo a ficar ocioso
e se sentir inutil dentro da estrutura da empresa - este caso é exce¢do nos relatos,
tendo em vista que a sobrecarga de trabalho, de forma a intensificar a produgio e
gerar mais lucro ao capital bancdrio, ¢ uma reclamagao comum entre os trabalha-
dores dos bancos.

10 Abase da pesquisa se refere a 893 trabalhadores que ajuizaram reclamagoes trabalhistas contra o
HSBC entre 2011 e 2013 e que pediram indenizagdo por danos morais.
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O ritmo de trabalho esta continuamente fora do que seria considerado nor-
mal, de modo que 51,2% dos bancarios empregados no HSBC que pediram inde-
nizagdo por danos morais reclamam estar submetidos a um alto ritmo de trabalho
em face do grande volume de atividades a serem desempenhadas em um curto
periodo de tempo.

Acerca da precariedade das relagdoes com superiores ou colegas de trabalho,
verificam-se casos em que os empregados relatam humilhagoes constantes, am-
biente pesado entre os colegas, competitividade exacerbada, estimulada pela em-
presa, pressao exagerada, assédios habituais entre colegas e superiores hierarqui-
cos. Sobre o tema, ressalta Heloani (2004, p. 3):

[...] por meio de discursos de cooperagio e de trabalho em equipe, con-
sultores organizacionais acabam por perpetuar elementos antagonicos:
a necessidade da cooperagio em equipe e a competi¢do pela aquisicdo
e manutengdo de um posto de trabalho.

No caso dessas relagdes desgastadas e tensas entre os trabalhadores, os niime-
ros sao brutais, ja que 72,7% dos bancarios pesquisados indicam que ha conflitos
e relagdes precarias entre os colegas no ambiente de trabalho. Numero relacio-
nado, e igualmente significativo, é a porcentagem de 35,4% de trabalhadores que
apontam terem sido ameagados de demissao por superiores. As ameagas, muitas
vezes, encontram-se veladas em narrativas como “se ndo quer, tem quem queira”
ou “vocé sabe o que acontece com quem ndo cumpre a meta’”.

E assim que a organizagio do trabalho pautada no terror constréi um ambien-
te de trabalho onde a ansiedade acomete severamente a forca de trabalho. Heloani
(2004, p. 6) destaca que a vitima:

[...] acaba por reproduzir aquilo que lhe é atribuido [...] Em longo pra-
z0, depois de alguns meses, as vezes até anos de sofrimento atroz, de-
sencadeado por essa constante e desmerecedora “adjetivacdo direta ou
indireta, o individuo torna-se exatamente o que lhe foi atribuido. A
vitima pode entrar em depressao [...].

A questao do adoecimento ¢ outro topico alarmante da pesquisa baseada nas
reclamatorias trabalhistas: 30,5% da for¢a de trabalho pesquisada relata adoeci-
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mentos mentais/psiquicos. As caracteristicas da vitima e a escolha dos alvos se-
guem uma logica propria, esclarece Heloani (2004, p. 6):

Embora seus agressores tentem desqualifica-las, normalmente as viti-
mas ndo sao pessoas doentes ou frageis. Sao pessoas com personalidade,
transparentes e sinceras que se posicionam, algumas vezes questionan-
do privilégios, e ndo tém grande talento para o fingimento, para a dra-
maturgia. Tornam-se os alvos das agressdes justamente por néo se dei-
xarem dominar, por ndo se curvarem a autoridade de um superior sem
nenhum questionamento a respeito do acerto de suas determinagdes.

Verifica-se que o assédio moral organizacional marcado pela interferéncia na
subjetividade dos trabalhadores, propria do periodo contemporaneo, fortalece-se
no que diz respeito ao trabalho dos bancarios. Dados do Ministério da Previdén-
cia apontam que enquanto 2,6% dos trabalhadores brasileiros sao afastados por
doengas ocupacionais, a for¢a de trabalho bancaria tem 30,6% de seus afastamen-
tos relacionados ao trabalho.

As praticas de gestdo conforme a politica da empresa, na ansia de atingir
“controle dos trabalhadores, aumento da produtividade, cuamprimento de metas
e resultados e redugao de custos” (CERQUEIRA, 2015, p. 34-5), atinge também a
qualidade de vida da forca de trabalho, superexplorada em sua jornada.

O fato de o0 assédio moral ser adotado como um método de gestao estruturan-
te das empresas permite a naturalizacio de praticas assediantes, o que dificulta vi-
sualizar essas praticas como situagdes que extrapolam o poder diretivo do empre-
gador. O assédio moral enquanto uma pratica individual de perseguicao explicita
a determinado trabalhador se impde como de mais facil identificagdo. Portanto,
quando se trata de adoecimento, se o trabalhador individualmente coagido vier
a apresentar problemas de saude, a relagdo entre o trabalho e a doenga fica mais
claramente evidenciada.

No entanto, em uma situagdo em que as relagoes de assédio no trabalho se-
jam homogéneas para todos os trabalhadores, a possibilidade de identificar o am-
biente de trabalho, no geral, como um ambiente assediante, mostra-se dificultada.
Por isso, ¢ necessario desvendar o fendmeno do assédio moral organizacional e
compreender sua pratica generalizada, a fim de ndo banalizar esse tipo de abuso
que, por fazer parte da légica de organizagao do trabalho, pode ser de mais dificil

59



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL: as vitimas dos métodos de gestao nos bancos

identificagdo. Esse assédio tem como fim intensificar o trabalho e aumentar a pro-
dutividade, aumentando a extragdo de mais-valor, sem que o empregador precise
depender de praticas evidentemente perversas.

Os métodos utilizados em quase todas as empresas, ainda que com nomes
diferentes, maquiam os seus reais propdsitos sob o manto de se tratar apenas de
um método de gestdo mais flexivel, com incentivo maior ao trabalho em equipe e
maior autonomia do trabalhador. O discurso de cooperagao e integragdo entre os
trabalhadores, com maior énfase no desempenho individual fundamentado em
projetos e metas, ainda que realizados em equipe, serdo avaliados individualmen-
te, reiterando a competigdo com bonus de produtividade e participagdo nos lucros
e resultados da empresa.

O grande diferencial da gestdo flexivel esta no fato de que a exploragio do
trabalho humano no seu viés fisico, como nos modelos do taylorismo/fordismo,
segue agora coadunada a investida na subjetividade humana. Dito de outra ma-
neira, cria-se um ambiente de trabalho que obriga o préprio trabalhador a utilizar
potencialidades individuais e subjetivas para gerar mais produtividade a empresa,
uma preocupagdo antes mais restrita ao capitalista.

Dessa forma, esses mecanismos de gestdo empresarial interagem com diver-
sos aspectos emocionais do ser humano, como ambicao, ganancia, egoismo, medo
do fracasso e do desemprego, entre outras questoes subjetivas agora engendradas
na extragdo de mais-valor. O contexto para o desenvolvimento de tais estratégias
¢ um momento histérico que liga status, dinheiro e felicidade como padrao de
satisfagdo no modelo capitalista.

Esse processo de desgaste dos trabalhadores apresenta prejuizos significativos
para a vida daqueles afetados diretamente e para a sociedade como um todo; tais
impactos sdo, diversas vezes, permanentes. As doencas do trabalho sdo um fim
quase previsivel do ilegal abuso do poder diretivo do empregador.

ASSEDIO E ADOECIMENTO: IRMAOS SIAMESES

Nao ¢é dificil chegar a conclusao de que ha uma relagao direta entre ambiente
de trabalho e satde do trabalhador. Um individuo que trabalha constantemente
com produtos toxicos tem altas chances de desenvolver problemas de saude decor-
rentes desses produtos; um trabalhador que trabalha em meio a ruidos em excesso
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podera desenvolver algum problema de audi¢ao; ja outro trabalhador, que passa
anos digitando, podera desenvolver alguma tendinopatia, assim como um traba-
lhador que esta em um ambiente de trabalho marcado pela tensio e por uma alta
carga de desgaste emocional e psiquico podera sofrer problemas psiquicos.

No entanto, essa compreensdo no campo da medicina que estuda a relagao
entre saude e trabalho nao foi sempre tao 6bvia. Portanto, é importante entender
como se deu essa relagdo historicamente.

A relagao entre satiide e doenga foi alvo de estudos de trés grandes campos: Me-
dicina do Trabalho, Saude Ocupacional e, a mais recente, Saude do Trabalhador.

O campo da Medicina do Trabalho logrou maior desenvolvimento no século
X1V, consistindo na contratacdo de médicos para trabalhar no interior da empre-
sa, a fim de controlar a saude dos trabalhadores. Ainda nio havia, de fato, preo-
cupagdo com a saude do trabalhador, mas sim com a adaptagao do trabalhador ao
trabalho e a manutengdo de sua satde para que continuasse trabalhando, numa
l6gica mecanicista da medicina cientifica, pautada pela teoria da unicausalidade"
(MENDES, 1991, p. 342-3).

Diante da insuficiéncia da Medicina do Trabalho, o campo da Saude Ocupa-
cional ganhou credibilidade e espago. Embora mantendo a légica mecanicista e
positivista da medicina, o campo amplia a atuagdo médica e adota a teoria da mul-
ticausalidade'. Nesse campo, o principal objetivo foi reduzir e controlar os riscos
do ambiente, ampliando a preocupagdo da Medicina do Trabalho, de adaptagao
do trabalhador e manutengao da satide, para a seguranca e higiene do ambiente
laboral. Por meio da satde ocupacional houve o surgimento de ferramentas de tra-
balho individuais, o que gerou uma culpabilizagdo maior do trabalhador ante as
doengas e acidentes sofridos (MINAYO-GOMEZ; THEDIM-COSTA, 1997, p. 23).

11 “Assim, a Medicina do Trabalho, centrada na figura do médico, orienta-se pela teoria da uni-
causalidade, ou seja, para cada doenga, um agente etioldgico. Transplantada para o 4mbito do
trabalho, vai refletir-se na propensdo a isolar riscos especificos e, dessa forma, atuar sobre suas
consequéncias, medicalizando em fungdo de sintomas e sinais ou, quando muito, associando-os a
uma doenga legalmente reconhecida”. (MINAYO-GOMEZ; THEDIM-COSTA, 1997, p. 23).

12 “A Satde Ocupacional avanga numa proposta interdisciplinar, com base na Higiene Industrial,
relacionando ambiente de trabalho-corpo do trabalhador. Incorpora a teoria da multicausalidade,
na qual um conjunto de fatores de risco é considerado na produgio da doenga, avaliada através da
clinica médica e de indicadores ambientais e biologicos de exposicio e efeito”. (Ibid., loc. cit.).
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Nessa esteira de aumento de complexidade, tem sido construido o campo da
Saude do Trabalhador, desde as décadas de 1960 e 70, primando pela interdisci-
plinaridade. Seu principal aporte tedrico é a Medicina Social Latino-Americana, a
qual defende que o processo saude-doenca deve ser entendido como um processo
social, sem descartar seu processo biopsiquico. Dessa forma, este compreende que
o trabalho é central na vida do ser humano, portanto, as suas implicagdes na satde
do trabalhador devem ser analisadas como algo mais complexo que um mero pro-
cesso bioldgico ou um desequilibrio entre o ambiente de trabalho e o trabalhador
(LACAZ, 2007, p. 759).

Em relagdo a esse novo campo, pode-se dizer que o seu crescimento se deu
de forma mais expressiva no ambito tedrico, com pouca aplica¢do na priética, a
qual ainda é hegemonizada pela Medicina do Trabalho e Satde Ocupacional (MI-
NAYO-GOMEZ; THEDIM-COSTA, 1997, p. 23). Tal fato é bastante perceptivel
quando se analisam as fundamentagdes de pericias e decisoes judiciais que tratam
do nexo de causalidade entre condi¢des de trabalho e adoecimento.

Conforme jd abordado acima, existe uma dificuldade notavel de se compreen-
der a organizacao do trabalho como um instrumento de violéncia. O que nor-
malmente se procura ao analisar um caso de doenga profissional é uma doenca
devidamente diagnosticada, em que o nexo causal se apresenta de forma dbvia, ou
um ambiente de trabalho no qual haja aspectos fisicos evidentemente ruins, como
mobilidrio irregular ou, ainda, chefes que xingam e maltratam seus funciondrios.

Durante a realizagdo da pesquisa das reclamatorias trabalhistas, foi possivel
identificar que uma das fundamentagdes mais utilizadas, nas decisdes que negam
aindenizagdo por danos morais devido a assédio moral, foi a de que “nio se verifi-
cou que o empregador extrapolou seu poder diretivo”. Essa postura remete ao que
jé se tratou anteriormente: a partir do momento em que um método de gestdo por
si s6 se impde como violento, mas, por outro lado, ele se apresenta como resulta-
do de estudos e técnicas de administracio empresarial tidas, pelo senso comum,
como necessarias para o desenvolvimento da empresa, tratd-lo como um risco a
saude do trabalhador se coloca como um imenso desafio.

Ressalte-se, ainda, que o Poder Judicidrio tem adotado um conceito bastante
restrito de saide, que é compreendida apenas como a auséncia de doenca. A ne-
cessidade de estar doente se coloca, muitas vezes, como requisito para que seja
possivel obter algum direito indenizatério mediante a via judicial - ressaltando-
se, claro, que mesmo estando doente ndo hd necessariamente garantia de éxito.
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Nessa esteira, é comum na jurisprudéncia e nas pericias realizadas em pro-
cessos trabalhistas enquadrar determinadas doengas como multicausais, em que
varios fatores podem contribuir para seu aparecimento, e, a contrario sensu, uti-
lizar essa justificativa para afirmar que nao é possivel identificar o nexo entre
o trabalho e o problema de saude. Por exemplo, por mais que trabalhar 8 (oito)
horas por dia sentado implique problemas de postura, encara-se que o trabalho e
0 aspecto genético/bioldgico atuam igualmente, ou, muitas vezes, o aspecto gené-
tico/bioldgico é apontado como preponderante e, a partir disso, nega-se o nexo.
Sendo assim, na pratica da Justi¢a do Trabalho, no que se refere a nexos de cau-
salidade entre o trabalho e a doenca, é comum certos problemas de coluna serem
reconhecidos apenas como doengas degenerativas, e ndo como doengas ocupacio-
nais, decorrentes do trabalho. E certo que muitos fatores podem influenciar no
desenvolvimento da doenga, mas, se constatado que o trabalho é um desses fatores
de influéncia, deveria restar caracterizado o nexo, ndo se devendo utilizar o argu-
mento da multicausalidade da doenga para esquivar o empregador da culpa.

Nesse sentido, o caminho judicial parece cercado de entraves e mitos que pre-
cisam ser, primeiramente, desconstruidos, para entdo se avangar na protegdo de
direitos aos trabalhadores submetidos aos métodos de gestdo assediantes.

Em relagdo aos problemas de satude relacionados ao trabalho, importante res-
saltar que os transtornos de humor e mentais tém crescido rapidamente na socie-
dade durante as ultimas décadas - foram os principais problemas de saude apon-
tados na pesquisa, tanto nas agdes judiciais, quanto nos questionarios preenchidos
por trabalhadores no momento da homologacao da rescisiao do contrato.

Segundo estimativa da Organizagdo Mundial de Saude (OMS), os transtornos
mentais de menor gravidade atingem aproximadamente 30% dos trabalhadores
ocupados; ja os transtornos mentais graves atingem de 5% a 10% (JACQUES, 2007,
p. 112). Ainda, a depresséo sera, até 2020, a segunda maior causa da incapacidade
para o trabalho (JARDIM, 2011, p. 86). Por mais questionavel que seja o drastico
aumento do uso de antidepressivos, é evidente que o aumento no consumo de dro-
gas para tratamento de depressdo indica que este problema tem apresentado uma
ampliacdo dréstica: no Brasil, verificou-se um aumento de 49% no consumo de an-
tidepressivos em apenas quatro anos (entre 2007 e 2011). Segundo uma pesquisa

13 ARANDA, Fernanda. Minha Saude [Internet]. Sao Paulo: 29/08/2011. Disponivel em:<http://sau-
de.ig.com.br/minhasaude/consumo-de-antidepressivos-cresce-49-em-4-anos/n1597163264369.
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realizada pelo National Center of Health Statistics (NCHS), em 2011, o uso de an-
tidepressivos por adolescentes e adultos dos Estados Unidos aumentou quase 400%
entre os periodos de 1988-1994 e 2005-2008."* De acordo com os dados do Dataprev,
em 2009, os transtornos mentais e de comportamento se apresentavam como a ter-
ceira causa de concessao de beneficios previdencidrios, sendo metade dos beneficios
referente a transtornos de humor, em que 80% diz respeito a depressdo.”®

No campo da psicologia e da psiquiatria, as relagoes de trabalho demoraram
a ser alvo mais aprofundado de estudos - apenas com o surgimento do modelo
taylorista-fordista houve uma maior aproximacgao entre essas areas e o tema do
trabalho. Contudo, essa aproximagao deu-se mais no campo de recursos huma-
nos, mais preocupado, na maioria das vezes, com o desenvolvimento empresarial
do que propriamente com os impactos do trabalho na saide mental do trabalha-
dor (JACQUES; 2007, p. 114).

No campo da satide mental, existe uma enorme dificuldade em se reconhecer
o nexo causal entre a doenca e o trabalho, muito em face das causas das doengas
mentais ndo serem tdo objetivas, existindo diferentes teses sobre como a doenca
mental surge. Diante desse cenario, faz-se necessario evidenciar o quanto os mé-
todos de gestao como os tratados na pesquisa citada geram mais do que mero des-
contentamento com o trabalho, tendo em vista que abusam do aspecto subjetivo
do trabalhador, criando um ambiente de trabalho pesado, marcado pela tensdo. O
trabalhador fica exposto ao risco de adoecer, independentemente do diagnéstico
da doenga ou da comprovagido do nexo, apenas devido ao fato de estar vivenciando
as relagdes de trabalho impostas pelas diretrizes organizacionais da empresa.

Conforme ressaltam Brant e Minayo-Gomez (2004, p. 216), a busca pela doen-
¢aleva a um reducionismo, e pode implicar o silenciamento do sofrimento do tra-
balhador, além de o estigmatizar. Esse vicio pela busca de um sujeito doente nao
permite que haja um combate real aos métodos de gestao abusivos das empresas.

html>. Acesso em: 15 out. 2013.

14 PRATT, L. A; BRODY, D.]; GU, Q. Antidepressant use in persons aged 12 and over: United States,
2005-2008. NCHS data brief, n. 76. Hyattsville, MD: National Center for Health Statistics. 2011.

15  BRASIL. Ministério da Previdéncia Social. Ministério do Trabalho e Emprego. Anudrio Estatis-
tico de Acidentes do Trabalho. Brasilia: MTE, MPS, 2006. Disponivel em <http://www.previden-
ciasocial.gov.br/arquivos/office/3_090519-153718-038.pdf>. Acesso em: 30 out. 2013.

64



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E ADOECIMENTO DE TRABALHADORES: O CASO DO HSBC EM CURITIBA

E importante frisar que as implicagdes dos métodos de gestdo sobre a satde
dos trabalhadores, apesar de drasticas, nem sempre serdo de cunho patologico -
muitas vezes ndo desembocam em uma doenga passivel de diagndstico.

Sob alogica do modelo capitalista de produgao, no qual o tnico objetivo da pro-
dugdo de mercadorias é o acimulo de valor gerado pela exploragao da forca de traba-
lho, é notdrio que o trabalhador triste, insatisfeito, desanimado, que esta sofrendo, é
um empecilho a produtividade necessaria do capital. Nesse sentido, o enquadramen-
to do trabalhador como doente e seu afastamento do trabalho, com sua subsisténcia
garantida por beneficios previdencidrios, apresenta-se como util para a empresa.

O maior problema para os empregadores é que o nexo entre trabalho e doenga
seja reconhecido, mas, assim néo sendo, o afastamento do trabalhador para recebi-
mento de auxilio-doenca é tido, em diversas vezes, como positivo para os interesses
da empresa, ja que ela ndo é obrigada a aceitar um empregado com problemas de
satde, que produzird menos, assim como ndo ¢é responsabilizada pelo dano.

Neste ponto, a dificuldade de reconhecimento de nexo entre o trabalho e a
doenca, tanto por peritos indicados pelos Judiciario Trabalhista quanto pelos pe-
ritos do Instituto Nacional de Seguridade Social (INSS), tem colocado inimeros
entraves para a efetivacdo de direitos dos trabalhadores e para a responsabiliza-
¢do das empresas. As pericias, segundo os dados da pesquisa com empregados do
HSBC e segundo relatos dos proprios trabalhadores ou de advogados que acompa-
nham os casos, sdo insensiveis as questdes subjetivas envolvidas no caso.

O olhar critico sobre os métodos de gestao permite perceber que os trabalhadores
que sobrevivem em ambientes de trabalho com controle em excesso, comunicagio
precaria, competicao exagerada, intolerdncia, cobranga acirrada, estimulo ao medo e
ainseguranga, dificilmente serdo poupados de apresentar sofrimentos psiquicos como
angustia, insatisfacdo, desinimo e desespero, o que, inevitavelmente, tera impacto so-
bre a satide, independentemente de haver diagnéstico de doenga ou nao.

Os dados coletados na pesquisa supracitada levam a crer que trabalhar no
HSBC é um risco para a satide dos bancarios empregados. De todas as agoes judi-
ciais analisadas — aquelas em que hé pedido de indeniza¢io por danos morais -,
em 93,2% ha alegagdes de métodos assediantes por parte do banco' e 43,2% desses
reclamantes indicam terem vivenciado ou estarem vivenciando doengas.

16  Para a identificagdo dos métodos assediantes, a pesquisa considerou a tabela de riscos psicos-
sociais relacionados ao trabalho da Organizagdo Mundial de Saude (OMS), além de acrescentar
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A pesquisa chama a atengdo para o fato de que o indice de relatos de doen-
¢as mentais/psiquicas por parte dos operadores de telemarketing é de 41,1% e,
nos processos destes, o indice de alegacdes que envolve precariedade das relagoes
entre superiores ou colegas de trabalho' é de 82,3%. E ainda do telemarketing o
significativo niimero de 78,6% da fora de trabalho que reclama dos altos niveis
de pressao por tempo.

Além da pesquisa com processos judiciais, verifica-se, na analise feita a partir
dos questionarios respondidos pelos bancarios na homologacao da rescisio do
contrato de trabalho, que o indice de problemas alegados é superior ao das agoes
judiciais. Dos bancdrios que alegaram ter algum problema de satde, 52,1%, ou
seja, mais da metade dessa forga de trabalho, assinalou ter sido acometido de es-
tresse, enquanto 38,1% acusam processos depressivos.

Com base nos dados obtidos por meio das informagdes fornecidas no mo-
mento das homologagdes pelos empregados do setor de call center'®, e a pedido do
Instituto Declatra, foi elaborado, por um médico epidemiologista, Laudo Técnico
Epidemioldgico que conclui que, considerando veridicas as queixas apresentadas
pelos trabalhadores, pode-se “afirmar que bancarios que atuam em telebanco tem
maior chance de apresentar problemas mentais e psiquicos referidos na homolo-
gacdo™"” quando comparados a outros trabalhadores.

Cumpre destacar que a metodologia da pesquisa, que possibilita isolar dados
conforme a fungéo exercida pelos trabalhadores, permite a comparagéo entre as

outros itens considerados relevantes a anélise do trabalho nos bancos, tais como controle do uso
do banheiro e exposicdo vexatoria da produtividade, entre outros.

17 Casos em que os empregados relatam humilhagoes constantes, ambiente pesado e ruim entre os
colegas, competitividade exacerbada estimulada pela empresa, pressao exagerada, assédios habi-
tuais entre colegas e superiores hierarquicos.

18  Ressalta-se que o setor de telebanco é o ambiente de trabalho que apresenta o maior numero de
queixas sobre os métodos de gestio aqui considerados como assediantes. Com base nas agdes
judiciais analisadas: 70,2% da forga de trabalho empregada nesse setor alega imposi¢ao de metas
abusivas, 51,2% afirma ter sido vitima de ameaca de demissdo e 46% diz ter sido submetida ao
controle do uso do banheiro.

19 Conforme informado no mencionado laudo, nio é possivel averiguar o Nexo Técnico Epidemio-
légico oficialmente apenas com base na pesquisa referida. Cumpre salientar, contudo, que o nexo
técnico epidemioldgico (NTEP) dos bancérios, nos casos de transtorno de humor e transtorno
neurético, ja tem respaldo do Ministério da Previdéncia, sendo reconhecido e aplicado.
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fungoes e indica conclusoes interessantes. Exemplo das particularidades se apre-
senta nas agdes judiciais em que a parte exerce o cargo de geréncia. Os problemas
de saude mais mencionados sao depressao, estresse e problemas cardiovasculares,
enquanto os métodos de gestdo que mais atingem os gerentes sdo a precariedade
das relagdes com superiores ou colegas de trabalho, os altos niveis de pressao por
tempo e o trabalho continuamente sujeito a prazos.

Ja nas agoes de trabalhadores que exerciam cargos de caixa, as doengas indi-
cadas sdo na maioria osteomusculares, como problemas no punho, no ombro ou
no cotovelo. Nas acoes de operadores do setor de telebanco, por sua vez, as prati-
cas assediantes mais referidas pelos trabalhadores consistem em precariedade das
relagdes com colegas e superiores, altos niveis de pressao por tempo e exposi¢ao
continua a pessoas, e, dentre as doencas indicadas, despontam a depresséo, pro-
blemas no ombro e estresse.

Esses dados demonstram que as fungdes que exigem mais do corpo fisico,
como € o caso dos caixas, impondo uma alta mecanicidade no trabalho, apresen-
tam mais problemas osteomusculares. J4 em relagdo aos trabalhos que envolvem
maior exigéncia emocional, que possuem mais metas e maior exigéncia de pro-
dutividade, as consequéncias aparecem ligadas a ordem psicoldgica, ainda que o
corpo também seja afetado. No caso dos gerentes, que possuem trabalho menos
operacional e mais intelectual, também marcado pela exigéncia de metas e produ-
tividade, os danos mais indicados foram os psiquicos.

Independentemente do adoecimento ou do diagnéstico de uma doenga es-
pecifica, os dados da pesquisa indicam que as praticas assediantes e os proble-
mas de saude se apresentam como fendmeno generalizado no banco estudado.
Entre os problemas alegados pelos bancarios nas homologagdes se encontram, por
exemplo, insonia, estresse e dores nos ombros/punhos/coluna, situagdes que nao
necessariamente resultaram em doenga, tendo em vista que cada corpo responde
de maneira distinta as dores e ao sofrimento, mas que demonstram que o trabalho
no banco gera desgaste do corpo do trabalhador. Dessa forma, os dados indicam
um contexto alarmante - de banalizacio de injusticas, convivio com violéncias e
exposi¢do ao risco de adoecimento — que, por si s6, deve ser objeto de preocupagdo
e de acdes que visem coibir as praticas abusivas.
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CONSIDERACOES FINAIS: OS DESAFIOS PARA O ENFRENTAMENTO
AO ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

O assédio moral organizacional e o alto indice de adoecimento a ele atrelado
sdo, sobretudo, problemas coletivos. Neste sentido, debater sobre o enfrentamen-
to a esses problemas tdo frequentes no mundo do trabalho implica refletir sobre
mecanismos coletivos de efetiva¢ao de direitos — tema que se relaciona a tutela
coletiva de direitos no 4mbito do sistema de justica e, principalmente, a0 campo
da organizagéo e luta sindical.

As reconfiguragdes nas relagoes de trabalho e o refinamento nas técnicas de
exploragdo e precariza¢ao colocam também novos desafios ao direito do trabalho.
A compreensdo de que o assédio moral organizacional é uma violéncia patronal
que afeta toda uma coletividade de pessoas provoca a esfera juslaboral a enfren-
tar, de forma diferente daquela que hegemonicamente tem se materializado, casos
concretos que sdo colocados diariamente perante o Judiciario Trabalhista.

Além das dificuldades enfrentadas diariamente pelos trabalhadores perante o
Judiciario trabalhista®, a auséncia de compreensio sobre o que é o assédio moral
organizacional tem colocado entraves tanto para a reparagao dos danos morais
sofridos quanto para a implementagdo de medidas que impecam que esse tipo de
assédio se repita indiscriminadamente nos mais diversos ambientes de trabalho.

Como exemplo desse obstaculo para avangos no combate ao assédio moral orga-
nizacional, cita-se o caso de uma reclamacéo trabalhista ajuizada por bancario con-
tra 0 HSBC em Curitiba, reclamando a indenizagao por danos morais por ter sofrido
assédio moral, fato evidenciado por depoimentos testemunhais®. Ao invés de com-

20 Aponta-se, para exemplificar, algumas dificuldades notorias: prescrigdo quinquenal, agravada pelo
fato de que a grande maioria dos empregados ajuiza a reclamatoria trabalhista apenas depois do
desligamento do emprego; dificuldade de comprovar danos e assédios, especialmente diante do
fato de que testemunhas temem perseguigdes por parte de seus empregadores caso prestem depoi-
mento contrdrio a versio patronal; valor irrisorio das condenagdes por danos morais na Justica do
Trabalho; dificuldades de ter o nexo entre o trabalho e a doenga reconhecido; auséncia de meca-
nismos que punam os empregadores que fraudam direitos, em vez de apenas condend-los ao paga-
mento, com corre¢io monetaria, das verbas devidas (o que faz com que compense financeiramente
descumprir a legislago).

21 Segue trecho do depoimento de uma testemunha confirmando o assédio praticado pelo Sr. Carlos,
superior hierdrquico do autor da agdo: “2. o Sr. Carlos era uma pessoa de dificil trato, arrogante

68



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E ADOECIMENTO DE TRABALHADORES: O CASO DO HSBC EM CURITIBA

preender o carater coletivo do assédio, que atingia todos os empregados da agéncia
e, assim, afetava os direitos de todos ao meio ambiente de trabalho saudavel - que,
frise-se, é direito fundamental do trabalhador (BRANDAO, p. 89-98) -, a decisdo do
Tribunal Regional do Trabalho do Parana afirma que para a caracterizagdo de assé-
dio é necessario que ele seja individual, nunca coletivo, conforme consta na ementa:

ASSEDIO MORAL - PROVA. O assédio moral visa, em resumo, a
exclusdo da vitima, mediante terror psicoldgico, constituindo-se em
uma das formas de dano aos direitos personalissimos do individuo,
suscetivel, portanto, de reparagio. Diante desse conceito, tem-se como
certo que a caracterizacdo do assédio moral deve ser obtida a partir da
prova cabal, robusta e incontestavel dos fatos capazes de ensejar o reco-
nhecimento do assédio alegado. Hipdtese em que o empregado alega
a existéncia do assédio, porém o que se verificou nos autos foi que
o seu superior hierarquico agia da mesma forma com todos os em-
pregados, sem distingdo, nio restando configurada a ja mencionada
exclusdo ou algum tratamento discriminatdrio. Sentenga reformada
para se excluir a condenagdo ao pagamento de indenizagdo. (TRT 92
Regido - 06622-2008-028-09-00-3 (RO) - Relatora: Sueli Gil El Rafihi
- 42 Turma - Data de julgamento: 10 nov. 2010)

A referida decisdo reformou sentenca que havia deferido a indenizagao por
danos morais, indeferindo o pedido sob o fundamento de que o “assédio moral

e gostava de “tirar sarro” e humilhar os seus subordinados; 3. o Sr. Carlos dava apelido para as
pessoas, chamava a atengdo dos empregados na frente dos colegas; 4. o depoente afirma que o Sr.
Carlos chingava [SIC] os empregados de “imbecil”, “mulherzinha”, “incapaz”, “operador de botao™;
5. 0 Sr. Carlos falava alto, em tom agressivo e ameagador; 6. gritava com os empregados; 7. essas
atitudes eram comuns (pelo menos uma vez por semana); 8. os empregados reclamaram verbal-
mente do Sr. Carlos para a geréncia, mas no foi tomada nenhuma providéncia; 9. nio havia motivo
para o comportamento do Sr. Carlos, referindo o depoente que “era o jeito dele ser assim”; 10. o Sr.
Carlos poderia pedir a demissdo dos empregados e usava este poder como ameaca; 11. o autor era
apelidado de “gnomo”, mas ndo sabe se for o Sr. Carlos quem o apelidou; 12. o Sr. Carlos chamava
o autor pelo seu apelido; 13. o Sr. Carlos usava inclusive uma foto tirada de um empregado para
ridicularizé-lo; 14. o Sr. Carlos ndo era tolerante com relagio aos erros dos empregados; 15. outros
empregados do setor, inclusive o depoente, chamavam o autor pelo seu apelido; 16. para os colegas,
isso ocorria em tom de brincadeira, mas o autor ndo gostava muito.”
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direcionado ao grupo, por si s6, ndo enseja indenizagdo por dano moral”, confor-
me se observa em outro trecho:

As afirmagdes da testemunha confirmam as alegagdes da inicial de que
o Sr. Jacob gritava com todos seus subordinados. Tal situagdo, no en-
tanto, nio configura assédio moral, pois ndo havia a ja mencionada
exclusdo de um individuo mediante terror psicolégico. Como se vé
da narrativa da testemunha, o Sr. Jacob agia da mesma forma com to-
dos os empregados, sem distingdo.

A seriedade do assunto, ja supra discutida, demanda necessariamente
ndo s da existéncia de prova, mas de prova robusta nio somente do
ato ilicito como do proprio dano em si. E o conjunto probatdrio sobre
tal ponto, data venia, nio satisfaz minimamente o requisito nesse sen-
tido, ndo podendo uma decisao judicial condenatoria satisfazer-se com
meros indicios de eventuais desconfortos pessoais entre funciondrios,
sob pena de total banalizacdo de tio importante instituto, o que sequer
restou demonstrado da prova oral produzida.

A decisdo, ao que parece, confunde discriminagdo com assédio moral, negan-
do que o assédio moral possa acontecer de forma coletiva e, ainda, fundamenta-se
na contestavel tese da responsabilizagdo subjetiva da empresa (EBERT, 2012, p.
1338). Ressalte-se que o caso em comento nio diz respeito, nem ao menos, a atos
cujos limites, do poder diretivo do empregador a abusividade, sdo complexos de
serem aferidos — como os casos de aplicagao de metas acima do razoavel, cobran-
¢as excessivas, pressdo muito alta para realizar determinada tarefa. Ao contrario,
o caso refere-se a dano moral bastante explicito (xingamentos, condutas ofensivas
e grosseiras), mas que, por ser coletivo, nao foi indenizado.

Por se tratar de um problema que afeta a coletividade de trabalhadores, as
a¢oes individuais dos empregados apresentam restrigoes na tutela dos direitos e,
mais do que isso, é possivel apontar claras dificuldades de, no 4&mbito do processo
trabalhista individual, apresentar medidas que obriguem as empresas a modifica-
rem seus métodos de gestdo abusivos.

Para compreender o assédio moral organizacional é necessario refletir sobre os
aspectos supraindividuais, mesmo diante do caso individual. Além disso, é necessa-
rio se valer de mecanismos coletivos para o enfrentamento do problema e de atua-
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¢do para além da questdo indenizatdria, buscando, no 4mbito do Poder Judicidrio,
instrumentos de efetivagdo coletiva de direitos, como as a¢des civis publicas.

O Judicidrio e os 6rgaos do Sistema de Justiga, como o Ministério Publico
do Trabalho, também precisam enfrentar os entraves colocados a efetivagdo de
direitos pela nova conjuntura das relagdes de trabalho e pelos perversos mecanis-
mos de gestdo de empresas atuais. Compreende-se que a concretizagao de con-
digdes de trabalho menos degradantes depende de um ambiente de trabalho que
seja um espago isento de assédio moral. Sobre o tema, ressalta-se que o reconheci-
mento de que hd dificuldades no ambito das garantias processuais atualmente dis-
poniveis, principalmente no tocante aos litigios coletivos, é vital para que novos
instrumentos de protecdo surjam. Neste sentido, o tema da justiciabilidade dos
direitos economicos, sociais e culturais vem sendo apontado como basilar para a
exigibilidade dos direitos sociais (SILVA, p. 319-20).

O assédio moral funciona como mecanismo de desestimulo & mobilizacio
desses direitos, com consequéncias diretas para a efetivacio de um dos pilares
principioldgicos do direito coletivo do trabalho: a garantia “de condigdes objetivas
e subjetivas para o surgimento e afirmacao da figura do ser coletivo” (DELGADO,
2002, p. 1304). Taticas como o estimulo a competi¢ao exacerbada e a aplicagdo de
metas abusivas estimulam o individualismo e dificultam a organizagdo coletiva
e a necessaria solidariedade entre os trabalhadores. O direito do trabalho - em
sua ambiguidade de, por um lado, legalizar a exploragéo e, por outro, melhorar as
condigdes de trabalho (RAMOS FILHO, p. 94-6) — tem como um de seus princi-
pais papéis, em uma perspectiva de avango na consolidacdo de garantias, propi-
ciar a materializacdo “de espacos publicos de solidariedade entre os trabalhado-
res” (CORREIA, 2008, p. 311), ou, ao menos, de ndo criar obstaculos para que esta
solidariedade se desenvolva. Neste sentido, coloca-se como um desafio urgente a
esfera juslaboral combater as taticas de gestdo que, além de adoecerem e causarem
sofrimentos aos trabalhadores, prejudicam a organizagao coletiva.

Ressalte-se também que as dificuldades que o sindicalismo vem enfrentando
nos ultimos tempos apresentam, entre outros fatores, uma liga¢io intima a ques-
tdo ora tratada e aos impactos da reestruturacdo produtiva sobre o mundo do
trabalho (ALVES, 2006; ANTUNES, 1995). Dessa forma, sobre o tema do assédio
moral organizacional e sua ligagdo com o adoecimento dos trabalhadores, é pri-
mordial refletir sobre o papel das organizagdes sindicais. Ressaltando, inclusive,
que o assédio moral organizacional integra diretrizes empresariais mais amplas
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que buscam desmobilizar a organizagdo sindical, minar nos empregados o senti-
mento de pertencimento a classe trabalhadora e encobrir os conflitos de classe.

As téticas de ocultagdo dos conflitos de classe e de estimulo ao individualismo
fazem com que muitos trabalhadores sofram “isolados”, sem compartilhar seus
sofrimentos com os colegas, sem buscar o sindicato da categoria, sem publicizar o
problema que apenas aparentemente é individual, mas que, de forma subjacente,
é vivenciado pela coletividade dos trabalhadores. Um dos desafios mais urgentes
neste sentido ¢ o de visibilizagdo das vitimas dos métodos de gestdo, criando me-
canismos que revelem o sofrimento e o adoecimento que esses métodos causam e,
ainda, seus impactos negativos sobre a vida humana - apontando que o problema
apresentado ¢ coletivo e estrutural. E nesse sentido que se tem construido a cam-
panha “Vitimas do HSBC”%, que busca dar visibilidade as violacdes de direitos
que os empregados do banco sofrem, além de publicizar os dados da pesquisa
“Métodos de gestdo e adoecimento de trabalhadores: o caso do HSBC de Curiti-
ba”, que, como tratado acima, mostra o alarmante contexto vivenciado pelos em-
pregados da referida instituigdo financeira. O projeto busca visibilizar os sujeitos
sociais que tiveram seus direitos violados e suas vidas afetadas drasticamente pelo
banco. Visibiliza-los e visibilizar suas dores, as opressdes que sofrem, é uma ma-
neira de evidenciar os impactos dos métodos de gestiao na saude e na vida dos
trabalhadores. A ocultacdo da questdo faz com que o problema do assédio moral
organizacional continue dissimulado sob o manto da discricionariedade do poder
do empregador, reafirmando a intensa estratégia de extragdo de mais-valor da
forca de trabalho explorada e aumentando o lucro dos bancos e de outras grandes
empresas. O objetivo da campanha ¢ sensibilizar toda a sociedade sobre a serie-
dade do problema, mas, principalmente, encorajar os empregados a enfrentarem
esses métodos de gestdo de forma coletiva.

O capital, que faz dos trabalhadores, diariamente, suas vitimas, cria e recria
formas de explorar e oprimir. No atual contexto, o assédio moral organizacional
se apresenta como uma maneira bastante perspicaz e contundente de aumento da
exploragdo. Dessa forma, visibilizar essa violéncia, publicizar esses dados, criar
mecanismos juridicos, politicos e sociais para realizar o enfrentamento do pro-

22 A campanha dispde do sitio eletronico http://vitimasdohsbc.com.br/, no qual se disponibilizam
informagdes mais detalhadas sobre as violagdes de direitos perpetradas pelo referido banco, in-
cluindo dados de pesquisas e depoimentos de empregados e ex-empregados.
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blema - por meio, fundamentalmente, da organiza¢do dos trabalhadores - sdo
tarefas que estdo na ordem do dia.
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ALGUNS APONTAMENTOS SOBRE O ASSEDIO MORAL
ORGANIZACIONAL

A discussdo a respeito do assédio moral no ambiente do trabalho ganhou no-
toriedade no Brasil ha pouco mais de uma década e muito se deveu aos estudos
da psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen®, que gerou o despertar sobre essa
violéncia laboral que, até entdo, ndo tinha nome, mas s6 néo era invisivel para as
suas vitimas.

A partir de inumeros relatos de seus pacientes, compartilhados com ela em
seu consultério, Marie-France resolveu levar o tema ao conhecimento do grande
publico.

A dimenséo do problema ficou clara quando seus livros ganharam o mundo
e milhares de pessoas, imediatamente, identificaram-se com as experiéncias da-
queles individuos.

1 Advogada trabalhista. Mestre em Direito pela PUC/PR.
2 Advogado trabalhista. Mestre em Direito pela PUC/PR.

3 Hirigoyen escreveu dois livros sobre o assédio moral, traduzidos para o portugués em 2002: Assé-
dio moral: a violéncia perversa no cotidiano, e Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral,
ambos pela Editora Bertrand Brasil.
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O interesse despertado nao passou despercebido no mundo académico, nos
movimentos operarios e nas institui¢des, induzindo a construgio, paulatina, de
uma consciéncia social solida, mas que ainda exige profundas mudangas no com-
portamento e nas relacdes interpessoais travadas no ambiente de trabalho.

Decididos a nao mais suportar a indignidade, a humilhagao e o aviltamento
habituais a que eram sujeitados nos seus empregos, os trabalhadores passaram a
denunciar seus empregadores e a buscar a reparagao dos danos sofridos apds anos
de violéncia patronal aos seus direitos de personalidade e & sua satde.

Essencialmente identificado como um processo de violéncia psicologica siste-
matica que tem por objetivo bem definido destruir a(s) vitima(s) e afasta-la(s) do
ambiente laboral (HIRIGOYEN, 2002, p. 63), o assédio moral foi, entdo, tomado
a partir da légica do individuo; mesmo quando tratado sob o aspecto coletivo,
também ndo se esquivou da dimensao particular do sujeito, ainda que agrupado.

Por essa razdo, talvez, tanto a produ¢do académica quanto a vasta jurispru-
déncia construida sobre o tema ao longo dos anos no Brasil trataram o assédio
moral, essencialmente, sob uma perspectiva individual, identificando-o a luz do
conceito inicialmente formulado por Marie-France. Muitas vezes tomado como
produto das paixdes humanas (inveja, ciime, etc.), das inimizades pessoais, do
abuso de poder, da perversidade, da intolerancia a diferenca ou do acirramento do
conflito, ficou circunscrito as relagdes interpessoais, mais notadamente aquelas
desenvolvidas entre chefe(s) e subordinado(s) ou entre pares (HIRIGOYEN, 2002,
p. 70-5).

Com essa feigdo, o assédio moral interpessoal designa a violéncia que atua em
espagos restritos do ambiente de trabalho, de tal modo que, se tratado adequada
e precocemente, tende a desaparecer, e seus efeitos tendem a ser menos devas-
tadores. Sob esse aspecto, é mais facil combaté-lo, pois suas consequéncias nao
ultrapassam os limites do grupo.

H4, no entanto, uma categoria de violéncia psicoldgica que alcanga todas (ou
quase) as dimensodes da empresa, porque reside, justamente, na forma como o tra-
balho estd organizado; a violéncia e a agressividade se encontram nas proprias
politicas e métodos gerenciais, que contaminam todos os aparatos da corporagdo,
predominando o controle e os abusos (SOBOLL, 2008, p. 21-2). E o assédio moral
organizacional, que se centra na légica financeira, que substitui a gestao de pesso-
as pela de recursos humanos, e que impde a flexibilidade como palavra de ordem,
ao lado da adaptabilidade e da reatividade. Se antes era apenas preciso ser bom e
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apresentar um produto de qualidade (légica da produgéo), agora é mais impor-
tante ser bem avaliado no mercado, obter lucratividade maior e mais rapidamente
(l6gica financeira) (GAULEJAC, 2007, p. 41-2).

E por isso que suas singularidades nio conseguem ser captadas quando
empregadas apenas as referéncias académicas e jurisprudenciais as quais se fez
mencao.

E preciso langar um olhar mais atento e voltado para a estrutura da prépria
empresa e para suas engrenagens politicas e gerenciais. Isso porque o abuso or-
ganizacional se exterioriza por métodos ja bastante conhecidos, mas que nunca
foram algados a categoria de violéncia laboral, e sim, tratados como inerentes ao
poder patronal, inserido em uma légica de mercado.

O mau tratamento, a humilhagéo, a discrimina¢io e o carater persecutorio
que se imprime ao assédio moral interpessoal nao sao elementos da violéncia or-
ganizacional, embora possam com ela estar coordenados. E néo raro estéo.

A empresa alicercada nos métodos preditos alia a imposi¢ao de metas difi-
ceis ou impossiveis de serem alcangadas a critérios obscuros quanto a afericdo e
contrapresta¢do; usa o controle excessivo (do tempo, do ritmo, da produtividade)
e as pressoes sistematicas, geralmente seguidas de ameagas (de estagnagdo na car-
reira, de transferéncia e até mesmo demissio), como combustivel para alcangar
seu intento: a rentabilidade. Somam-se a isso elementos como exceléncia, sucesso,
comprometimento, progresso, desempenho - todos, conceitos-chave do progra-
ma de qualidade, cuja eficiéncia e consisténcia sao questionaveis (GAULEJAC,
2007, p. 75-86), até porque usados como moeda de troca para a manutengdo da
empregabilidade.

A realidade bancaria é paradigmatica. Nela, o trabalho é organizado de tal
modo que o empregado se desdobra na tentativa de atender aos anseios da empre-
sa e do cliente, ndo havendo espaco para suas aspiragdes. Nas palavras de Soboll,
¢ uma atividade que se desenvolve

[...] entre as demandas dos clientes, as cobrancas dos supervisores e
as metas impostas pela empresa. A contradi¢do entre as exigéncias de
atendimento em tempo reduzido, as demandas reais dos clientes e a
necessidade de efetivar a venda de produtos intensificam o ritmo de
trabalho e exigem habilidades de tomada de decisdes, priorizagio das
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atividades, agilidade no atendimento, sem queda de qualidade (SO-
BOLL, 2008, p. 46).

O que faz essa logica ser assimilada pelos trabalhadores, quase que sem re-
sisténcia, sendo (principalmente) o esvaziamento do senso de pertencimento de
classe, em que a figura do empregado da lugar a do colaborador, em um movi-
mento, calculado pela empresa, de sedugdo e manipulagdo do sujeito? (CAPELAS;
HUERTAS NETO; MARQUES, 2010)

Enquanto o empregado obriga-se a vender a sua for¢a de trabalho segundo
os termos do contrato, mas sob a protecio da lei, reconhecendo e ocupando o seu
devido lugar, o colaborador assume para si, como se fosse seu, o objetivo maior da
empresa — o lucro -, a custo da apropriagdo ainda mais intensa de sua mais-valia
e do aumento da sua exploracéo.

Essa forma de alienagéo leva a sujeigdo e a massificagao das ideias, a docilizagao
dos corpos e das mentes, enfim, a um estado de servidao que frustra, infelicita e
adoece, tal qual aquele retratado por La Boétie, para quem “[...] é extrema infelici-
dade estar sujeito a um senhor, do qual jamais se sabe se pode assegurar se é¢ bom,
pois esta sempre em seu poder ser mau, quando o quiser.” (LA BOETIE, 2003, p.
25)

O afastamento do empregado de sua propria condi¢ao - a de parte reconheci-
damente hipossuficiente na relagao patrao-empregado, porque juridicamente su-
bordinada e, por essa razdo, merecedora da prote¢ao normativa — coloca-o numa
posicdo, que so existe no seu imaginario, que ¢ a de paridade com seu empregador,
precisando agir tal e qual o dono do capital para a sobrevivéncia do negécio. Nao
se dd conta de que, com isso, tornou-se responsavel pela manutengdo do seu posto
de trabalho, e nao percebe que a satisfagdo das necessidades da empresa nao guar-
da equilibrio com as suas proprias necessidades, pois para aquela ser atingida, esta
tem de ser suplantada (GAULEJAC, 2007, p. 82-8).

E um processo de captura da subjetividade do homem que trabalha - processo
que, segundo Alves, é explicado pelo “movimento de dissolugdo de coletivos de
trabalho e reconstrugao de novos coletivos/equipes ditos ‘colaborativos’ com as
idéias da empresa” (ALVES, 2013, p. 99).

O sujeito colaborador esta constantemente a servico da empresa e do capital;
colaborar pressupde contribuir com a empresa de tal modo que o trabalho passa
a dominar todas as dimensoes da vida do individuo, algo que ¢ facilitado pelo
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uso de ferramentas tecnoldgicas que estreitam o tempo e as distancias. A empresa
passa a ser onipresente e, com ela, os seus postulados. Nesse contexto, segundo
Antunes, em contraposi¢io a ideia do trabalho como atividade vital,

[...] quando a vida humana se resume exclusivamente ao trabalho, ela
frequentemente se converte num esforgo penoso, alienante, aprisio-
nando os individuos de modo unilateral. Se, por um lado, necessitamos
do trabalho humano, devemos também recusar o trabalho que explora,
aliena e infelicita o ser social (ANTUNES, 2005, P. 13-4).

Para Alves (2013, p. 99), nesse processo o sujeito coletivo de classe é descons-
truido, e as dimensodes fisica, psiquica e espiritual do individuo sdo dilaceradas:

[...] 0 processo de “captura” da subjetividade do trabalho como inova-
¢do sociometabolica tende a dilacerar (e estressar) ndo apenas a dimen-
sdo fisica da corporalidade viva da forca de trabalho, mas sua dimenséo
psiquica e espiritual, que se manifesta por sintomas psicossomaticos.

Sédo ingredientes que fazem com que haja um processo de desnaturagdo, de
desvirtuamento da gestdo, que tomam o individuo como um mero recurso a ser-
vigo do empreendimento e lhe conferem um carater exclusivamente utilitarista;
para Goulejac (2007, p. 64), “a gestdo se perverte quando favorece uma visdo do
mundo na qual o humano se torna um recurso a servico da empresa”, acrescen-
tando que “o desenvolvimento das empresas s6 tem sentido se contribuir para a
melhoria da sociedade e, portanto, do bem-estar individual e coletivo e, definiti-
vamente, se estiver a servi¢o da vida humana” (GOULEJAC, 2007, p. 76).

Os métodos e politicas gerenciais que alienam para poder sujeitar, e depois se
valem disso para agredir o homem que trabalha, traduzem-se em assédio institu-
cionalizado - e, por essa razdo, dotado de uma perversidade sem precedentes -,
pois impedem qualquer reagdo para a mudanga de paradigma e enredam o indivi-
duo em uma teia de sofrimento até o limite de exauri-lo e adoecé-lo.

Para combater esse mal, é preciso modificar a empresa em sua estrutura, o
que s6 é possivel mediante uma mudanga no préprio sistema de acumulagéo ca-
pitalista. Os métodos de gestdao baseados no sistema toyotista de produgéo, em
que o valor do individuo é medido pelo que ele produz, em que a comparagao dos
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desempenhos e da produgdo se conjuga pelas logicas da medida e da competi¢ao
(GOULEJAGC, 2007, p. 64) e nas quais se desconsidera o humano, a violéncia se
instala e polui todo o ambiente de trabalho.

0 ASSEDIO ORGANIZACIONAL COMO FATOR DE POLUICAO AMBIENTAL

A protegdo constitucional do meio ambiente estd normatizada no artigo 225
da Constituicao Federal de 1988 (CF/88), segundo o qual

Todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem
de uso comum do povo e essencial a sadia qualidade de vida, impondo-
-se a0 Poder Publico e a coletividade o dever de defendé-lo e preservd-
-lo para as presentes e futuras geracdes.

A Lei Ordinaria 6938/1981, que ja dispunha sobre o assunto em seu artigo 3°,
assim conceitua: “I - meio ambiente, o conjunto de condigoes, leis, influéncias e
interagdes de ordem fisica, quimica e bioldgica, que permite, abriga e rege a vida
em todas as suas formas;”.

Tais preceitos, somados as disposicdes dos artigos 7°, XXII; 170 e 200, VIII,
todos da CF/88, formam um aparato normativo capaz de sustentar a ideia de que
o conceito de meio ambiente congrega também o do trabalho. E ndo poderia ser
diferente; diretamente ligado a concretizagdo de direitos e garantias fundamentais
(como o direito a satde, a dignidade da pessoa humana e o valor social do traba-
lho), o meio ambiente do trabalho ¢ intrinseco e inseparavel do conceito legal de
meio ambiente, gozando de igual prote¢ao normativa.

Nesse sentido, Ebert (2012, p. 1334):

O conceito de meio-ambiente assumido pelo ordenamento juridico pa-
trio no art. 225, caput, da Carta Magna e no art. 3° da Lei n° 6.938/81
compreende a totalidade dos elementos materiais e imateriais que cir-
cundam os seres humanos e sio essenciais para a manutencio de sua
integridade fisica, bem como de sua qualidade de vida [...].
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Sendo o conceito de meio-ambiente assumido pelo ordenamento juri-
dico onipresente e estando ele vinculado umbilicalmente a ideia dig-
nidade humana, ndo hd como afastar de seu 4mbito de incidéncia os
locais de trabalho.

Parece seguro afirmar que, igualmente, os conceitos de degradagdo ambiental
e de poluicdo podem ser utilizados para descrever situagoes de violéncia ocorridas
no ambiente de trabalho, a exemplo do assédio moral organizacional. Ebert (2012,
p- 1337) bem exemplifica:

Pode ser caracterizada como polui¢io labor-ambiental a institucionali-
zagdo, por parte das empresas, de pressdes excessivas sob seus funcio-
nérios com vistas ao aumento de produtividade ou no fito de obter sua
adesdo a programas de demissdo voluntdria.

O texto da Lei 6938/1981 - que dispde sobre a Politica Nacional do Meio
Ambiente —, em seu artigo 3°, define satisfatoriamente o que se entende por sujeito
poluidor, por degradagao e poluigdo ambientais:

Art 3¢, Para os fins previstos nesta Lei, entende-se por:

[..]

II - degradagdo da qualidade ambiental, a alteragdo adversa das caracte-

risticas do meio ambiente;

III - polui¢do, a degradagdo da qualidade ambiental resultante de ativida-

des que direta ou indiretamente:

a) prejudiquem a satide, a seguranca e o bem-estar da populagio;
b) criem condigdes adversas as atividades sociais e economicas;
¢) afetem desfavoravelmente a biota;

d) afetem as condicdes estéticas ou sanitarias do meio ambiente;

e) lancem matérias ou energia em desacordo com os padrdes ambientais

estabelecidos;
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IV - poluidor, a pessoa fisica ou juridica, de direito publico ou privado,
responsavel, direta ou indiretamente, por atividade causadora de de-
gradagdo ambiental; [...].

O Direito ambiental, segundo Rocha (2013, p. 66-8), sustenta-se nos seguintes
principios: o da conservagio, mantenedor do status quo; o da prevengao, pautado
no agir com prudéncia e cautela a fim de evitar a degradagéo ambiental e o respecti-
vo dano - a prevengdo ¢é feita mediante a reducio, limite ou controle das atividades
potencialmente nocivas ao ambiente; o da precaugio, que pressupde a execugdo de
agodes prévias diante do mero risco potencial de dano (in dubio pro ambiente); o da
sustentabilidade, que se centra na ética ambiental segundo a qual o progresso deve
se pautar pela seguranca do futuro; o da participagdo, que permite que o cidaddo
tome parte nas decisoes sobre politica ambiental; e, por fim, o do poluidor-pagador,
que atribui, a quem degrada, os 6nus e os custos da poluigao.

A aplicagdo, ao Direito do Trabalho, dos conceitos legais e dos principios pre-
ditos, com vistas a assegurar a efetividade do direito constitucional a um ambiente
laboral sadio e equilibrado, permite nao s6 impingir ao empregador a responsa-
bilidade pelos danos que vier a causar, como também impedi-lo de perpetuar o
ilicito, por meio da ingeréncia direta dos empregados na organizagao do trabalho.

O principio da participagdo, nesse contexto, ¢ um dos mais simbolicos, pois,
ao ser transmudado para o mundo do trabalho, permite reconhecer a legitimidade
dos trabalhadores para influenciar e até mesmo tomar parte nas decisdes da em-
presa quanto aos aspectos relativos a organizagdo do trabalho. Por esse principio
se relativiza a ideia centrada no artigo 2° da Consolidagdo das Leis do Trabalho
(CLT), de que é apenas ao empregador que compete estabelecer as diretrizes, poli-
ticas e métodos de gestdo no 4mbito laboral. E o que advoga Ebert (2012, p. 1336):

[...] os obreiros ndo s6 deverdo tomar parte das decisdes a envolverem
aspectos concernentes a organizagio dos locais de trabalho, como tam-
bém devem ter acesso a totalidade das informagdes sobre as questoes
labor-ambientais que estejam em poder da empresa - item 9.5.2 da NR
n° 9 do MTE.
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No mesmo patamar de importancia estiao os principios da precaugao e da
prevengao.

O primeiro impde a obrigacdo ao empregador — mas também legitima o tra-
balhador no caso de inércia daquele - de agir de forma a eliminar qualquer pos-
sibilidade de dano, mesmo diante da incerteza do potencial lesivo do fator produ-
tivo, do método ou da politica de gestdo empresarial. Por esse principio, o direito
do trabalhador estaria tutelado e protegido a despeito da incerteza sobre o risco
danoso (EBERT, 2012, p. 1336).

O segundo tem sua expressdo maior na ideia de eliminagdo do risco (ja co-
nhecido), ainda que meramente potencial, com vistas a remover qualquer ilicito
capaz de ameacar a saude do trabalhador em quaisquer de suas dimensdes. O
empregador se obriga a tomada de medidas capazes de evitar os danos que possam
decorrer do risco laboral (EBERT, 2012, p. 1336).

O principio do poluidor-pagador, que no Direito ambiental “desempenha
fungio de alerta ao empreendedor-poluidor, explicitando que, em nenhuma hi-
potese, a atividade econdmica que impacta o ambiente ou gera polui¢ao podera,
indiscriminadamente, continuar o curso da degradagao” (ROCHA, 2013, p. 68),
se aplicado ao Direito do Trabalho, exigird ndo s a cessagdo das praticas asse-
diantes, mas também a reparagdo dos danos delas decorrentes, ja concretizados.
Nas palavras de Ebert (2012, p. 1336),

[...] ndo s6 exige do empregador que explora atividade acarretadora de
riscos fisicos e psicossomaticos aos trabalhadores a adogdo das medi-
das necessarias a neutralizagio ou a redugio de tais ameacas - aspecto
preventivo — como também lhe impde o dever de reparar os danos oca-
sionados aos obreiros — aspecto reparatorio.

De tudo isso também decorre a conclusdo de que os trabalhadores, individual
ou coletivamente, por for¢a do principio da participa¢io em consondncia com o
do poluidor-pagador, tém legitimidade para pleitear tutela inibitdria de remo-
¢ao do ilicito, visando, com isso, impedir que o empregador mantenha o curso
da degradacdo ambiental, a exemplo das praticas, métodos e politicas de gestdo
assediantes.

Os demais principios também se amoldam perfeitamente a hipdtese laboral.
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O principio da sustentabilidade (desenvolvimento sustentavel), no 4mbito do
ambiente de trabalho, pode ser aplicado, por exemplo, sob a dtica da reciproci-
dade, ou seja, o atendimento das necessidades e interesses da empresa ndo deve
suplantar as necessidades e interesses dos trabalhadores, especialmente no campo
da saude e da seguranca no trabalho. A organizagao dos fatores de producéo deve
se pautar pela preservagdo do direito a integridade fisica e mental do trabalhador
de hoje, com vistas a salvaguardar o direito a vida e a saade do trabalhador de
amanha. Ao se construir uma cultura voltada para a melhoria continua das con-
digoes de trabalho, diminuindo os riscos laborais, é que se torna possivel alcangar
o ideal de sustentabilidade. Nas palavras de Ebert (2012, p. 1336), tal principio
evoca a

[...] necessidade de que a organizagdo dos fatores de produgdo evolua,
sempre, no sentido de preservar, na maior medida possivel, o direito a
integridade fisica e mental dos trabalhadores, de modo a assegurar as
futuras geragdes obreiras niveis cada vez mais seguros de exposicdo
aos riscos laborais, de modo a evitar que estes ltimos venham a ser
privados, no futuro, da fruicio daquelas garantias.

A ideia de melhoria continua, por fim, advoga que a “exploragao de uma ativi-
dade acarretadora de riscos para a integridade fisica e psiquica dos trabalhadores
deve acompanhar a evolugdo das técnicas e dos métodos voltados para a redugao
ou para a neutraliza¢do daquelas ameacas.” (EBERT, 2012, p. 1336).

O que se pode concluir, com alguma seguranga, é que a transposi¢do, ao Di-
reito do Trabalho, dos conceitos legais e dos principios oriundos do Direito Am-
biental torna possivel a afirmagao de que o empregador que pratica atos, métodos
e politicas de gestao assediantes também comete degradagdo ambiental, nos mol-
des trazidos pela lei, sujeitando-se aos 6nus decorrentes de seu comportamento
antijuridico.

Essa construgdo ndo prescinde, contudo, da coordenagdo com os principios
e normas do Direito do Trabalho, aliado na busca pela preservagiao da dignidade
humana e no cumprimento dos postulados constitucionais do direito a vida, a
saude e ao trabalho decente.
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DA TUTELA INIBITORIA E DA TUTELA DE REMOCAO DO
ILICITO COMO RESPOSTAS QUE TRANSCENDEM A LOGICA
PRIVATISTA QUE PERMEOU O DEBATE EM TORNO DO
ASSEDIO MORAL

Ao tratar da conceituagio, da fungéo e, principalmente, da autonomia do Di-
reito do Trabalho, a doutrina classica afirmou, entre outras coisas, que, na relacdo
com outras disciplinas do direito, aquele foi concebido, institucionalizado e cons-
titucionalizado com autonomia legislativa, judicial, principiologica e didatica que,
no curso da histdria, diferiu-o, em particular, do Direito Civil*.

A autonomia principioldgica, segundo Américo Pld Rodriguez, ja no primeiro
paragrafo da introdugao de sua célebre obra Principios de Direito do Trabalho, foi
decisiva a fixagdo do Direito do Trabalho como ramo auténomo da disciplina
juridica®.

Para os tedricos responsaveis pela construgdo deste ramo do Direito, especial-
mente no periodo seguinte a derrocada do Estado Liberal e o p6s-Guerra, sempre
foi verdadeiro afirmar que o Direito do Trabalho nasceu tutelar. Nesse sentido,
Américo Pla Rodriguez (1978, p. 28) afirmou que “[...] o principio da prote¢do
se refere ao critério fundamental que orienta o Direito do Trabalho pois este, ao
invés de inspirar-se num propdsito de igualdade, responde ao objetivo de estabe-

»

lecer um amparo preferencial a uma das partes: o trabalhador [...]

4 Cf. GOMES, Orlando; GOTTSCHALK, Elson. Curso de direito do trabalho. Rio de Janeiro: Fo-
rense, 2007, p. 22: “[...] Do ponto de vista doutrindrio, afirma-se a autonomia cientifica do Direito
do Trabalho pela verificagio da existéncia de certos principios comuns estranhos ao direito civil
ou comercial [...]".

5  RODRIGUEZ, Américo Pl4. Principios de direito do trabalho. Tradugdo Wagner D. Giglio. Sio
Paulo: LTr, 1978, p. 9: “[..] Quando se afirma a autonomia do Direito do Trabalho, sustenta-se
geralmente que este tem principios proprios diferentes dos que inspiram outros ramos do direito.
Corretamente Alfredo Rocco exige trés condi¢des para que uma disciplina juridica tenha autono-
mia: que possua um dominio suficientemente vasto, que possua doutrinas homogéneas presididas
por conceitos gerais comuns, distintos dos outros ramos do direito, e que possua método préprio.
Todos os juslaboralistas concordam em afirmar que o Direito do Trabalho preenche esses trés
requisitos, o que importa em reconhecer que nossa disciplina possui uma série de principios pe-

»

culiares [...]
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Até hoje a doutrina hegemonica repete a tutelaridade como principio particu-
lar e fundamental do Direito do Trabalho®.

Em verdade, o Direito do Trabalho é essencialmente capitalista, ambivalente e
garantidor da propriedade do empregador sobre os meios de produgao, bem como
do exercicio da autotutela patronal” sob o manto da subordinagéo juridica.

Wilson Ramos Filho (2012, p. 91) aponta o equivoco da doutrina classica, ao
lecionar o seguinte:

[...] A visio comumente divulgada pelos meios de comunicagio, e re-
petida a exaustdo pelos detentores dos meios de produgéo e por seus
intelectuais organicos [...], sustenta que o Direito do Trabalho seria
“um direito concebido para beneficiar a classe trabalhadora”. Essa for-
mulagdo, contudo, ndo resiste a critica, tampouco a mera observagao
da realidade fatica.

Por outro lado, com distinta fundamentagdo tedrica e teleologica di-
versa, alguns doutrinadores que podem ser considerados como “pro-
gressistas” aceitam aquela imputacdo formulada em face do Direito do
Trabalho e, de boa-fé, tentam explicar que as leis trabalhistas visariam
equilibrar as relagdes entre os contratantes em uma relagdo de empre-
go, “protegendo o polo mais fraco” dessa relagdo. Todavia, na verda-
de, essa visdo tradicional da fungdo e das caracteristicas do Direito
do Trabalho ndo apenas ¢é fantasiosa, mas também é manipuladora e
mistificadora, por ocultar o papel do Direito Capitalista do Trabalho

6  Ver,aesterespeito, BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. 5. ed. rev. e ampl.
Sao Paulo: LTr, 2009, e DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 5. ed. Sao
Paulo: LTr, 2006.

7 Cf. SOUTO MAIOR, Jorge Luiz. O conflito entre 0 novo CPC e o processo do trabalho. In:
Revista eletronica do Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido: O novo CPC e o processo do
trabalho, v. 4, n. 44, setembro de 2015. Disponivel no sitio oficial do Tribunal na internet, http:/
www.mflip.com.br/pub/escolajudicial/. Acesso em: 9 out. 2010, p. 8-9: “[...] A desigualdade da
relagdo material, ademais, permite que o empregador tenha aquilo que, na teoria processual, se
denomina ‘autotutela’. Ou seja, o empregador tem o poder de tutelar, por ato unilateral, o seu
interesse, impondo ao empregado determinados resultados fatico-juridicos. Se o empregado nao
comparece ao trabalho, o empregador desconta seu saldrio; se atrasa, mesma coisa. Se o emprega-
do age de modo que ndo atenda & expectativa do empregador, este, mesmo que o direito, em tese,
néo lhe permita fazé-lo, multa, adverte e até dispensa o empregado [...]".
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como ramo especifico da ordem juridica garantidora da propriedade
dos meios de produgdo e das condigdes de sua reprodugio, legalizando
a exploragdo do trabalho humano [...].

Em outras palavras, o Direito do Trabalho é um dos ramos do direito que
permite a organizagdo do modo de produgao capitalista (RAMOS FILHO, 2012) e
que garante a paz social mediante a docilizagdo dos trabalhadores®.

Nio se pode negar que a superveniéncia do Estado Social e a difusao dos di-
reitos fundamentais, em particular os de segunda e terceira geragdes, ampliaram
o rol de direitos e garantias dos trabalhadores ocidentais.

No Brasil, dado o periodo obscurantista do regime militar, o avango de tais
direitos e garantias, especialmente no ambito constitucional, tardou’.

S6 com a redemocratizagdo e a constitucionalizagdo dos direitos sociais é que
houve, depois de mais de duas décadas, novo avango nas lutas dos trabalhadores
assalariados. Tais avangos, no entanto, além de timidos e de efetividade parca,
logo foram aplacados pelos interesses do capital e pela adogdo, como politica de
Estado, dos principios e agdes neoliberais'.

Na década de 1990 - perdida - o Direito do Trabalho e a Justiga do Trabalho
foram constantemente ameacados de sucumbéncia. Nio sucumbiram, dentre ou-
tros motivos, em razdo da capacidade de arrecadacio desta tltima (decorrente de
sua competéncia material fixada no art. 114 da CF/88), da resisténcia dos traba-
lhadores e operadores do direito" e, por certo, do desinteresse do ser inanimado
denominado mercado.

8 Cf. MARX, Karl; ENGELS, Friedrich. O manifesto comunista. Rio de Janeiro: Jorge Zahar, 2006,
p. 45: “[...] Até agora todas as sociedades se basearam, como vimos, no antagonismo entre classes
opressoras e oprimidas. Contudo, para oprimir uma classe, é preciso lhe assegurar ao menos
condigdes tais que lhe permitam uma existéncia de escravo. [..] A condi¢io essencial para a
existéncia e 0 dominio da classe burguesa é a formagao e o crescimento do capital; a condigio
de existéncia do capital é o trabalho assalariado [...]"”.

9  Para uma compreensio mais profunda do retrocesso trabalhista no periodo da ditadura militar
brasileira, veja-se RAMOS FILHO, op. cit., p. 232-60.

10 Cf. RAMOS FILHO, Wilson, op. cit., p. 267-8.

11 CE.SOUTO MAIOR, Jorge Luiz, op. cit., p. 17. “[...] A Justi¢a do Trabalho, de forma mais especi-
fica, deve se perceber nesse contexto, pois a gana neoliberal, para favorecimento da logica de mer-
cado, incide essencialmente sobre os direitos trabalhistas e, portanto, ndo foi a toa que a Reforma
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Hodiernamente néo é outro o cenario. Mesmo apos a crise econdmica global
de 2008 - de esséncia neoliberal - o Direito do Trabalho, adaptavel, mantém-se
util a organizagdo do modo de produgdo capitalista.

O Direito Processual do Trabalho, instrumental, segue a mesma sorte.

A doutrina processual cldssica - e hegemonica - tem reiterado que este ramo
da ciéncia juridica também é autdnomo'? e harmonico as demais disciplinas que
a compoem.

Ao apontar os principios que o particularizam, comumente os tedricos desta-
cam a tutelaridade como principio fundante. Wagner D. Giglio (2005, p. 83-4), a
este respeito, leciona o seguinte:

[...] O primeiro principio concreto, de 4mbito internacional, é o prote-
cionista: o carater nuclear do Direito Material do Trabalho se trans-
mite e vigora também no Direito Processual do Trabalho. E assim é
porque, nas palavras de Coqueijo Costa, “o processo nao ¢ um fim em
si mesmo, mas o instrumento de composi¢do de lides, que garante a
efetividade do direito material. E como este pode ter natureza diversa,
o direito processual, por seu carater instrumental, deve saber adaptar-
-se a essa natureza diversa [...]” (grifo nosso).

O erro, portanto, se repete. Tal qual se disse em relagdo ao Direito do Traba-
lho, o alegado carater protecionista do Direito Processual do Trabalho néo resiste
a observacio da realidade.

De acordo com os dados estatisticos oficiais, do ajuizamento de uma recla-
matoria até a prolagao da sentenga, os Juizes do Trabalho brasileiros, do inicio da
amostra até agosto de 2015, consumiram, em média, 188 dias.”

do Judicidrio, iniciada em 1994, previa a extingdo da Justica do Trabalho, e isso somente ndo se
concretizou por conta de uma resisténcia extremamente forte sobretudo dos profissionais ligados
a essa atuacdo e a essa ramo do conhecimento [...]”.

12 Aeste respeito, veja-se GIGLIO, Wagner D.; CORREIA, Claudia Giglio Veltri. Direito Processual
do Trabalho. 15. ed. ver. e atual. conforme a EC n. 45/2004. Sao Paulo: Saraiva, 2005, p. 79-96.

13 Os dados estio disponiveis no sitio oficial do C. TST na internet, URL <http://www.tst.jus.br/
documents/10157/14475665/V T+PrazoMedio.pdf>. Acesso em: 13 out. 2015.
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Os Tribunais Regionais do Trabalho, segundo dados atualizados no mesmo
periodo, da autuagio até o julgamento dos recursos consumiram, em média, 227
dias. Nas agoes de competéncia origindria, consumiram, em média, 354 dias'.

No Tribunal Superior do Trabalho, o tempo médio de tramita¢io dos proces-
sos — que “[...] corresponde @ média dos tempos de todos os processos que foram
baixados pelo Tribunal no ano de referéncia [...]” - até agosto de 2015 é de 465 dias®.

Até agosto de 2015, os Juizes do Trabalho tém consumido, em média, na etapa
de liquidagdo, 144 dias. Na etapa de execugao, em média, 993 dias’.

Até agosto de 2015, a média do tempo de duragdo dos processos, desde o ajui-
zamento até o arquivamento definitivo, em demandas que envolvem entes priva-
dos, excetuando-se as demandas que seguem o rito sumarissimo, ¢ de 939 dias.
Nas demandas em que entes publicos figuram no polo passivo da lide, a média é de
1160 dias. No Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regiao, nas agdes contra entes
privados, excetuando-se as demandas que seguem o rito sumarissimo, o prazo
médio é de 1300 dias. Contra entes ptblicos, o prazo médio é de 1232 dias.”

E bem verdade que a série histérica dos dados estatisticos da Justica do
Trabalho denuncia redugao paulatina, ano a ano, do tempo de duragdo dos
processos.

Mas também ¢ verdade que, de janeiro até 30 de junho de 2015, nas Varas do
Trabalho, havia um saldo de “[...] processos pendentes de julgamento que totaliza-
ram 1.361.064 [...]”. Na etapa de execucdo, apds apuragio dos processos iniciados
e encerrados entre janeiro e junho de 2015, o saldo era de 2.091.786 processos'.

Vale dizer: como é ferramenta que tem por objeto a concretizagao do Direito
Material do Trabalho e a entrega jurisdicional efetiva, com a garantia de cumpri-

14 Os dados estdo disponiveis no sitio oficial do C. TST na internet, URL <http://www.tst.jus.br/
documents/10157/14475665/ TRTPrazoMedio.pdf>. Acesso em: 13 out. 2015.

15 O texto e os dados foram copiados do site do C. TST na internet, URL <http://www.tst.jus.br/
documents/10157/750c6805-98cf-4acf-b1b2-b9c0cdd033ae>. Acesso em: 13 out. 2015.

16 Os dados estdo disponiveis no sitio oficial do C. TST na internet, URL <http://www.tst.jus.br/
documents/10157/14475665/VT+PrazoMedio.pdf>. Acesso em: 13 out. 2015.

17 Os dados estdo disponiveis no sitio oficial do C. TST na internet, URL <http://www.tst.jus.br/
documents/10157/14475665/V T+PrazoMedio.pdf>. Acesso em: 13 out. 2015.

18  Os dados estdo disponiveis no sitio oficial do C. TST na internet, URL <http://www.tst.jus.
br/documents/10157/12037371/Relat%C3%B3rio+Mensal+-+Janeiro+a+Junho+de+2015+-
-+1%C2%BA%20Grau.pdf>. Acesso em: 13 out. 2015.
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mento de obrigagdes eminentemente alimentares, os dados preditos evidenciam
que o Direito Processual do Trabalho, na pratica, ndo tem se mostrado capaz de
proteger o trabalhador.

Nio sé tem se mostrado ineficiente na tutela ressarcitoria dos danos, como
também especialmente ineficaz na tutela preventiva destinada ao ilicito que viola
o direito a0 meio ambiente de trabalho sadio.

Em que pese o reconhecimento do perigo que a mera analise estatistica apre-
senta — na medida em que claramente incentiva uma logica produtivista e neoli-
beral em que se prefere a quantidade a qualidade da entrega jurisdicional -, ndo se
pode ignorar que tais dados tém servido a analise econémica do Direito por parte
significativa do patronato, que, ao longo da histdria, tem preferido a demanda ao
cumprimento voluntdrio da legislacdo trabalhista.

Em outras palavras: ser réu na Justica do Trabalho pode ser economicamente
um bom negdcio. Basta observar a lista dos maiores devedores da Justica do Tra-
balho, disponivel no site oficial do Tribunal Superior do Trabalho para se chegar
a tal conclusao.

Por 6bvio, ndo se propde, com tal discurso, a extingdo ou o abandono das
normas do Direito Processual do Trabalho em prol de um conjunto de regras
contemporéneas, como, por exemplo, as enunciadas no novo Cédigo de Processo
Civil (CPC).

Alids, nao haveria nada mais contraditorio. O Processo Civil Classico é

[...] baseado na necessidade de isolar o processo do direito material,
espelha os valores do direito liberal, fundamentalmente a neutralida-
de do juiz, a autonomia da vontade, a ndo ingeréncia do Estado nas
relagdes dos particulares e a incoercibilidade do facere [..] (MARI-
NONTI, 2012, p. 25)

o que agudizaria a ja assimétrica relagdo entre trabalhadores e empregadores,
desservindo a necessaria instrumentaliza¢iao do Processo do Trabalho como fer-
ramenta de luta da classe operaria®.

19 Cf.SOUTO MAIOR, Jorge Luiz. O conflito entre o novo CPC e o processo do trabalho. In: Revis-
ta eletronica do Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido: O novo CPC e o processo do tra-
balho, v.4, n. 44, setembro de 2015, p. 8. Disponivel no sitio oficial do Tribunal na internet, http:/
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E néo se pode negar que o novo CPC, embora avangado em alguns aspectos,
ainda é de esséncia privada, destinado fundamentalmente as relagdes civis e forte-
mente influenciado por uma légica neoliberal que desde a década de 1990 prefere
um Judicidrio alinhado aos interesses econémicos do mercado.

Jorge Luiz Souto Maior (2015, p. 15), neste particular, lembra que:

[..] Do que ndo hd divida é o advento do novo CPC, cujos debates se
iniciaram em 2009, com instalagio de comissdo coordenada pelo atual
Ministro do STF, Luiz Fux, se insere no contexto da Reforma do Judi-
cidrio, preconizada e financiada pelo Banco Mundial, a partir de 1994
(e concluida do ponto de vista constitucional em 2004).

Essa reforma do Judicidrio, inserida no contexto do projeto neoli-
beral, tinha como propésito impedir que o Direito, os juristas e os
juizes constituissem empecilhos a imposi¢do da logica de mercado.

Essa afirmagdo néo é extraida de mera interpretacdo individual da his-
toria. Esta consignada, com todas as letras, no Documento Técnico n.
319, do Banco Mundial: “O Setor Judiciario na América Latina e no
Caribe - Elementos para Reforma”, elaborado por Maria Dakolias, de-
nominada “especialista no Setor Judiciario da Divisao do Setor Privado
e Publico de Modernizagao” [...]. (tradugdo de Sandro Eduardo Sardi,
publicado em junho de 1996)

Mas também néo se pode olvidar que a demanda é por um Direito Processual
do Trabalho que essencialmente assegure aos trabalhadores a tutela dos direitos e
garantias fundamentais, em contraposigao a logica do capital, o que, por ora, esta,
ainda, no campo de lege ferenda.

www.mflip.com.br/pub/escolajudicial/, acesso em 9 de outubro de 2010. Afirma que o Direito
Processual do Trabalho jé é ferramenta de luta didria e coletiva dos trabalhadores ao dizer que
“[...] Se os direitos trabalhistas sdo essencialmente direitos dos trabalhadores e se o processo serve
a efetivacdo desses direitos, resta evidenciado que o processo do trabalho é muito mais facilmente
visualizado como um instrumento a servi¢o da classe trabalhadora. Trata-se de um instrumento
pelo qual os trabalhadores tentam fazer valer os direitos que entendem tenham sido suprimidos
pelo empregador [...]".

91



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL: as vitimas dos métodos de gestao nos bancos

No campo do direito posto, reafirma-se a necessidade de garantir, o quanto
possivel, que a ordem juridica trabalhista ndo seja diuturnamente violada como é,
o que demanda um direito processual efetivo e capaz de prevenir os atos ilicitos,
e ndo apenas reparar os danos causados, o que, como visto, nem sequer tem sido
feito a tempo e suficientemente.

E o Direito Processual do Trabalho, a exemplo do Processual Civil classico,
concebido a partir de um “[...] procedimento de cogni¢do plena e exauriente, com-
plementado pelas sentencas de classificagdo trindria, é absolutamente incapaz de
propiciar uma tutela preventiva adequada [...]” (MARINONI, 2012, p. 25).

Dai a necessidade da adogéo pratica de técnicas processuais capazes de tutelar
ndo s6 o dano, mas o ilicito. Ndo s6 a partir de uma perspectiva repressiva, mas
também preventiva.

E, nesse cenario, ¢ inegavel que o Codigo de Protecao e Defesa do Consumi-
dor, na tutela coletiva, e o proprio Codigo de Processo Civil de 2015 avangam.
E como hd, na forma do art. 769 da CLT, compatibilidade e lacuna na legislacao
processual trabalhista, as técnicas de tutela, individuais e coletivas, especialmente
as preventivas em relacao ao ilicito (manifestas na tutela inibitdria) e as repres-
sivas em relagao ao ilicito (de remogao do ilicito), podem significar progresso na
tutela dos direitos e garantias dos trabalhadores.

Especificamente no campo da tutela dos direitos fundamentais, em particular
a dignidade da pessoa humana, a valorizagao social do trabalho, o direito ao meio
ambiente de trabalho sadio e a consequente tutela da saude fisica e mental do tra-
balhador, a historia comprova que sentengas condenatdrias nio so efetivas, o que
denuncia que a técnica repressiva contra o dano tem sido incapaz de fazer cessar
condutas contrarias ao direito.

A reparagdo, somente, ndo é solugdo. A preven¢ao é técnica indispensavel a
evitar o ilicito e, se ja ndo for mais possivel, deve se somar a remogao (repressao)
da conduta antijuridica por meio de tutela especifica (arts. 461 do CPC de 1973 e
497 do CPC de 2015). Inibir “[...] prescinde da andlise do dano, esta forma de tu-
tela também dispensa a avaliagdo do elemento subjetivo na conduta do requerido
(culpa ou dolo) [...]” (ARENHART, 2013, p. 301). Fazer cessar condutas contrarias
ao direito, da mesma maneira, também independe da superveniéncia do dano,
bastando “[...] a existéncia de ato contrario ao direito para que possa incidir, remo-
vendo do mundo as suas consequéncias [...|” (ARENHART, 2013, p. 300).
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Relativizar, portanto, no campo do Direito do Trabalho - por meio de téc-
nicas de tutela afinadas aos principios do Direito Processual do Trabalho - o sa-
cralizado poder diretivo do empregador, que encontra limites constitucionais nos
direitos sociais fundamentais dos trabalhadores, é o grande desatio destes ramos
da ciéncia juridica na contemporaneidade.

Aplicando tais conceitos ao que ora interessa, significa dizer que remover mé-
todos de gestdo ilicitos — porque contrarios ao direito - é fundamental a efetivida-
de do direito ao trabalho digno.

Garantir, por meio de tutela inibitdria individual ou coletiva, que agdes polui-
doras do meio ambiente de trabalho nio se materializem ou, se ja concretizadas,
deixem, por meio de remogio, de produzirem seus efeitos, transcende a tradi-
cional agao jurisdicional fundada nas sucessivas condenagdes que nao anulam a
delinquéncia patronal.

Insista-se, “[...] a tutela inibitéria ndo tem o dano entre seus pressupostos (art.
497, paragrafo tinico). O seu alvo, como ja foi dito, ¢ o ato ilicito. [..]” (MARI-
NONI; ARENHART; MITIDIERO, 2015, p. 479), e, sendo assim, no campo da
efetivacdo das garantias consagradas nos arts. 1°, IIT e IV (dignidade da pessoa
humana e valorizacéo social do trabalho); 7°, XX1I; 170 e 200, VIII (meio ambiente
do trabalho higido) e 6°, caput (direito fundamental ao trabalho decente), todos
da CF/88, a agdo jurisdicional que tenha o conddo de inibir o assédio moral orga-
nizacional tem o poder de evitar o habitual descumprimento da ordem juridica e
de prevenir eventuais danos - os quais sao possiveis frutos do ilicito - a satide e a
dignidade das pessoas trabalhadoras.

Isso, sem embargo de agdo que remova, por meio de tutela especifica, métodos
e politicas gerenciais em curso que ja ofendam tais direitos fundamentais, inde-
pendentemente da existéncia de dano.

Nio se pode negar, especialmente ante a ordem constitucional, infraconstitu-
cional e internacional vigentes, que a tutela aqui referida diz respeito ao proprio di-
reito material dos trabalhadores de participarem da organizagao do meio ambiente
de trabalho e de exigir, nas palavras de Leonardo Vieira Wandelli (2012, p. 275), que

[...] as praticas de gerenciamento e direcdo da organizagio do trabalho
na empresa, instituicio ou organizagio, observem parametros positi-
vos e negativos de adequagdo a preservagio das condigdes de satude e
autonomia dos trabalhadores, o que inclui as estratégias de mobiliza-
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¢do subjetiva do zelo e da colaboragdo, os modelos de gestdo, controle
e avaliagdo do trabalho e as condigdes para que haja formas adequadas
de cooperacio e deliberagio de normas de trabalho e permitam os me-
canismos da contribuigéo efetiva dos trabalhadores [...] (grifo nosso),

eis que esta é uma das dimensoes do direito fundamental ao trabalho.

O Judiciario Trabalhista, para convalidar o principio da prote¢ao, ainda que
dentro dos limites intrinsecos da ambivaléncia tipica do Direito do Trabalho, pre-
cisa fazer mais do que sé determinar o ressarcimento de prejuizos.

Precisa se libertar da l6gica liberal que consagrou a execugéo por sub-rogacao
pecunidria como unica solucdo possivel (MARINONTI, 2012, p. 26) para os danos
advindos de processos de assédio moral persecutérios ou perversos, para, nesta
seara, inibir processos de assédio organizacional que ofendam os preditos princi-
pios da conservagdo, da prevencio, da sustentabilidade, da participacio, do polui-
dor pagador, da reciprocidade - tipicos do Direito Ambiental -, da dignidade da
pessoa humana, da valorizagéo social do trabalho, da progressividade, da boa-fé
e da tutela da saude, para garantir a ordem legal vigente e remover, se necessario,
atos ilicitos que ofendam direitos individuais e coletivos que compdem o conteudo
do que se convencionou denominar trabalho decente.

Para tanto, hd que inibir atos ilicitos em sentido estrito e em sentido amplo, na
forma do que dispdem os artigos 186 e 187 do Cédigo Civil.

Se assim fizer, progredira na construgio de um Direito do Trabalho mais pro-
ximo da tutelaridade e concebera um Direito Processual do Trabalho como ver-
dadeira ferramenta de luta dos trabalhadores.
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A TUTELA INIBITORIA

Calanedi de Oliveira Martinez Perussolo'

INTRODUCAO

Juntamente com o assédio moral perverso, o assédio moral organizacional
constitui-se espécie do assédio moral laboral. Em que pese tratar-se de fendmeno
antigo, tendo em vista a frequente ocorréncia, sdo relativamente recentes as dis-
cussoes doutrindrias tratando do tema, que se relaciona intimamente com o mo-
mento atual em que ha grande preocupagdo em proteger os direitos fundamentais
dos trabalhadores.

No presente estudo analisam-se, primeiramente, as caracteristicas do assédio
moral laboral tratando acerca das similaridades e diferencas existentes entre as duas
espécies mais conhecidas, o perverso e o organizacional, 0s quais, invariavelmente
sdo confundidos, até mesmo pelos trabalhadores que sdo vitimados por tais praticas.
Se faz necessario definir estritamente seus elementos e distingui-los, eis que a con-
fusao entre ambos dificulta tanto a repara¢ao como a repressao aos abusos.

Enquanto que o assédio moral perverso visa destruir psicologicamente a viti-
ma utilizando-se uma conduta abusiva e reiterada, no assédio moral organizacio-
nal o objetivo é aumentar a produtividade e lucratividade da empresa.

1 Advogada trabalhista, pés-graduada em Legal Law Master - Business e Law - MBA em Direito
pela Faculdade de Economia e Finangas Ibmec e pos-graduanda em Direito e Processo do Traba-
lho e Direito Previdencidrio pela Ematra.
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Decorre dos métodos de gestao proprios do capitalismo contemporaneo, em
que o empregador organiza o trabalho e o funcionamento da empresa sujeitando
um grupo de trabalhadores as agressivas politicas mercantilistas, no intuito ape-
nas de garantir o aumento da produtividade e do lucro em detrimento dos seus
direitos fundamentais.

O empregador utiliza praticas de gestao abusivas e violentas que causam te-
mor e capturam a subjetividade dos trabalhadores, ao impor aos mesmos a sua
légica organizacional, apropriando-se das relagoes pessoais e sociais de seus em-
pregados submetendo-os a produgdo e ao lucro.

Evidente, portanto, que tais praticas causam mal-estar laboral e violam a dig-
nidade dos trabalhadores e ferindo direitos fundamentais garantidos constitucio-
nalmente, como o direito ao trabalho e ao meio ambiente de trabalho higido, bem
como o direito a saude. Direitos, reconhecidamente pela Constitui¢cdo da Republi-
ca como inviolaveis inaliendveis e indisponiveis.

Logo, necessario se faz tutelar tais direitos por meio de tutela preventiva, na
medida em que a tutela reparatdria, proporciona o mero ressarcimento apds a vio-
lagdo sofrida, e que, em que pese o carater pedagogico da medida, invariavelmente
o direito lesionado néo retornara ao status quo ante. Ainda, importante destacar
que, em regra, mostra-se irrelevante a condenagdo em pagamento de indenizagao
compensatdria, tanto para o empregado como para o empregador.

Como predito, direitos fundamentais sao violados, logo, hd necessidade de
uma tutela que iniba a pratica de conduta antijuridica, ou seja, que evite a ocor-
réncia da conduta, para nem sequer existir ameaca aos direitos dos trabalhadores.

Deste modo, a tutela inibitdria, anteriormente prevista no art. 461 do CPC de
1973, atualmente estabelecida no art. 497 do novo Cédigo de Processo Civil, fun-
damentada no que dispde o art. 5°, inciso XXXV da Constituigdo da Republica,
estando ligada a idéia de acesso a justica e efetividade do processo, é o meio mais
adequado de repressdo a ma conduta patronal.

Analisados seus aspectos e fundamentos, pode-se dizer que a a¢do inibitéria,
perfeitamente aplicavel ao sistema processual trabalhista, é aquela tutela que dard
a efetividade necessaria na protecdo aos trabalhadores das préticas abusivas rela-
tivas ao assédio moral organizacional, destacando que podera, inclusive, se dar de
maneira antecipada.

A tutela podera ser individual e coletiva, contudo, vale o destaque a tutela
coletiva, na medida em que o assédio moral organizacional, na maioria dos casos
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atinge a uma coletividade, além de que, a efetividade da tutela coletiva é superior
a da tutela individual, na medida em que ha grande dificuldade em se reconhecer
o assédio moral organizacional pela prépria vitima deste.

A tutela coletiva podera ser interposta, entre demais legitimados, pelas enti-
dades sindicais representativas das categorias profissionais, principalmente por
for¢a do que dispde o art. 8¢, inciso III da Constitui¢ao da Republica.

O presente estudo trata sinteticamente acerca das consideragdes acima abor-
dadas, destacando a urgente necessidade de proteger os trabalhadores contra as
praticas nefastas dos patronos decorrentes do atual capitalismo.

CONCEITOS E FUNDAMENTOS DO ASSEDIO MORAL LABORAL

Classificacao do assédio moral laboral

O assédio moral embora corresponda a “um fendmeno antigo, que remonta a
propria existéncia das relagdes interpessoais e do trabalho, esta ligado, no contexto
atual,ao momento histérico de protecdo a dignidade e dos direitos da personalidade.”

O assédio moral laboral pode ser classificado em trés espécies, quais sejam:
i) assédio moral estratégico; ii) assédio moral perverso; iii) assédio moral institu-
cional, aquele que envolve dois tipos de manifestacdes abusivas, quais sejam: io
assédio moral organizacional e o assédio moral empresarial.’

Contudo, ¢ importante distinguir principalmente o assédio moral organiza-
cional do assédio moral perverso, os quais, invariavelmente sdo confundidos.

2 FAUTH, Juliana de Andrade. Uma anélise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte I. Jornal trabalhista, Brasilia, v. 30, n.
1505, nov. 2013, p.8.

3 RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Histdria, mitos e perspectivas no Bra-
sil. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 381.
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Assédio Moral Perverso

No Brasil, apenas no inicio dos anos 2000 passou a ser discutido e compreen-

dido o assédio moral, com relevincia social na nossa realidade®. Isso se deu “com

a tradugdo do livro de Marie-France Hirigoyen, psiquiatra francesa e a defesa da

dissertacdo de mestrado, em Psicologia Social (PUC/SP), da médica Margarida

Barreto.” Grande parte da doutrina patria e estrangeira segue a definicdo dada

por Hirigoyen ao assédio moral, a qual inclusive lhe denominou como tal.’

Vale a transcri¢do do conceito dado pela autora:

Por assédio em um local de trabalho temos que entender toda e qual-
quer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamen-
tos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano & persona-
lidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa,
por em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.®

E denominado assédio moral perverso’ pois “trata-se de perversio moral, fru-

to de uma fria racionalidade combinada com a incapacidade de considerar os ou-

tros seres como humanos.”® Assim, “o adjetivo perverso remete ao tipo de relagao

existente entre o assediador e o assediado.”"

10
11

SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional. Uma anilise da organizagdo do
trabalho. Sao Paulo: Casa do Psicélogo, 2008, p. 17-18.

Ibidem, p. 18.

FAUTH, Juliana de Andrade. Uma andlise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte I. Jornal trabalhista, Brasilia, p.8.
CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio moral organizacional nos bancos. Sio Paulo: LTr, 2015,
p.19.

HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. Trad.: Maria
Helena Kuhner. 4 ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002, p. 65.

POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagio e tutela preven-
tiva. Sao Paulo: LTr, 2014, p. 22. O autor esclarece que os estudos acerca do assédio moral perverso
tiveram inicio em 1980 com o professor Heinz Leymann, na Suécia, quando este o conceituou
como mobbing.

Ibidem, p. 39.
Ibidem, p. 39.
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Pode-se dizer que ha quatro recorrentes formas de assédio moral, segundo
José Afonso Dallegrave Neto,quais sejam: i) a provocagdo do isolamento da vitima
no ambiente de trabalho; ii) cumprimento rigoroso do trabalho como pretexto
para maltratar psicologicamente a vitima; iii) referéncias negativas, indiretas e
continuadas a intimidade da vitima; iv) desprezo e discriminagdo negativa a viti-
ma, como fruto de uma implicancia gratuita.”?

Soboll, por sua vez, sistematiza os elementos essenciais para que a conduta
seja enquadrada como assédio moral: i) deve ser habitual; ii) deve atacar o psicolo-
gico da vitima; iii) deve ter a inten¢do de prejudicar, anular ou excluir; iv) deve ser
direcionado a uma determinada pessoa e ndo a um grupo.”

Os conceitos e defini¢oes trazidos pela doutrina sugerem de forma similar e
complementar que para se caracterizar o assédio moral, devem estar presentes as
seguintes caracteristicas: i) conduta abusiva; ii) natureza psicoldgica do atentado
a dignidade psiquica do individuos; iii) reiteragdo da conduta e; iv) finalidade de
exclusdo."

Neste caso “a empresa é palco da violéncia e o objetivo é prejudicar, excluir ou
anular o trabalhador que se transformou em persona non grata™, de modo que,
configura-se como “uma situagdo extrema de agressividade no trabalho, marcada
por comportamentos ou omissoes, repetitivos e duradouros. [...] Caracteriza-se
por sua natureza agressiva, processual, pessoal e mal-intencionada.’

Quanto a importancia da diferenciagdo entre as formas de assédio moral la-
boral Soboll salienta que:

12 DALLEGRAVE NETO, José Affonso. Assédio moral interpessoal e organizacional no Direito do
Trabalho. Revista do advogado, Sao Paulo, v. 33, n. 121, nov. 2013, p. 138.

13 SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional. Uma anélise da organizagio do
trabalho. p. 32- 33.

14  FAUTH, Juliana de Andrade. Uma analise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte I. Jornal trabalhista, Brasilia, p.4.

15 SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional. Uma analise da organizagdo do
trabalho. p. 22 - 23.

16 SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional. Uma anélise da organizagio do
trabalho. p. 21.
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Como a frente e verso de uma folha de papel, 0 assédio moral e 0 assé-
dio organizacional ndo sdo idénticos, ainda que em alguns casos possa
ser minucioso o limiar entre um e outro e que possa haver coincidéncia
das duas préticas numa mesma situacdo. A no diferenciagdo implica
um tratamento generalizado que em nada contribui para a construgao
de estratégias efetivas de prevengio e enfrentamento. E essencial a ado-
¢do de terminologias adequadas que efetivamente sejam reconhecidas
as situagoes assistidas na nossa realidade.”

Assim, é importante distinguir tais formas de violéncia a fim de favorecer a
prevencao as vitimas e ao debate publico, pois nao é raro, que os trabalhadores
expostos ao assédio moral organizacional confundam a violéncia organizacional
de que sdo vitimas com o assédio moral perverso."

Assédio Moral Organizacional

Pode ser também denominado assédio moral institucional ou assédio moral
empresarial.’” Pela novidade do tema, nio é simples identificar o assédio moral
organizacional e suas caracteristicas,? no entanto, pode ser conceituado como
“uma conduta abusiva, praticada reiteradamente com a finalidade de aumentar a
produtividade e a lucratividade da empresa.”

17 Ibidem, p. 24.

18  POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificacdo e tutela preven-
tiva. p. 41.

19 Dallegrave Neto esclarece que a nomenclatura “assédio moral institucional” foi adotada por
Adriana Carrera Calvo, e “assédio moral empresarial” por Wilson Ramos Filho. In: DALLEGRA-
VE NETO, José Affonso. Assédio moral interpessoal e organizacional no Direito do Trabalho.
Revista do advogado, p. 140.

20 Segundo Pohlmann, “Hirigoyen ndo explora o assunto e se limita a menciond-lo como um
instrumento de gestdo empresarial”. In: POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral orga-
nizacional: identificagdo e tutela preventiva. p. 41- 42.

21 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificacdo e tutela preven-
tiva. p. 42.
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E aquele em que a propria empresa é a agressora, em que seus dirigentes ele-
gem a violéncia como politica de gestdao® e, inclusive estimulam a violéncia, a qual
é tida como regra, cultura e filosofia de funcionamento.”

Analisando o contexto histérico e social Wilson Ramos Filho leciona que os
processos de assédio moral empresarial, decorrem dos métodos de gestao caracte-
risticos do atual espirito do capitalismo.**

Tem-se que “a moderna organizagéo do trabalho centrada no idedrio capitalis-
ta e liberal [...], impde a busca da produtividade a custa da méo de obra humana”?,
quando entdo se exige do trabalhador maior produgdo, responsabilidade e efici-
éncia e melhores resultados? “mesmo que a satde fisica e mental no ambiente de
trabalho ndo seja respeitada.”

Wilson Ramos Filho esclarece que o Direito Capitalista do Trabalho produ-
ziu a precarizagao, seja por meio das leis, nos contratos coletivos de trabalho ou
mesmo pelas decisdes judiciais®, e ensina que “os métodos de gestao conformam o
Direito Capitalista do Trabalho em dois sentidos:

[...] quanto a forma da regulagio laboral e quanto ao conformismo que
produz na classe trabalhadora, que passa a valorizar de forma diferen-
ciada a existéncia de normas trabalhistas, como elemento do processo
de conformismo social, entendido como rejei¢do a qualquer tipo de
atitude que conduza a um enfrentamento em face do poder constitu-
ido. Esse conformismo imposto pela ordem social capitalista globali-
zada anula a vontade, tende a inibir a consciéncia e a destruir valores

22 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificacdo e tutela preven-
tiva. p. 25.

23 CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio moral organizacional nos bancos. p.32.

24 RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Historia, mitos e perspectivas no Bra-
sil.p. 384.

25 ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. Assédio moral organizacional. Revista sintese trabalhista e
previdencidria, Sao Paulo, v. 23, n. 276, jun. 2012, p. 27.

26 Ibidem, p. 27.
27 Ibidem,p. 27.

28  RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Historia, mitos e perspectivas no Bra-
sil, p. 384.
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éticos, fazendo surgir o sujeito individualista, sem responsabilidades
para com os demais e para com o porvir da sociedade como um todo. ¥

[..]

No novo espirito capitalista hd o incremento daqueles controles e do
mal-estar laboral na medida em que agrega aqueles fatores nocivos a
saude dos trabalhadores novos elementos - e, pior, sem contrapartidas.
Entre os elementos nocivos a satide mental dos que se subordinam a nova
organizagdo social, em razdo da superposicao de ansiedades, figura a fi-
xagdo de metas individuais e coletivas a serem atingidas em cada uni-
dade organizacional, sempre de uma forma competitiva, levando seus
proprios trabalhadores a exigir dos demais o cumprimento de objetivos
e padroes de qualidade fixados pela empresa, todos vinculados a satisfa-
¢do dos acionistas e dos clientes preferencialmente nessa ordem. *°

Assim, ¢ evidente que a organizagdo do trabalho desempenha um papel cen-
tral quando avaliamos a ocorréncia assédio organizacional, na medida em que
este se configura quando os aparatos e a estrutura organizacional sdo articulados
para estruturar uma politica de violéncia.”

Vinicius da Silva Cerqueira menciona que “a nova organizagdo do trabalho
favorece a violéncia”, e “o assédio moral torna-se uma questdo intrinseca ao fun-
cionamento da empresa”, de modo que as organizagdes sao o palco onde o assé-
dio moral acontece.**

Para Dallegrave Neto® o assédio moral organizacional é aquele em que se visa
a sujeicdo de um grupo de trabalhadores a agressivas politicas mercantilistas da

29 Ibidem, p. 271.

30  RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Historia, mitos e perspectivas no Bra-
sil, p. 384.

31  SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional. Uma anilise da organizagio do
trabalho. p. 81.

32 CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio moral organizacional nos bancos. p.31.
33 Ibidem, p.33.
34 Ibidem, p.31.

35 DALLEGRAVE NETO, José Affonso. Assédio moral interpessoal e organizacional no Direito do
Trabalho. Revista do advogado, p. 140.
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empresa, com ofensa aos direitos fundamentais dos empregados caracterizando
“dano moral decorrente de insistentes métodos espurios do empregador”.*

Pode-se dizer, portanto, segundo entendimento de Pohlmann, que ha cinco
caracteristicas basicas para configuracao do assédio moral organizacional: “I)
finalidade gerencial; 2) temporalidade; 3) recorréncia; 4) carater estrutural da
violéncia; 5) violagdo a direitos fundamentais; 6) possibilidade de promog¢ao por
danos perceptiveis e imperceptiveis ao individuo e a coletividade.”’

Quando se fala em finalidade gerencial, diferentemente do assédio perverso
que possui finalidade destrutiva a determinada pessoa, “ndo ha a inten¢éo de des-
truir o trabalhador ou um grupo destes. A finalidade é gerencial, com duplo di-
recionamento: 1) controle subjetivo do trabalhador; e 2)aumento da produgao.*®”

O controle a que se refere o autor é em relagdo a um grupo indiscriminada-
mente*, onde se faz com que “os empregados assimilem e incorporem regras de
funcionamento visando garantir a manutengiao das normas empresariais.”’

Significa dizer que as empresas utilizam praticas de assédio moral organiza-
cional para impor aos empregados sua logica organizacional e submeté-los aos
seus ditames para que os interesses do capital, ou seja, para que a obtengdo de
lucro prevaleca sobre os proprios direitos fundamentais do trabalhador.” A orga-
nizagdo se apropria das relagdes pessoais e sociais dos empregados e as submete a
produgéo e ao lucro.*

36  Ibidem, p. 140.

37 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagio e tutela preven-
tiva. p. 63.

38  POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. p. 64.

39 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificacdo e tutela preven-
tiva. p. 64.

40  Ibidem, p. 64.

41  FAUTH, Juliana de Andrade. Uma anélise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte I. Jornal trabalhista, Brasilia, p. 5.

42 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. p. 41.
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Ao buscar controlar a subjetividade dos trabalhadores, vincula os interesses
do empregado aos interesses da empresa,*adotando-se estratégia empresarial
fundada no medo para induzir a submissdo dos empregados aos seus objetivos,
visando maximizar lucros*, sendo que “o medo é também um instrumento de
controle social na empresa™, segundo ensina Dejours.

O temor dos trabalhadores de perder o emprego somados aos niveis de an-
siedade fomentados pelas novas técnicas de gestdo, faz com que estes aceitem a
inevitabilidade das condutas patronais, de modo que é incorporada a sua subje-
tividade a necessidade de demonstrar permanentemente sua “sujei¢do voluntaria
a maneira de existir ‘no mundo globalizado’, em que as relagdes entre as classes
sociais pressupdem a apropriacdo da mais-valia por parte das classes sociais de-
tentoras dos meios de produgido.™®

Utilizando o assédio moral organizacional as empresas buscam desestabilizar
psicologicamente os trabalhadores para que estes se sujeitem aos sistemas orga-
nizacionais e assim os interesses do capital prevalecam acima dos direitos funda-
mentais dos empregados.”’

As empresas manipulam o medo,*® afim de uniformizar e enquadrar os traba-
lhadores de uma forma dissimulada,”sendo que

o medo é a0 mesmo tempo resultado e razdo da vulnerabilidade. O
sofrimento de quem néo consegue vender seu trabalho leva os que con-
seguem a encarar a violéncia sofrida no trabalho como algo normal,

43 RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Histéria, mitos e perspectivas no Brasil.
p. 382.

44 Ibidem, p.388.

45  DEJOURS, Cristophe. A loucura do trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho. Trad.: Ana
Isabel Paraguay e Lucia Leal Ferreira. 5 ed. ampliada. Sdo Paulo: Cortez; Oboré, 1992, p. 113.

46 RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Histéria, mitos e perspectivas no Bra-
sil. p. 382-383.

47  FAUTH, Juliana de Andrade. Uma analise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte I. Jornal trabalhista, p. 7.

48  POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificacdo e tutela preven-
tiva, p. 53.

49  Ibidem, p. 65.
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aumentando a competitividade, como forma de luta pela sobrevivén-
cia, e a propria vulnerabilidade, que decorre do isolamento que resulta
da competitividade. Manipula-se a inseguranga e quebram-se os lagos
da solidariedade no intuito de se criar uma competitividade interna
a produgdo. A ameaca constante de demissao e precarizagdo de seus
direitos a que se sujeitam os trabalhadores os induzem a aceitarem
ritmos cada vez mais intensos e condigdes desumanizantes. Soma-se,
ainda, a distor¢do comunicacional.®®

Ensina Wilson Ramos Filho que o assédio moral organizacional “por suas
caracteristicas e por sua reiteracdo potencialmente causam danos a satde fisica ou
mental dos empregados™, logo, “o resultado danoso néo ¢ consequéncia necessa-
ria a sua configura¢ao™?, basta o seu potencial ofensivo, lembrando que a reper-
cussao do assédio se dara em diferentes intensidades de uma pessoa para outra.”

Os efeitos do assédio moral organizacional serdo tratados no item que segue.

EFEITOS DO ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL, OS DIREITOS
FUNDAMENTALIS E A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

A maioria dos autores ao tratar do tema citam como efeitos do assédio orga-
nizacional os danos a satde do trabalhador, seja fisica ou psiquica. Juliana de An-
drade Fauth, por sua vez, analisa a violagdo ao principio da dignidade da pessoa
humana, na medida em que sao violados direitos da personalidade, fundamentais

50  Ibidem, p. 53.

51  RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Historia, mitos e perspectivas no Bra-
sil. p. 381.

52 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagio e tutela preven-
tiva. p. 63.

53 Ibidem, p. 68.
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e sociais.”De igual modo, Rubia Zanotelli de Alvarenga, trata da violagao aos di-
reitos da personalidade do trabalhador.>

A Constituicdo da Republica, reconheceu a dignidade da pessoa humana
como condigdo intrinseca ao homem e a elevou “a condigdo de fundamento da
Republica Federativa do Brasil (art.1°, incisos I e III), conferindo ao ser humano o
papel de fundamento e também de fim primordial da ordem juridica [...] perme-
ando todas as relagdes juridicas no ordenamento patrio.”® Logo, “o principio da
dignidade da pessoa humana ¢ hoje o valor mais caro ao ordenamento juridico,
valor maximo que fundamenta todo o sistema, no sentido de garantir a realizagao
existencial da pessoa e proporcionar-lhe uma vida com dignidade.””

Assim, por sua estimada importancia como fundamento da Republica, para
que a dignidade da pessoa humana seja efetivada, devem ser assegurados os direi-
tos fundamentais previstos na Constituigdo da Republica,*® pois “a negagio pura,
simples e desarrazoada a um direito fundamental evidenciara também a negagdo
da prépria dignidade humana.”™

Importante lembrar que “o trabalhador é, antes de tudo, cidaddo, muito antes
de vestir a ‘roupagem’ de empregado dentro da empresa. O seu estado de subordi-
nagdo trabalhista ndo implica em rentincia aos seus direitos fundamentais como
pessoa humana.”™®

Embora, os direitos fundamentais sejam “importantes fundamentos para a base
de todo o ordenamento juridico, principalmente trabalhista™', o importante ndo é

54  FAUTH, Juliana de Andrade. Uma analise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade
do empregado em face do assédio moral organizacional: Parte I. Jornal trabalhista, Brasilia,

p.5.
55  ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. Assédio moral organizacional. Revista sintese trabalhista e
previdencidria, p. 29.

56  FAUTH, Juliana de Andrade. Uma andlise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte I. Jornal trabalhista, Brasilia, p. 4.

57  Ibidem, p. 4.
58  Ibidem, p. 4.

59  POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagio e tutela preven-
tiva. p. 73.

60  CALVO, Adriana. O assédio moral organizacional e a dignidade da pessoa humana: Estudo do assé-
dio moral organizacional sob a dtica dos direitos fundamentais - parte final. Jornal trabalhista, p. 5.

61  Ibidem, p. 5.
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apenas serem respeitados, mas também serem concretizados dentro do ambiente de
trabalho,®* “local onde a pessoa desenvolve grande parte da sua personalidade.”™

A promogdo do assédio moral organizacional viola a dignidade da pessoa
humana, pois “degrada o meio ambiente de trabalho; promove a desordem eco-
nomica; impede o desenvolvimento pessoal do trabalhador; prejudica a satde; e
acaba por impor significado do conceito de trabalho de maneira prejudicial aos
trabalhadores.”™*

Da Viola¢ao do Direito ao Trabalho e a0 Meio Ambiente de Trabalho

O trabalho, enquanto direito fundamental, esta assegurado nos artigos 1°,
inciso VI, 6°, 170 e 193, todos da Constituicdo da Republica, sendo que o artigo
1°, incisos I1I e IV, no titulo I - “Dos Principios Fundamentais”, fixa “serem fun-
damentos da Republica Federativa do Brasil, ao lado de outros, a dignidade da
pessoa humana e os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa.”

Ja os artigos 170 e 193 da Constituigdo da Republica, nos titulos VII e VIII,
tratam da Ordem Econdmica e Financeira e dos Principios da Atividade Econo-
mica e da Ordem Social, e “conferem ao trabalho o status de objetivo e finalidade
de tais ordens concretas da vida humana e comunitaria.”

Segundo leciona Mauricio Godinho Delgado, “o trabalho traduz-se em princi-
pio, fundamento, valor e direito social™’, na medida em que a propria Constituicao
da Republica ao perceber que o trabalho ocupa posi¢do central na vida pessoal e

62 CALVO, Adriana. O assédio moral organizacional e a dignidade da pessoa humana: Estudo do assé-
dio moral organizacional sob a 6tica dos direitos fundamentais - parte final. Jornal trabalhista, p. 5.

63  FAUTH, Juliana de Andrade. Uma anlise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte I. Jornal trabalhista, Brasilia, v. 30, n.
1505, nov. 2013, p. 5.

64 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. p. 73.

65 DELGADO, Mauricio Godinho. Direitos fundamentais na relagio de trabalho, p. 659.
66  Ibidem, p. 659.
67  DELGADO, Mauricio Godinho. Direitos fundamentais na relagio de trabalho, p. 659.
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comunitaria das pessoas o erigiu “como um pilar de estrutura¢ao da ordem eco-
ndmica, social e, por consequéncia, cultural do pais™®.

Contudo, o trabalho enquanto direito fundamental ndo deve ser visto apenas
como um direito instrumental, pelo qual o homem mantém a sua subsisténcia,
sentido dado pelo idedrio capitalista®, deve ser visto como “também satisfator
direto das necessidades ligadas a conquista da saude e ao desenvolvimento da
subjetividade.””

O direito ao trabalho, vincula-se mais propriamente ao desenvolvimento da
vida digna do homem”", pois “o trabalho possibilita o reconhecimento reciproco de
identidade e de vinculos de pertencimento comunitario””. Assim, o direito funda-
mental ao trabalho deve ser visto “numa perspectiva que lhe permita desenvolver
as capacidades humanas™” e ndo como simplesmente como o direito ao emprego.”

Deste modo “o assédio moral organizacional nio viola o direito fundamental
ao trabalho apenas ao causar danos aos trabalhadores, mas também ao inibir as
condi¢des para a realizagdo das necessidades que sé podem ser satisfeitas pelo
trabalho”.”

Vale dizer ainda que “a realizagdo é uma constante busca do ser humano,
sendo que uma das facetas é pelo trabalho, pela profissio desenvolvida, o que sera
alcancado num ambiente de labor digno™”, logo, o trabalhador tem direito nao
apenas ao trabalho, mas também o de exercé-lo em um ambiente laboral sadio.

Guilherme Guimardes Feliciano dispde que o ambiente de trabalho, na forma
do inciso VIII do art. 200 da Constitui¢do da Republica, compde o ambiente huma-

68  Ibidem, p. 658.

69 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. p. 47.

70 Ibidem, p. 76.
71  Ibidem, p. 75.
72 Ibidem, p. 76.
73 Ibidem, p. 77.
74 Ibidem, p. 77.
75  Ibidem, p. 78.

76 PAVELSKI, Ana Paula. Relagdo de emprego e direitos da personalidade: por um emprego digno.
In: GUNTHER, Luiz Eduardo. Tutela dos direitos da personalidade na atividade empresarial.
Curitiba: Jurud, 2009, p. 22.
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no, juntamente com o meio ambiente natural, artificial e cultural,” os quais devem
ser ecologicamente equilibrados, na forma do art. 225 da Constitui¢do da Republi-
ca”, pressuposto constitucional da sadia qualidade de vida do trabalhador.””

Assim o ambiente de trabalho representa “o conjunto de condi¢des condizen-
tes com o local de trabalho relativos a qualidade de vida do trabalhador, garanti-
dos no art. 7°, XXXIII, e art. 200 da Constitui¢do Federal””, e como tal “é parte
integrante e indissocidvel do meio ambiente geral. Tal construcéo, ja devidamente
positivada, permite compreender a impossibilidade de se alcangar qualidade de
vida sem que se possa ter qualidade de trabalho™, logo, “deve o empregador pri-
mar pela preservagido da satde, pela prevengio de acidentes e prevencdo de doen-
¢as profissionais.®!

Ainda, Pohlmann aduz que o ambiente laboral ¢ mais do que o local fisico de
trabalho, mas envolve a propria organizagdo do trabalho, de modo que o traba-
lhador nao detém direito apenas a um local de trabalho sadio, mas também & uma
organizagdo de trabalho higida.** Vejamos:

A psicodinimica do trabalho demonstra que o ambiente de trabalho é
determinado pelas regras, praticas e processos [...|. Portanto, deve ser
entendido para além da ideia de local de trabalho, incluindo a prépria
organizagdo do trabalho. Fatores organizacionais e fatores psicosso-
ciais sdo duas faces da mesma moeda, pois enquanto aquele se refe-

77  FELICIANO. Guilherme Guimardes. Tutela inibitoria em matéria labor - ambiental. Revista do
Tribunal Superior do Trabalho, Brasilia, v.77, n. 4, out/dez 2011. p. 141.

78  Ibidem, p. 147.

79  VERA, Leila Cristina Rojas Gavilan; LIMA, José Edmilson de Souza. In: GUNTHER, Luiz Eduar-
do. Tutela dos direitos da personalidade na atividade empresarial. v.III. Curitiba: Jurud, 2010, p.
147-148.

.....

80  SOUZA, Rodrigo Trindade de. Tutela inibitdria coletiva e a protegio a satde do trabalhador.
Disponivel em: http://www.amatra4.org.br/publicacoes/cadernos/caderno-08. Acesso em: 31 de
ago. 2015, s.p.

81  NIELS, Joelcio Flaviano. Direitos e interesses individuais heterogéneos, individuais homogéneos,
coletivos, difusos. Substitui¢ao processual trabalhista: direitos fundamentais, efetividade e sin-
dicatos. Curitiba: Jurud, 2011, p.100-101.
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re aos aspectos objetivos pelos quais o trabalho é organizado, esta é
a percepgdo subjetiva dos trabalhadores dos fatores organizacionais.
O direito a organizagdo saudavel ¢ primordialmente coletivo, obrigan-
do as empresas que adotem parametros de gerenciamento e diregdo de
organizagdo do trabalho positivos ou negativos para a preservagao da
satde e autonomia dos trabalhadores.**

Da protegao garantida pelo ordenamento juridico patrio, “é inegavel que a
manutengdo de um ambiente de trabalho decoroso e higido constitui dever con-
tratual do empregador, tendo como fundamento a boa-fé objetiva prépria das
relagdes contratuais”,* e neste dever contratual insere-se a lealdade, bem como
a “protecdo ao patrimonio fisico, psiquico e emocional do emprego™®, uma vez
que “o respeito a dignidade do trabalhador constitui principio investido de valor
supremo em nosso ordenamento juridico, ex vi dos arts. 1°, III, e 170, caput, da
Constituigdo da Republica.”®

Importante asseverar, portanto, que “esse ambiente onde o trabalhador passa
cerca de um ter¢o de sua vida produtiva deve ser saudavel sob todos os aspec-
tos, de forma que nele ndo se produzam agressoes a saude fisica e psiquica do
empregado”.

Tendo em vista a intima rela¢io entre a prote¢do a0 meio ambiente equilibra-
do e a sadde o trabalhador, vale discorrer acerca do direito fundamental do ser
humano a satude e como este ¢ violado pelo assédio moral organizacional.

Violagao ao Direito a Saude

Assegurada como um dos direitos fundamentais sociais pelo art. 6° da Cons-
tituicdo da Republica, a saude é mais do que “auséncia de enfermidade, mas um

83  Ibidem, p.79.

84 DALLEGRAVE NETO, José Affonso. Assédio moral interpessoal e organizacional no direito
do trabalho. Disponivel em: http://carvalhoesalcedo.com.br/assedio-moral-interpessoal-e-orga-
nizacional-direito-trabalho-3/. Acesso em: 20 de ago. 2015, s.p.

85  Ibidem, s.p.
86  Ibidem,s.p.

112



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E A TUTELA INIBITORIA

completo estado de bem-estar”, conforme orientagao da Organizagao Mundial da
Satide" e o texto da Lei n° 8.080/90 de que “a saude tem como fatores determinan-
tes e condicionantes, entre outros, a alimentagdo, a moradia, 0 saneamento bésico,
o meio ambiente, o trabalho, a renda, a educacio, o transporte, o lazer e 0 acesso
a bens e servicos essenciais [...]”.%

A Constitui¢do da Republica, além de enquadrar a saude como um direito
social, estabelece que é um direito de todos e um dever do Estado, em seu art. 196
e ao tratar do tema no inciso VII do art. 200, vincula a saude ao meio ambiente.*
Além disso, “no art. 7°, XXII prevé a reducéo dos riscos inerentes ao trabalho, por
meio de normas de satde, higiene e seguranga”.*

A CLT* também dispde acerca da saude e seguranca do trabalhador, “sendo
bem abrangente no que tange as normas de prote¢do no que se refere a saude e
bem-estar, em termos fisicos e psicologicos [...] dedica um capitulo exclusivo ao
tema, o Capitulo ‘Seguranca e Medicina do Trabalho’ (arts. 154 a 223)™*?, no en-
tanto, as normas relativas a satide e seguranga constantes na CLT, ndo se referem
as investidas psicologicas, mas tdo somente aos agentes fisicos, quimicos e bioldgi-
cos que podem agredir a saude do trabalhador.”

Quando se fala em direito a saude, é impossivel nao vincular ao proprio direito
fundamental a vida®, de modo que os impactos negativos a satide do trabalhador
consequentemente geram reflexos também negativos a sua vida, na medida em

87  SIMM, Zeno. Acosso psiquico no ambiente de trabalho: manifestacdes, efeitos, prevencio e re-
paragdo. Sao Paulo: LTr, 2008, p. 58.
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lho. Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm. Acesso em:
13 de out. 2015.
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« 7

que esta “é entendida para além do conjunto dos elementos materiais, abrangendo
a integridade fisica e moral.”*

No entanto, como predito, o assédio moral organizacional “leva ao adoeci-
mento psiquico por instalar uma crise de identidade, vinculada a dindmica do
reconhecimento no trabalho”® Segundo, Dallegrave Neto “as novas formas de
gestdo de pessoas tém ocasionado graves lesdes a saude mental do trabalhador.
O assédio moral institucional do ponto de vista psicoldgico afeta exatamente a
autoestima do trabalhador.”™”

De acordo com Rubia Alvarenga®, a sindrome de Burnout, é uma das molés-
tias que acomete os trabalhadores resultantes do assédio moral organizacional,
onde ha “exigéncia desequilibrada de metas no ambiente de trabalho [...] cria-se
um terror psicoldgico capaz de gerar um esgotamento fisico e mental ao emprega-
do, influenciando, ainda no aparecimento de outras enfermidades |[...]”.*

Sobre 0 mesmo tema leciona Wilson Ramos Filho

[...] 0 conjunto de consequéncias para a satide mental dos trabalhadores
decorrentes das novas praticas caracteristicas do capitalismo gestiond-
rio que prescinde de legitimagdo vem recebendo denominagdes varia-
das - como mobbing, acosso moral organizacional, sindrome de burn-
-out, acosso psiquico empresarial, bossing, bulling, assédio psicologico
institucional ou terror psicoldgico patronal, dentre outras -, muito em-
bora a mais abrangente seja a de assédio moral empresarial, por deno-
tar deliberada postura empresarial na gestdo dos recursos humanos. '*°

95  Ibidem, p. 83;
96  SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional. Uma analise da organizagdo do
trabalho. p. 149.

97  DALEGRAVE NETO, José Affonso. Assédio moral interpessoal e organizacional no Direito do
Trabalho. Revista do advogado, p. 141.

98  ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. Assédio moral organizacional. Revista sintese trabalhista e
previdenciaria, p. 30.

99  ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. Assédio moral organizacional. Revista sintese trabalhista e
previdenciaria, p. 30.

100  RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Historia, mitos e perspectivas no Bra-
sil. p. 386-387.
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[..]

Poderdo ainda causar nio apenas emocionais, como o estresse, a de-
pressdo ou a sindrome de burnout, mas também doengas de outra na-
tureza, como problemas glandulares, digestivos ou alimentares, como

anorexia ou a obesidade. 1!

Neste contexto, pode-se verificar que os métodos de gestdo causam efeitos de-
vastadores nao apenas na saude mental/psicoldgica do trabalhador, mas também na
saude fisica deste. Contudo, vale asseverar que ndo ha necessidade de ocorréncia de
danos a satde do trabalhador e nexo de causalidade para que se configure o assédio
moral organizacional,' basta “a existéncia de praticas de gestdo voltadas ao incre-
mento dos niveis de estresse e de ansiedade lesivas a saude mental dos empregados™®,
em um “ambiente laboral com potencialidades de criar e desenvolver doengas psiqui-
cas pelo incremento nos niveis de ansiedade, de frustragao e de estresse”."*

Segundo Dejours “a organizagao do trabalho pode consistir num meio de so-
frimento psiquico para o empregado e como, na maioria das vezes, esse sofrimen-
to ¢ disfargado e, por fim, explorado pelos empregadores™, havendo a “ideologia
da vergonha” em relagao a doenga, sob a 6tica de que “doente é preguicoso e nao
quer trabalhar.”'% Trata-se de ideologia defensiva, em que o trabalhador teme as-
sumir a doenga para nio sofrer queda nas condigdes de vida.'”

101 RAMOS FILHO, Wilson. Direito capitalista do trabalho. Histdria, mitos e perspectivas no Bra-
sil. p. 390.

102 Ibidem, p. 390.
103 Ibidem, p. 390.
104 Ibidem, p. 389.

105 MOUTINHO, Lidia Clément Figueira. Efeitos da organizagao do trabalho sobre a saude do tra-
balhador: uma breve analise partindo das abordagens de Nise Jinkings e Christophe Dejours.
Revista do Tribunal Regional do Trabalho 92 Regido, p. 704.
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Assim, “se nada for feito para frear essas praticas abusivas as empresas vao
continuar a ignorar os direitos basicos e fundamentais dos trabalhadores, além da

sua dignidade.”"

0 USO DA TUTELA INIBITORIA EM COMBATE AO ASSEDIO MORAL
ORGANIZACIONAL

Tendo em vista que “o assédio organizacional praticado pelo abuso das novas
formas de organizagao do trabalho — desmobilizara e eliminara do mercado de
trabalho um nuimero imensurével de trabalhadores™?, é evidente a necessidade
de combate a violéncia do assédio moral organizacional.""®

E urgente também, em razdo de que a propria “jurisprudéncia, até entdo, ndo
se mobilizou no sentido de garantir, efetivamente, a protecao dos direitos funda-
mentais do trabalhador e a manutengdo do emprego."!

Combater o assédio moral organizacional significa proteger aos direitos
fundamentais, e a doutrina elenca as possibilidades de reparacio/repressio e
prevengao.

Como predito, a manuten¢do de um ambiente de trabalho saudavel é um de-
ver contratual do empregador, fundado na boa-fé objetiva, de modo que o des-

1112

cumprimento de tal obrigagdo contratual'? em violagdo ao que dispoe o art. 7°,

XXII da Constituicao da Republica, sendo que o empregado “fica autorizado a

108 MARQUES, Leticia Jordens. Assédio moral organizacional. Revista ciéncia juridica do trabalho,
ano XVI, n. 99, maio/jun. 2013, p.73.

109 CALVO, Adriana. O assédio moral organizacional e a dignidade da pessoa humana: Estudo do
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111 FAUTH, Juliana de Andrade. Uma anélise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte final. Jornal trabalhista, p. 7.
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deixar o emprego para postular em juizo a rescisdo indireta do contrato com es-
teio no art. 483, alineas d e ¢, da CLT [..]"'"3

Além disso, em qualquer espécie de assédio o empregador pode ser respon-
sabilizado seja pelas regras da responsabilidade civil subjetiva e objetiva. No pri-
meiro caso quando estiverem presentes o dano, o ato ilicito e o nexo causal, e a
responsabilidade decorre do que preconizam os artigos 186, 187 e 927, do Codigo
Civil"*, considerando que o dano decorre da “inexecugdo contratual do emprega-
dor (contratante) que ignora o dever de respeito, protecao e lealdade em relagdo ao
empregado (contratado).”" De forma objetiva pela conduta de seus prepostos na
forma dos artigos 932 e 933 do Cédigo Civil.

Além destas possibilidades ha a concessdo de indenizagdo por danos morais,
a qual se justifica pela “efetivacdo da tutela do principio da dignidade da pessoa
humana; penalizagao ao autor do dano; reparagao do dano sofrido pela vitima; e
protecao da sociedade como um todo™, ou seja, a indenizagao teria por escopo
reparar e inibir a viola¢do aos direitos da personalidade'”.

Sob a mesma otica, José Augusto Rodrigues Pinto, trata da possibilidade de
reparagdo por danos morais e materiais,""® estes tltimos nas hipoteses em que
“decorram prejuizos de ordem psicoldgica de ordem tal que importem em gastos
ao trabalhador, com remédios e tratamentos [...] se estende aos lucros cessantes
determinados por sequelas do abalo psiquico sofrido, que incapacitem o traba-
lhador [...]”"?Aduz ainda que o efeito pedagdgico da medida beneficia as relagoes
humanas.'?’
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Trabalho. Revista do advogado, p.141.
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No entanto, Fauth critica a medida e destaca a sua ineficacia, pois “a dimi-
nui¢do patrimonial que causa ao empregador, em regra, ¢ irrelevante, e a contri-
buigdo para o patrimonio da vitima também, sendo incapaz de frear a situacdo
de abuso perpetrada no ambiente de trabalho.”*' Tal critica ¢ acompanhada por
Pohlmann,'” o qual destaca que, tendo em vista os danos provocados, sejam am-
bientais ou a saude dos trabalhadores, sdo em regra, “de dificil ou incerta repara-

¢30”'%, sendo que no caso do comprometimento da saude mental dos trabalhado-

res, pode ocorrer de os danos ndo terem consequéncias visiveis.'**

Deste modo, “o melhor caminho é, sem duvida, a adogdo de medidas pre-
ventivas que possam impedir a ocorréncia do acosso psiquico™?, havendo, por-
tanto, que se privilegiar “uma tutela jurisdicional preventiva a repressiva, com
vias a evita-los, o que é plenamente compativel com os principios do Direito do
Trabalho™?*.

Dispoe a Constituigdo da Republica, no art. 5°, inciso XXXV, que “a lei nio
excluira da apreciacao do Poder Judiciario lesdo ou ameaca a direito”. Tal disposi-
tivo “fundamenta a tutela preventiva'?, sendo que esta esta “intimamente ligado a
ideia de acesso a Justica, dado que seu objetivo é evitar que ocorra o ato contrario
ao Direito™?, e “tem como corolario o direito a tutela efetivamente capaz de im-
pedir a violagdo do direito. ™'*

121 FAUTH, Juliana de Andrade. Uma analise sobre a efetiva tutela dos direitos da personalidade do
empregado em face do assédio moral organizacional: Parte final. Jornal trabalhista, p. 6.
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Leciona Arenhart:

[..] se alguns dos direitos mais fundamentais - entre os quais os di-
reitos personalissimos - ndo podem ser satisfeitos por mera protecdo
repressiva, a porteriori, por recomposi¢do patrimonial (mesmo porque
ndo tém conteiido patrimonial), entdo o ordenamento brasileiro, ao
prevé-los deve dispor de mecanismos para torna-los efetivos e reais. '*°

Pohlmann esclarece que “nem sempre a tutela jurisdicional deve se destinar a
reparagao do dano, posto que a conservagao da integridade do direito pressupde
que é melhor prevenir do que ressarcir”,”*! e a tutela preventiva busca evitar o ili-
cito.”*? Constatagdo que faz todo o sentido, na medida em que no caso do assédio
moral organizacional, os danos que pode causar transcendem a figura do traba-
lhador, pois “atinge toda a sociedade, desencadeando nao apenas um ambiente de
trabalho prejudicial ao desenvolvimento individual e coletivo, mas também uma
sociedade desfavoravel ao desenvolvimento das saudaveis relacbes humanas”.!*

Assim, a tutela inibitéria, é o meio eficaz de tutelar preventivamente os di-
reitos fundamentais dos empregados, “a qual pode ser considerada uma ruptura
com o paradigma processual trabalhista ainda vigente e que vé na reparagdo o
principal mecanismo de repreensdo a ma conduta patronal”.’**

Aspectos e fundamentos da tutela inibitéria

A tutela inibitdria, advém da interpretacao doutrindaria, realizada por Luiz
Guilherme Marinoni e Sergio Cruz Arenhart, do art. 461 do Codigo de Proces-

130 ARENHART, Sergio Cruz. Perfis da tutela inibitdria coletiva. Sdo Paulo: Editora Revista dos
Tribunais, 2003, p. 219.

131 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. p. 103-104.

132 Ibidem, p. 102.
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tiva. p. 104.

134 Ibidem, p. 104.
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so Civil de 1973, “a partir das modificagdes trazidas pelas Leis n. 8.952/1994 e
10.444/2002 - juntamente com o art. 84 do Cédigo de Defesa do Consumidor
[..]7"*, que consagrou processualmente a tutela inibitoria'**. Em recentissima atu-
alizagdo do codigo de processo civil, a tutela inibitdria passou a ser tratada pelo
art. 497 do novo CPC."

Analisando as mudangas trazidas pelo novo cédigo de processo civil no que se
refere a tutela inibitdria, Cristiano Imhof e Bertha Rezende, destacam que o art. 497
caput do atual CPC possui sentido idéntico ao caput do art. 461 do antigo CPC'*

Mantido o mesmo sentido do dispositivo legal anterior, vale dizer que as con-
sideragoes doutrinarias acerca da tutela inibitoria permanecem as mesmas, sendo
a tutela inibitoria “uma tutela voltada eminentemente para o futuro”.'*’

Marinoni, Arenhart e Mitidiero ao tratar do novo CPC destacam que “uni-
co pressuposto da tutela inibitoria é a ameaca da pratica de ato contrario ao
direito”,"*" logo, “ndo tem dano entre os pressupostos (art.497, paragrafo tinico).
O seu alvo, como ja foi dito, é o ato ilicito™*, sendo que “o dano é uma con-

142

sequéncia meramente eventual do ato contrario ao direito”*, e que segundo a
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Revista dos Tribunais, 2015, p. 817.
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moderna doutrina na tutela inibitéria leva-se em consideragdo a probabilidade
do ilicito,"*® mesmo que, porventura venha a impedir a pratica de um dano na
grande maioria dos casos."**

Além disso, bastando a probabilidade do ilicito para o uso da inibitéria, nao
ha que se pensar em culpa, eis que “se alguém esta na iminéncia de praticar um
ilicito, cabe ag¢do inibitoria, pouco importando se a culpa esta presente. ”**Logo,
“a tutela inibitoria ndo tem entre seus pressupostos o dano e a culpa, limitando-se a
exigir a probabilidade da pratica de um ilicito, ou de sua repetigdo ou continuagao,
e a demonstragdo da imputacao desse comportamento a alguém.”'*6

Leciona Paulo Ricardo Pozzolo que “a tutela inibitdria tem por escopo garan-
tir a intangibilidade dos direitos, prevenindo a violagao da ordem juridica e, por
consequéncia, o ilicito, e o dano.”*

Para que se utilize a tutela inibitéria “ndo [se] requer nem mesmo a probabili-
dade do dano, contentando-se com a simples probabilidade de ilicito (ato contrd-
rio ao direito).”"*®

Segundo Arenhart, “pode-se obter tutela inibitoria por trés espécies de presta-
¢Oes: a) a prestacao de abstengao (ndo fazer algo); b) a prestagéo de tolerar (deixar
que alguém faca algo); e a prestagao positiva de agao (fazer algo).”*

De todo modo, vale dizer que “aquele que requer tutela preventiva pede o im-
pedimento da lesao ao direito. O modus operandi pelo qual se obtera esse impedi-
mento fica ao arbitrio do magistrado.”™
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145 Ibidem, p. 479.
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na_prp_01. asp. Acesso em: 20 de ago. 2015, s.p.
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Tal tutela pode ser utilizada de trés maneiras, sendo que uma para impedir o
ilicito tendo em vista uma ameaga, outra forma visa inibir a repeti¢ao e outra a
continua¢io.'™!

Torna-se evidente, portanto, que a tutela inibitdria corresponde ao melhor re-
médio processual a fim de se garantir'™ a “inviolabilidade dos direitos pessoais
do empregado e de sua higidez fisica e psiquica e dadas as peculiaridades que cer-
cam o acosso psiquico no ambiente de trabalho e a necessidade de assegurar-se a
preservacdo da saude psiquica do empregado”.’* Sendo perfeitamente cabivel “no
campo dos conflitos do trabalho, notadamente quando estao em risco os direitos
da personalidade do trabalhador, dentre eles, obviamente, o direito a vida, a inte-
gridade fisica e psiquica, bens que podem sofrer violagdo por atos de assédio. ”*>

Tendo em vista que “nao é possivel ao legislador prever todas as hipoteses de
periclitancia a direitos, devendo deduzir formulas amplas e genéricas para que
os operadores do Direito possam enquadrar as situagdes da vida real ao remédio
processual previsto™**, assim, mesmo que inexista no ordenamento tutela tipica
aplicavel aos casos de praticas de assédio moral organizacional, a tutela inibitoria
atipica, prevista no CPC, deve ser operacionalizada na prevengdo ao assédio, por
for¢a do que dispde o art. 769 da CLT,"* sendo aplicavel ao processo do trabalho a
previsao legal atualmente do art. 497"
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Quanto ao assunto Pontinha trata da integra¢do dos instrumentos legais pro-
cessuais e aduz que “ndo ha contradi¢des entre a norma processual civil que se
deseja ver aplicada e o sistema processual adotado no Processo do Trabalho”,"*®
portanto ha compatibilidade entre a norma do CPC e o sistema processual traba-
lhista, sendo que “a efetividade do processo é justificativa suficiente para compor
a compatibilidade”,"” pois “ndo ¢ a todo custo que o dogma da autonomia proces-
sual trabalhista deve prevalecer.”*

Ensina Marinoni que “a tutela inibitdria é requerida via a¢do inibitoria, que
constitui agao de cogni¢do exauriente™, a qual “ndo se trata de agdo propria de
rito especial. E sim agdo de conhecimento auténoma e absolutamente indepen-
dente de outras agdes.”’** A agdo inibitdria deve seguir o procedimento comum
do Processo do Trabalho, inclusive por forca da ampliagdo da competéncia da
Justica do Trabalho através da Emenda Constitucional n° 45/2004 e da Instrucéo
Normativa do TST n° 27 de 16 de fevereiro de 2005.'*

« 7

Além disso, para que a tutela se efetive, “é preciso também que a atuagio ju-
dicial seja pronta, rdpida e efetiva, para que tenha feicao realmente preventiva,
pois se tardar o provimento judicial este ja sera ineficaz ou limitar-se-4 ao efeito
meramente repressivo’,'** deste modo, deve-se admitir a antecipagdo da tutela “a
fim de que a providéncia venha em tempo de evitar que o mal ocorra, se agrave

ou se prolongue”.'>
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Novamente, em face da omisséo legislativa no 4mbito do direito do trabalho
e tendo em vista a compatibilidade com o sistema processual,'*por for¢a do art.
769 da CLT,'"" sera aplicavel o que dispde o novo Codigo de Processo Civilquanto
a antecipagdo da tutela na ac¢do inibitéria no ambito trabalhista, destacando que
“a tutela antecipatdria nao é um tipo especifico de agdo, mas técnica processual de
antecipacao dos efeitos da sentenca favoravel. 78

Quanto a necessidade de utilizagdo da medida, Pohlmann discorre que “de
nada adiantaria a admissdo de uma agdo com escopo preventivo se ndo houvesse
a possibilidade de antecipagdo dos efeitos da tutela pretendida™®, sendo que “é
justamente esta antecipagdo de efeitos o que a torna eficaz.””

Importante destacar ainda que “é preciso que se tenha [...] um procedimento
que culmine em uma sentenca que ordene sob pena de multa ou de outro meio de
inducdo ou sub-rogagdo e que admita uma antecipagdo de tutela da mesma natu-
reza”'”!, sendo que “tal procedimento estd delineado pelos arts. 139, IV, 497, 498,
536, 537 e 538 do CPC, e 84 do CDC. "2

De tal entendimento, extrai-se que hd a possibilidade de imposi¢cdo de multa
pelo juiz ao réu, a qual independe de requerimento da parte autora, por for¢a do
que dispde o art. 537 do novo CPC, que podera ser imposta em sede de sentenca
ou na antecipagdo da tutela.”” Além disso, “segundo o art. 536, pode o juiz em-
pregar qualquer ‘medida necessaria’ que se mostre apta a obter a prestacao ou a
abstencdo necessaria a tutela do direito. ”"
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Da Tutela Inibitéria Coletiva

Das ligoes apresentadas no presente estudo, verifica-se que o assédio moral
organizacional pode atingir tanto o empregado individualmente como todo um
grupo de empregados,'”” de modo que “seja a agressao individual ou coletiva, pela
sua proliferacdo e constancia no ambiente de trabalho culmina ela sempre por
afetar os trabalhadores como classe social.””®

Os direitos garantidos aos trabalhadores nao se limitam aos individuais, sen-
do-lhes garantidos direitos coletivos lato sensu.””” O género denominado direitos
coletivos compde trés espécies de direitos, quais sejam: i) direitos coletivos strictu
sensu; ii) direitos difusos; e iii) individuais homogéneos.””® Zeno Simm, leciona
que estes sao também denominados transindividuais.'”

No que tange aos direitos difusos estes “podem ser entendidos como aqueles
que ndo podem ser individualizados e ndo ha vinculo pré-estabelecido entre os
sujeitos detentores do direito a ser protegido e se caracterizam pela ndo existéncia
de vinculo juridico entre os seus titulares™*, quanto aos interesses coletivos Pohl-
mann destaca que

[...]. Jd os interesses coletivos, embora também ndo possam ser indivi-
dualizados, diferenciam-se dos interesses difusos por haver uma re-
lagdo juridica entre os sujeitos detentores do direito a ser protegido, é
o direito de uma classe determinada de pessoas. Embora passivel de
identificacdo dos sujeitos, ndo pode ser objeto de agdo individual, ante
sua caracteristica de individualizagdo e a existéncia de identificacdo

175  SIMM, Zeno. Acosso psiquico no ambiente de trabalho: manifestagdes, efeitos, prevenco e re-
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dos sujeitos, sdo protegidos coletivamente pela abrangéncia dos efeitos
da lesdo causada.'®

Quanto aos interesses individuais homogéneos, o autor leciona que estes
possuem “origem comum do fato que ensejou o interesse ou o0 que provocou a
lesdao™®?, e

[...] sdo fruto de lesdo causada por uma grande quantidade de sujeitos,
que embora identificveis, dificulta a protecdo individualizada ante a
extensdo dos direitos causados o assédio moral organizacional, em que
pese provocar danos do tipo individuais homogéneos, também se ca-
racterizam por produzir danos a coletividade a que estes trabalhadores
pertencem, revelando interesse social. Assim, por extrapolar a esfera
individual, a tutela em face do assédio moral organizacional serd mais
bem realizada coletivamente]...]'s?

Neste contexto, pode-se dizer que o interesse social de que trata o autor, de-
corre do fato de que o assédio moral organizacional lesiona e causa prejuizos a
uma coletividade, de modo que se deve buscar “a inser¢éo do cidaddo na socieda-
de pela tutela de seus interesses e necessidades fundamentais a uma organizagao
social justa e equilibrada.”*

Verifica-se, portanto, que a tutela inibitoria poderd ser utilizada de forma
individual ou coletiva, contudo, é importante destacar que, quando aplicavel no
processo do trabalho para proteger preventivamente aos trabalhadores das pra-
ticas de assédio moral organizacional, a tutela para ser otimizada deve ser cole-
tiva'® tendo em vista “o intrinseco carater coletivo do problema assédio moral

181 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 118.
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183 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificacdo e tutela preven-
tiva. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 118-119.
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organizacional,”® bem como em virtude de dois problemas nos casos da tutela
individual, quais sejam: “1) receio de represalias contra o trabalhador que contes-
tar judicialmente o modo de gestao; 2) dificuldade de reconhecimento pelo traba-
lhador do assédio moral organizacional.”*’

Logo, “a A¢ao Coletiva Inibitoria é instrumento habil™*, na medida em que
“por ela, os trabalhadores podem ter seus direitos assegurados antes de sofrerem
violagdo a direitos fundamentais ou mesmo danos.”® Isto porque

No 4mbito trabalhista concebe-se a agdo coletiva como uma das acdes
mais adequadas a promover a mudangas estruturai necessarias a reali-
zagdo do bem coletivo através da busca por melhores condicdes para os
trabalhadores. Seria utdpico imaginar que cada trabalhador, individu-
almente, demandaria seu empregador em juizo para a garantia de seus
direitos colocando em risco seu proprio emprego. '*°

Possui legitimidade para o ajuizamento da agdo, dentre outros™!

, a8 proprias
entidades sindicais de cada categoria profissional, sendo que “é ele proprio, legiti-

mado como titular de representagdo profissional ou como substituto processual,
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191 “Além dos sindicatos, também as entidades publicas tém legitimidade e até mesmo o encargo
de operar nesse campo. De plano, pode-se citar o Ministério do Trabalho e Emprego, por meio
de seus drgdos de inspecdo das empresas e da atividade laboral que integram o Sistema Federal
de Inspegio do Trabalho [...] Atuagdo destacada também pode ter - e tem tido - o Ministério
Publico, em especial do Trabalho [...] seja mediante a instauragdo de inquérito civil e outros pro-
cedimentos administrativos para assegurar os respeito aos direitos dos trabalhadores, seja pela
atuagdo no ambito judicial trabalhista por meio de agdo civil pablica, sempre que houver neces-
sidade de defender direitos einteresses coletivos ou individuais homogéneos.” In: SIMM, Zeno.
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buscar na via judicial a interrupgado do assédio ou outras medidas que sejam cabi-
veis em cada caso concreto”. 12

No mesmo sentido leciona Pohlmann, explana sobre o rol de legitimados
para a interposicdo da agdo coletiva de que trata a Lei da Ag¢do Civil Pablica n°
7.345/85', em seu art. 5°, quais sejam: Ministério Publico, Unido, Estados, Mu-
nicipios, autarquias, empresas publicas, fundagdes e sociedades de economia mis-
ta.E quanto aos entes sindicais, dispoe que

Também os sindicatos possuem legitimidade para propositura da A¢do
Coletiva Inibitdria em face do assédio moral organizacional por forca
do art. 5° da Lei 7.347/85, no qual se percebe a autorizagdo da proposi-
tura da agdo por associagdes, observados os requisitos legais. Por meio
da atuagio das associagdes observa-se a atividade privada fazendo as
vezes do MPT mediante autorizagio legal '

A prépria Constituicao da Republica legitima os sindicatos para defenderem
perante o judiciario, os direitos e garantias individuais ou coletivas dos trabalha-
dores, em seu art. 8°, inciso IIL,"* que assim estabelece:

Art. 8° E livre a associagio profissional ou sindical, observado o
seguinte:

[..]

Acosso psiquico no ambiente de trabalho: manifestagdes, efeitos, prevengéo e reparagio. Sao
Paulo: LTR, 2008, p. 285-286.

192 SIMM, Zeno. Acosso psiquico no ambiente de trabalho: manifestagdes, efeitos, prevengéo e re-
paragdo. Sao Paulo: LTR, 2008, p. 281.

193 BRASIL. Lein. 7.347, de 24 de julho de 1985. Disciplina a agéo civil publica de responsabilida-
de por danos causados a0 meio-ambiente, ao consumidor, a bens e direitos de valor artistico,
estético, histdrico, turistico e paisagistico (VETADO) e da outras providéncias. Disponivel
em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L7347orig.htm. Acesso em: 20 de out. 2015.

194 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 120.

195 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 122.

196  Ibidem, p. 122.
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III - ao sindicato cabe a defesa dos direitos e interesses coleti-
vos ou individuais da categoria, inclusive em questoes judiciais ou
administrativas;'’

A substituigdo processual ¢ autorizada “uma vez que os interesses individuais
sdo também interesses de toda a categoria®®”, logo, “a legislagdo pertinente au-
torizou a figuragao sindical nas demandas coletivas como substituto processual,
sempre que houver necessidade de protecdo dos direitos transindividuais.'*’

Possuem, portanto, legitimidade ativa os entes sindicais para propor A¢ao
Coletiva Inibitdria em defesa dos trabalhadores da categoria favorecida, sejam eles
sindicalizados ou nio, em face do assédio moral organizacional.**

Podem utilizar da sua legitimidade “dentro do seu ambito de representativi-
dade material, subjetivo e territorial [...] Afinal, a entidade sindical é a defensora
natural dos interesses dos membros da categoria, ndo sendo exigida nenhuma for-
malidade para a sua constitui¢do e o seu atuar.”*

Possui todo o sentido a protecdo de forma coletiva contra o assédio moral or-

ganizacional, na medida em que “as a¢des individuais ndo se mostram suficientes

197 BRASIL. Constituigdo da Republica Federativa do Brasil de 1998. Disponivel em: http://www.
planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm. Acesso em: 13 de out. 2015.0 Tribunal
Superior do Trabalho havia editado a Simula n. 310 reconhecendo tao somente a possibilidade
de representagdo dos entes sindicais em caso de obtengao de reajuste salarial, no entanto, referida
Sumula foi cancelada pela Resolugdo n. 119, pacificando, portanto, a legitimagdo auténoma dos
sindicatos para as A¢des Coletivas. In: POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organi-
zacional: identificagdo e tutela preventiva. Sao Paulo: LTr, 2014, p. 123.

198 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 122.

199 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificacdo e tutela preven-
tiva. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 122.

200 Ibidem, p. 122-123.

201  NIELS, Joelcio Flaviano. Direitos e interesses individuais heterogéneos, individuais homogéneos,
coletivos, difusos. Substitui¢ao processual trabalhista: direitos fundamentais, efetividade e sin-
dicatos. Curitiba: Jurug, 2011, p.112.
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para prote¢do de determinados direitos, em especial os direitos fundamentais por
este violados.”**

Logo, tendo em vista que assédio moral organizacional afeta aos empregados
como classe social, 0 combate a0 mesmo sera efetivo por meio da tutela inibitdria
coletiva.

CONCLUSAO

O homem enquanto trabalhador, além dos direitos a vida, a honra, a imagem,
direitos proprios do ser humano, possui direito ao trabalho, o qual ocupa posi¢ao
central na sua vida, por meio do qual obtém mais do que a sua subsisténcia, pois
por intermédio dele desenvolve-se como ser humano de forma integral, dotado de
personalidade e subjetividade.

Contudo, tendo em vista, boa parte do seu tempo o trabalhador esta inserido
no ambiente laboral, o trabalho somente trara a devida satisfagdo se exercido em
um ambiente sadio e equilibrado, livres de acosso e assédio moral.

Consequentemente, estando o trabalhador inserido em um ambiente laboral
saudavel e higido, seu trabalho lhe trara realizagao e, indubitavelmente sua saude
sera também protegida.

No entanto, como destacado no presente estudo, sdo nefastos os efeitos das
praticas de assédio moral na vida dos trabalhadores, ferindo-os como seres hu-
manos, violando sua dignidade, bem como os seus direitos sociais, definidos pela
Constituigdo da Republica como direitos fundamentais.

Em sintese, buscou-se distinguir as diferentes espécies de assédio laboral e a
forma com que atingem aos trabalhadores, destacando a iminente necessidade de se
conhecer as dicotomias existentes, a fim de se buscar a tutela efetivamente adequada.

Reconhecendo-se que o assédio moral organizacional decorre principalmente
no novo modelo capitalista em que se estende a idéia da mais valia, em que o em-
pregador subjuga o empregado, roubando-lhe sua subjetividade de forma violenta

202 POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio moral organizacional: identificagdo e tutela preven-
tiva. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 122.
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e inserindo o medo no ambiente laboral, apenas com o intuito de aumentar sua
produtividade e lucro.

Ha uma supervalorizagdo do lucro em detrimento de direitos fundamentais
proprios do ser humano e deste como trabalhador. Direitos que merecem efetiva
protecdo, buscando a prevengdo nao apenas do dano, mas também a inibi¢ao da
prética antijuridica patronal.

A tutela inibitoria, portanto, caracteriza-se por ser voltada para o futuro, e
fundamenta-se no art. 5°, inciso XXXV, da Constitui¢ao da Republica, segundo
o qual ndo se exclui da apreciagao do Poder Judiciario, lesdo ou ameaga a direito.

Ademais, a tutela inibitéria mostra-se como uma tutela efetiva, pois para sua
concessdo nio ha que se falar em dano, mas tio somente na ilicitude e na ameaga
a lesao a direito.

Perfeitamente aplicavel e consonante com o direito processual do trabalho ¢
meio adequado e eficaz em combate ao assédio moral organizacional, na medida
em que, como diz o ditado “é melhor prevenir do que remediar”.

Podendo ser utilizada a tutela inibitdéria na forma coletiva por meio dos entes
devidamente legitimados ou mesmo na forma individual, sendo esta tltima me-
nos efetiva que a primeira, como restou demonstrado no presente trabalho.

O uso da tutela inibitdria faz todo o sentido, portanto, na defesa aos traba-
lhadores contra o assédio moral organizacional, amplamente tratada na presente
monografia como forma violenta de gestdo que precariza os direitos laborais e
amplia o mal-estar laboral.
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SAUDE E TRABALHO: UMA PROPOSTA
DE ABORDAGEM DO PROCESSO DE
SAUDE-DOENCA EM BANCARIOS NO
BRASIL, PELO RECONHECIMENTO
DOS DETERMINANTES PSICOSSOCIAIS
INERENTES AOS METODOS DE GESTAO
DO TRABALHO EM INSTITUICOES
FINANCEIRAS

Flver Andrade Moronte'

“O que é roubar um banco comparado a fundar um?”

Bertolt Brecht (Em: Die Dreigroschenoper)

SAUDE E TRABALHO: A CENTRALIDADE DO TRABALHO PARA O SER

HUMANO

Nao ¢é preciso conhecimento especializado para perceber que o trabalho exer-
ce influéncia na satide. Tanto o desemprego quanto o trabalho em condigoes de-
gradantes estao relacionados ao aparecimento de sofrimento e adoecimento em
nossa sociedade. Mas qual seria o papel do trabalho na manuten¢ao de um equili-
brio no processo saude-doenga?

Médico especialista em Medicina do Trabalho pela Universidade Federal de Minas Gerais, perito
em Medicina do Trabalho do Ministério Publico do Trabalho e Médico do Trabalho da Secretaria
Municipal da Satde de Curitiba.
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Na sociedade capitalista contemporanea, a falta de trabalho ou a baixa remu-
neragdo traz prejuizos evidentes nas condigoes de moradia, alimentagdo e cuidado
com a saude. Porém, ndo sdo somente essas dificuldades materiais que influen-
ciam o estado de saude dos individuos. O papel do trabalho na construc¢io do
sujeito ja é reconhecido por varios pensadores, como Freud (1996), que atentava
para o fato de que “nenhuma outra técnica para a conduta da vida prende o indi-
viduo tdo firmemente a realidade quanto a énfase concedida ao trabalho, pois este,
pelo menos, lhe fornece um lugar seguro numa parte da realidade, na comunidade
humana”.

Por meio do trabalho, cada um de nds se constréi enquanto sujeito. Marx
(2006, p. 50) enfatiza o papel do trabalho para a humanidade:

O trabalho, como criador de valores-de-uso, como trabalho util, é in-
dispensavel a existéncia do homem - quaisquer que sejam as formas de
sociedade -, é necessidade natural e eterna de efetivar o intercimbio
material entre o homem e a natureza e, portanto, de manter a vida
humana.

Para Lukacs, o trabalho significa um salto ontolégico das formas pré-huma-
nas para o ser social. O reconhecimento da teleologia, que se constitui pela capaci-
dade humana de ideagdo prévia, pela consciéncia, que antecede suas acdes (nasce
uma objetividade que é prépria do ser humano) indica que o trabalho “estd no
centro do processo de humanizagdo do homem” (ANTUNES, 2009, p. 136).

Segundo Chaui (2010, p. 486), o trabalho apresenta um papel importante de
transformac¢do do homem e no homem:

O trabalho, [...], é a relacdo dos seres humanos com a natureza e entre
si, na produgdo das condigdes de sua existéncia. Pelo trabalho, os seres
humanos néo consomem diretamente a natureza nem se aproximam
diretamente dela, mas a transformam em algo humano também.

Por outro lado, os métodos de produgio capitalistas contemporéneos afetam
os trabalhadores de forma objetiva, mas também de forma subjetiva. Como o tra-
balho modifica seu proprio agente, a subjetividade humana ¢é influenciada de for-
ma decisiva pelo proprio trabalho:
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A subjetividade humana se exprime num objeto produzido por ela e a
objetividade do produto é a materializagio externa do trabalhador ou
produtor. Pelo trabalho, os seres humanos estendem sua humanida-
de a natureza. E nesse sentido que o trabalho é praxis: agio em que o
agente o produto de sua agdo sdo idénticos, pois o agente se exterioriza
na agdo produtora e no produto, a0 mesmo tempo que este interiori-
za uma capacidade criadora humana, ou sua subjetividade. (CHAUI,
2010, p. 486)

Para diversos autores, o que ocorre é um “sequestro” ou “captura” da subjeti-
vidade daqueles que trabalham. Esse é um ponto crucial para a compreensio do
adoecimento ocupacional nos dias de hoje, em especial para o assustador aumento
dos transtornos mentais e até mesmo dos suicidios. A captura da subjetividade
pode ser entendida como um fendmeno intrinseco do método produtivo capita-
lista contemporéneo:

O processo de precarizagdo do trabalho no capitalismo global atinge
a “objetividade” e a “subjetividade” dos trabalhadores assalariados. O
eixo central dos dispositivos organizacionais (e institucionais) das ino-
vagdes organizacionais do novo complexo de reestruturagio produtiva
é a “captura” da subjetividade do trabalho pela logica do capital. E a
constituicdo de um novo nexo psicofisico capaz de moldar e direcionar
acdo e pensamento de operdrios com a racionalizagdo da producio.
(ALVES, 2011, p. 111)

Os sinais e sintomas dessa forma estratégica de estruturar e gerenciar o traba-
lho causa, invariavelmente, um efeito deletério na estrutura psiquica do trabalha-
dor. Gaulejac (2007, p. 84) nos propde o seguinte questionamento:

Como conservar a autoestima quando devemos realizar atos contrd-
rios aos nossos valores? Como respeitar aqueles que pedem a vocés
coisas que ndo so respeitaveis? A imposigao do ideal da organizagdo
entra em conflito com os valores éticos e coletivos da propria socieda-
de: a empresa propde um ideal e pede a seus agentes que o partilhem
e o alimentem. Esse processo de captagdo do Ideal do Eu por um ideal
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coletivo favorece a identificagdo, a mobilizagdo psiquica e a adesdo. A
empresa se apresenta como um objeto de investimento comum (objeto
no sentido psicanalitico do termo) que cada um é convidado a interio-
rizar, a assumir em si, a introjetar.

O outro lado do papel central do trabalho pode ser visto na situacdo do de-
semprego. Além da fragilizagdo da condi¢ao socioecondmica pela auséncia ou
precariedade na manuten¢do material da vida, sofre o desempregado da falta de
um local privilegiado onde aconteceriam as interagdes entre o ser humano e a
natureza. Ao fazé-lo, interage também com seus pares, se modifica, se constroi.
Esse local é o trabalho.

Estudos na area da saude comprovam que a exclusdo do mercado de traba-
lho, por meio do desemprego ou do trabalho informal, tem associagao direta
com uma condi¢ao de saude deteriorada, algo que independe de caracteristicas
sociais como escolaridade, local (regido) de moradia e mesmo renda (GIATTI &
BARRETO, 2006). Isso nos revela a importancia do trabalho na vida das pessoas,
independentemente de sua posi¢ao e situagdo social.

A Organizagdo Mundial da Saude (OMS) reconhece esse papel construtor do
trabalho para a satde, ao afirmar que “em geral, ter um emprego ¢ melhor para
a saide que nao ter nenhum emprego” e “o desemprego pde a saude em risco”
(WHO, 2003, p. 18).

A psicodinamica do trabalho, por seu turno, também considera o trabalho
como espago privilegiado para a construcao da identidade e a realizagio do eu,
passando pela realizagdo dos individuos no campo social (o trabalho). Evidente-
mente, a privagdo do trabalho (desemprego), ao retirar esse campo de realizagdo
do eu, facilita a ocorréncia de descompensagéo psicopatoldgica, levando a desfe-
chos como depressio, ansiedade, alcoolismo, violéncia, entre outros (DEJOURS,
2007).

Assim, o trabalho seria mediador insubstituivel na construgdo da sadde.
Dessa forma, podemos verificar a centralidade do trabalho para o ser humano
na propria construgdo de sua subjetividade e, consequentemente, na construgao
de sua saude.
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A DETERMINACAO SOCIAL DA SAUDE

Ha muito se reconhece, nas ciéncias da saude e nas ciéncias sociais, que as
condi¢des de vida influenciam o processo saide-doenga. Essas condigdes sdo
chamadas comumente de Determinantes Sociais da Saude (DSS). Também sio
conhecidas como condigoes sociais em que as pessoas vivem e trabalham (CDSS,
2010). Assim, as condi¢des socioecondmicas, culturais e ambientais gerais (con-
digdes de vida e de trabalho) exercem influéncia direta no estado de saude das
pessoas e da comunidade.

No Brasil, a Comissao Nacional para os Determinantes Sociais da Saude
(CNDSS) adotou o modelo de Dahlgren & Whitehead, que traz os DSS dispostos
em hierarquias e também em camadas (Figura 1, abaixo). Na posi¢éo inferior, es-
tdo dispostas as caracteristicas de cada individuo que ndo podem ser modificadas
no contexto social, como idade, sexo e fatores hereditdrios, sendo assim considera-
das determinantes biologicos. A camada imediatamente acima permite verificar o
estilo de vida (pratica de atividades fisicas, tabagismo...), a qual se segue a camada
das redes sociais e comunitérias (constitui-se do apoio social derivado dessas in-
teracdes). Mais acima, temos as condicdes de vida e trabalho. Essa camada inclui,
entre outros fatores, a educagio, as condi¢oes de saneamento e de moradia e o
acesso aos servicos de saude.

E interessante notar que, de maneira destacada nesse modelo, as condi¢des
de trabalho (e a propria falta de trabalho - o desemprego) aparecem em posi¢ao
central, evidenciando a relevancia que possuem na construgio da saude para os
individuos. Por fim, a camada mais externa é composta por macrodeterminantes
- condigdes socioecondmicas, culturais e ambientais gerais (CNDSS, 2008).
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Figura 1: modelo da Determinagéo Social da Satide proposto por Dahlgren & Whitehead (1991)

Convivemos, em nosso pais, com uma forma combinada de trabalho - em
sua forma tradicional, que apresenta riscos quimicos e fisicos (com exigéncia de
uso excessivo de forga, em tarefas repetitivas e em posturas inadequadas), e em
situagdes nas quais a forma de organizacao e as praticas de gestdao do trabalho
levam a exposi¢ao do trabalhador ao estresse e a perigos psicossociais capazes de
lhe causar sofrimento e graves impactos em sua saude mental e fisica (GOMEZ &
LACAZ, 2005).

A Organizagio Internacional do Trabalho (OIT) adotou a nomenclatura “Ris-
cos Emergentes” para tratar dessas novas configuragdes do mundo do trabalho
que impactam nas condi¢des de vida na contemporaneidade. Sao consideradas,
no caso, as inovagdes tecnoldgicas, as mudangas sociais e organizacionais no tra-
balho. Assim, como determinantes para o processo saude-doenca sao apontados
fatores importantes relacionados as configuragdes encontradas nas mais diversas
situagdes de trabalho:
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Os factores psicossociais sdo ja reconhecidos como sendo problemas a
dimensdo mundial, que afectam todos os paises, todas as profissoes e
todos os trabalhadores. O aumento da flexibilidade e da precariedade
do emprego, a intensificagdo do trabalho e os problemas de relaces
no meio de trabalho, tais como a humilhagio (bullying) e o assédio
psicologico (mobbing), sdo alguns dos factores que estdo na origem de
um aumento do stress relacionado com o trabalho. Se é necessario con-
tinuar as investigagdes para compreender perfeitamente as implicagdes
destes factores, admite-se, no entanto, que estes podem desempenhar
um papel importante no que diz respeito a satide, ao absentismo e ao
desempenho dos trabalhadores.

A longo prazo, o stress relacionado com o trabalho pode também ori-
ginar lesoes musculo-esqueléticas e outras formas de doengas como a
hipertensdo, ulceras digestivas e doengas cardiovasculares. Pode ainda
contribuir para uma incapacidade de fazer face as exigéncias do tra-
balho. Alguns factores ligados a0 modo de vida individual podem ter
igualmente uma importante repercussdo sobre os desempenhos pro-
fissionais e as relacdes de trabalho. O stress relacionado com o traba-
lho pode ter influéncia sobre os problemas existentes fora do local de
trabalho, como a violéncia, o abuso de drogas, de tabaco e de dlcool e
uma tensdo ao nivel das relagdes familiares e pessoais. Pode também
ser exacerbado pelos mesmos factores. O stress pode ser um factor im-
portante de depressdo, ou mesmo de suicidio. Tudo isso representa um
custo que pode ser considerdvel do ponto de vista do sofrimento hu-
mano e do peso econdmico que este representa para o individuo e para
a sociedade. (OIT, 2010, p. 11)

Merece destaque o fato de que essas novas formas de “risco” estdo intima-
mente relacionadas as formas “modernas” de gestdo do trabalho, que pregam a
tlexibilidade dos trabalhadores e das estruturas das empresas e organizagdes, que
geram intensificagdo do trabalho e deterioragdo das relagdes, nessa visao se ca-
racterizando uma evidente precarizagdo do trabalho. Essas praticas de gestao sdo
impostas ao coletivo de trabalhadores, estando geralmente acompanhadas de uma
racionalizagdo acerca de sua existéncia, como se fosse uma necessidade social,
escondendo suas verdadeiras origens ligadas aos interesses de razao econdmica:

141



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL: as vitimas dos métodos de gestao nos bancos

Aqui a racionalidade invocada é certamente a razdo econdmica, mas
também veremos que esta quase sempre se insinua em outras conside-
ragoes ligadas a racionalidade social, em virtude de principios bastante
suspeitos no plano moral-pratico. (DEJOURS, 2008, p. 72)

TRABALHO DO BANCARIO E EFEITOS SOBRE SUA SAUDE

Os efeitos sobre a satde dos trabalhadores bancérios, relacionados aos mé-
todos de gestdo e tipo de organizagao do trabalho, estdo descritos em diversas
publicagdes cientificas, e desvelam um nimero impressionante de agravos, tendo
como maior destaque os transtornos mentais — depressdo, ansiedade, transtorno
do estresse pos-traumatico, abuso de alcool e outras drogas, violéncias, degrada-
¢ao das relagdes no trabalho e nos nucleos familiares e social e, por fim, o suicidio.

Nio menos importante sdo as doencas mais facilmente verificadas, como os
transtornos musculoesqueléticos (no Brasil, denominados LER - Lesdes por Es-
forcos Repetitivos ou DORT - Transtornos Osteomusculares relacionados ao Tra-
balho), hipertensao arterial, tulceras gastricas, doengas coronarianas (infarto do
miocardio), transtornos do sono, dorsalgias (dores na coluna vertebral).

Vejamos, portanto, o que registra o Ministério da Previdéncia Social acerca
do perfil de adoecimento e afastamento do trabalhador bancario brasileiro. Desde
2007, a Previdéncia Social reconhece, em relagdo a populagio trabalhadora brasi-
leira, a relagdo epidemioldgica entre diversos agravos e o trabalho em institui¢oes
bancarias. A relacio foi inicialmente publicada pelo Decreto n° 6.042/2007 e atu-
alizada pelo Decreto n° 6.957/2009, compondo a Lista C do Decreto n° 3.048/1999.
A relagdo ¢ feita mediante tratamento epidemiolégico dos dados de afastamento
dos trabalhadores nos registros do INSS, ou seja, afastamentos por mais de 15 dias
seguidos. A relagdo dos agravos que possuem presungao de nexo com a atividade
bancaria pode ser visualizada no quadro a seguir:
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CID-10 Grupos de agravos considerados de nexo presumido para os trabalhadores
de bancos (CNAE 6422)

F30-F39 Transtornos do humor [afetivos]

F40-F48 Transtornos neurdticos, transtornos relacionados com o “stress” e transtor-

nos somatoformes

G50-G59 Transtornos dos nervos, das raizes e dos plexos nervosos
M60-M79 Transtornos dos tecidos moles

Quadro 1: Intervalos de CID-10 (Classificagdo Internacional das Doengas) em que se re-
conhece Nexo Técnico Epidemioldgico

Transtornos do humor (transtornos afetivos) sdo considerados transtornos
mentais em que ha prejuizo do humor, como os episddios depressivos e a depres-
sdo recorrente. Esse grupo de agravos tem enorme impacto na qualidade de vida
dos afetados. Pode ocorrer rebaixamento do humor, redugio da energia e desani-
mo para realizagdo de atividades antes realizadas rotineiramente. Perda de inte-
resse em geral, reducao da capacidade de concentragio, alteragdes do sono e do
apetite e na sexualidade podem estar presentes. Na maioria dos casos, mesmo nas
formas leves, existe diminui¢ao da autoestima e da autoconfianga, com ideias de
culpabilidade, inferioridade e indignidade.

Pelo breve relato do panorama clinico podemos afirmar que se trata de um
grupo de doengas de alta gravidade e impacto na saude e na vida social. Além do
prejuizo sentido pelo adoecido, o quadro geralmente ¢ acompanhado de redugao
da produtividade e da capacidade de realizar as atividades de trabalho. As relagdes
com os colegas, chefias, familiares e amigos sdo afetadas, podendo ocorrer con-
flitos, demissoes, separagdes e outras situagdes relacionadas a esse adoecimento.
De maneira dramatica, hd casos em que o sofrimento e o sentimento de “néo valer
nada” culminam em uma rea¢éo extrema, levando o trabalhador ao suicidio.

O segundo grupo, constituido pelos transtornos neuréticos, somatoformes
e relacionados ao “stress”, compde-se essencialmente de agravos relacionados a
ansiedade. Situagdes antes vivenciadas normalmente pelo trabalhador agora sao
encaradas com temor, levando a uma reagdo fébica, culminando em um quadro
de ansiedade. Esses agravos podem ser desencadeados pela exposigdo prolongada
a situacao de sofrimento do sujeito ou mediante ocorréncias traumaticas, como
um assalto ou uma violéncia sofrida (fisica ou moral). Transtornos somatoformes
configuram um tipo importante de agravos nesse grupo, podendo estar relaciona-
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dos com o aparecimento de sintomas fisicos que ndo apresentam uma base organi-
ca ou fisioldgica reconhecida pelos profissionais médicos que prestam assisténcia
ao doente. Também se manifestam sérios efeitos na qualidade de vida dos afetados
por esse grupo de distirbios, com sofrimento intenso do trabalhador adoecido.

Os transtornos nervosos (nervos periféricos) estdo geralmente relacionados
ao uso de ferramental de informatica, com a compressao de nervos (como o ner-
vo mediano) acarretando neuropatias periféricas, como a Sindrome do Ttinel do
Carpo.

Os transtornos dos tecidos moles formam um grupo de varios agravos do
sistema musculoesquelético, e estdo relacionados principalmente a natureza do
trabalho bancario, com uso da informatica e constrangimentos diversos na orga-
nizagdo do trabalho. Os membros superiores sdo os locais do corpo mais comu-
mente relacionados a esses agravos, e ¢ importante lembrar que seu aparecimento
ndo se deve somente a exposicdo a situagdes de sobrecarga biomecanica, cons-
trangimentos posturais ou repetitividade, pois outros fatores sio reconhecidos na
génese dessas doengas. Existe relagdo intima do desencadeamento de transtornos
musculoesqueléticos com as exigéncias cognitivas e os constrangimentos coloca-
dos pela organizagdo do trabalho, como apontam vasta literatura cientifica sobre
o tema e a propria documentagao técnica do Ministério da Saade (BRASIL, 2012):

j) As exigéncias cognitivas: podem ter um papel no surgimento das

lesdes e dos disttirbios, seja causando um aumento da tensdo muscular,
seja causando uma reagdo mais generalizada de estresse;

k) Os fatores organizacionais e psicossociais ligados ao trabalho: sio
as percepgdes subjetivas que o trabalhador tem dos fatores de organi-

zagdo do trabalho. Ex.: consideragdes relativas a carreira, a carga, ao
ritmo de trabalho e a0 ambiente social e técnico do trabalho. A “per-
cepgdo” psicologica que o individuo tem das exigéncias do trabalho é
o resultado das caracteristicas fisicas da carga, da personalidade do
individuo, das experiéncias anteriores e da situagdo social do trabalho.
(grifado)

Ao analisarmos a Matriz de Nexo Técnico Epidemioldgico Previdencidrio
(NTEP), que embasou tecnicamente a ado¢do do nexo presumido na avaliagdo
pericial do Instituto Nacional de Seguridade Social (INSS), verificamos que os
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transtornos do humor ocorrem 2,52 vezes mais em bancarios do que na popula-
¢ao geral de trabalhadores segurados pelo INSS. Para os transtornos neuréticos,
somatoformes e relacionados ao “stress”, essa razio é de 3,74, e para transtornos
de tecidos moles, 3,91 (OLIVEIRA, 2010).

A partir dos dados da Previdéncia Social, disponibilizados nos anuarios es-
tatisticos, podemos ter um vislumbre das relagoes entre as diversas atividades
econdmicas (pela Classificagdo Nacional de Atividades Econdmicas - CNAE) e a
ocorréncia de acidentes de trabalho e doenc¢as ocupacionais. Consultando o Anu-
ario Estatistico de Acidentes de Trabalho (AEAT) de 2013, em relacdo ao estado
do Parana, encontramos a atividade bancéria (CNAE 6422 - Bancos multiplos,
com carteira comercial) como a atividade economica que teve maior incidéncia
de doengas ocupacionais em 2013. No Parana, de cada 1.000 bancarios, 13,6 apre-
sentaram adoecimento relacionado ao trabalho (no Brasil foram 8,51 para cada
1.000 trabalhadores, e também representam o CNAE com maior incidéncia entre
os identificados). Para se ter uma dimensio dessa magnitude, das 547 classes da
CNAE, 471 apresentaram, no Parana, incidéncia menor que 1 trabalhador com
doenga ocupacional a cada 1.000 trabalhadores. As dez atividades economicas
com maior incidéncia de doengas relacionadas ao trabalho podem ser verificadas
na tabela abaixo:
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10 atividades econdmicas com maior incidéncia de doengas ocupacionais, segundo Anudrio Es-
tatistico de Acidentes de Trabalho de 2013, para o estado do Parana

Incidéncia de Doengas
CNAE Ocupacionais
(por 1.000 vinculos)

6422 Bancos multiplos, com carteira comercial 13,06
1093 Fabrlca'c;ao de produtos derivados do cacau, de chocolates 10,10

e confeitos
1321 Tecelagem de fios de algodao 8,60
2451 Fundicéo de ferro e ago 8,19
5091 Transporte por navegagio de travessia 6,28
2110 Fabricagdo de produtos farmoquimicos 5,90
5620 Servigos de catering, bufé e outros servigos de comida pre- 5.89

parada
3811 Coleta de residuos nao-perigosos 4,34
891 Extragdo de minerais para fabricagao de adubos, fertilizan- 417

tes e outros produtos quimicos
1011 Abate de reses, exceto suinos 3,97

Tabela 1 - 10 atividades econdémicas com maior incidéncia de doengas ocupacionais, segundo
Anudrio Estatistico de Acidentes de Trabalho de 2013, para o estado do Parand. Fonte: http://
www.previdencia.gov.br/dados-abertos/aeat-2013/secao-ii-indicadores-de-acidentes-do-trabalho/
tabela-dos-indicadores/

Com base nesses dados, podemos inferir que algo ligado ao trabalho bancério
deve estar relacionado ao excesso de profissionais bancarios adoecidos, em com-
paragdo com outras profissdes e outras atividades economicas. Para compreensao
desses determinantes sociais, devem ser consideradas as condigdes em que ocor-
re o trabalho em institui¢des financeiras. O estudo das condi¢des de trabalho é
fundamental para desvelar os fatores que levam a esses niveis de adoecimento tao
impressionantes.

FATORES PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS AO TRABALHO

Para melhor avaliacdo dos fatores determinantes da saude relacionados as
condi¢des de trabalho, diversos autores apresentam propostas de categorizagao
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dos elementos ligados a possibilidade de sofrimento ou adoecimento. Geralmente
esses determinantes saio denominados riscos (ou perigos) psicossociais relaciona-
dos ao trabalho.

No modelo da determinacédo social do processo satide-doenca, esses fatores
devem ser identificados, permitindo intervengdes nas condi¢des de trabalho e re-
dugdo da vulnerabilidade da populagdo exposta a esses determinantes, visando o
combate dessas iniquidades de saude (BUSS & PELLEGRINI FILHO, 2007).

A OMS e a OIT publicaram, em 1986, um documento que amplia o rol de fato-
res relacionados ao trabalho capazes de afetar a saude (ILO, 1986). Além dos ja co-
nhecidos risco fisicos, quimicos e bioldgicos, o documento alerta para a presenca
de fatores psicossociais presentes no mundo do trabalho que interferem na saude.

Mais recentemente, os niveis elevados de problemas de saide relacionados
as mas condicdes de trabalho (violéncias, assédio moral, niveis elevados de es-
tresse, exigéncias de metas abusivas, entre outras) levaram ao estabelecimento de
diversas diretrizes para reconhecimento e enfrentamento dos riscos psicossociais
relacionados ao trabalho (FISCHER, 2012). O documento mais conhecido é inti-
tulado Psychosocial Risk Management — European Framework (PRIMA-EF), que
se propde a ser um programa de promogao de politicas e praticas de gestao desses
riscos por meio de sua identificagéo, intervengio e avaliagdo (OMS, 2011).

A proposta de caracterizagao de riscos psicossociais sugere que sejam consi-
derados, ao menos, os seguintes fatores:

Teor do trabalho: auséncia de variacdes ou ciclos curtos de trabalho, trabalho
fragmentado ou sem sentido, subutilizagao de habilidades, alto nivel de incerteza,
exposi¢ao continua a pessoas devido ao trabalho realizado.

Carga e ritmo de trabalho: sobrecarga ou pouca carga, ritmo das maquinas,
altos niveis de pressdo por tempo, continuamente sujeito a prazos.

Horario de trabalho: turno de trabalho, turnos noturnos, horarios de tra-
balho nao flexiveis, horarios imprevisiveis, longas jornadas de trabalho ou sem
convivio social.

Controle: baixa participa¢do na tomada de decisoes, falta de controle da carga
de trabalho, ritmo de trabalho, trabalho em turnos, etc.

Ambiente & equipamentos: disponibilidade de equipamentos, compatibili-
dade ou manutengdo inadequadas; condigdes ambientais ruins, tais como falta de
espaco, iluminagao fraca e ruido excessivo.
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Cultura organizacional & fun¢ido: comunicagéo fraca, baixos niveis de apoio
para a solu¢ao de problemas e desenvolvimento pessoal, falta de definigdo ou
acordo sobre os objetivos organizacionais.

Relagdes interpessoais no trabalho: isolamento fisico ou social, precariedade
das relagdes com superiores ou com colegas de trabalho, conflito interpessoal,
falta de apoio social.

Papéis na organizagdo: ambiguidade de papéis, conflito de papéis e respon-
sabilidade pelas pessoas.

Desenvolvimento na carreira: estagna¢do na carreira e incerteza, baixa pro-
mogao ou Promogao em excesso, remuneragao precaria, inseguranga no trabalho,
baixo nivel social do trabalho.

O trabalho bancario esta recheado de situagdes que sdo facilmente categori-
zadas nesses riscos psicossociais enumerados acima. Para aprofundar o estudo do
trabalho bancario, em especial das praticas de gestdo nesse ramo produtivo, essa
caracteriza¢do de riscos pode ser considerada, visto que a deterioracdo do traba-
lho estd diretamente relacionada a deterioracéo da saude.

O reconhecimento desses fatores pode ser o ponto de partida para uma com-
preensdo do papel das condiges de trabalho, sejam elas objetivas (condi¢oes ambien-
tais) ou mesmo subjetivas (organizagao do trabalho, técnicas de gestao, de reconhe-
cimento, entre outras), no processo de satide-doenca da populac¢io trabalhadora de
determinado ramo econdmico. Assim, sua utilidade estd centrada no reconhecimen-
to e compreensio do real panorama do trabalho, possibilitando sua transformagcao.

CONCLUSOES: CONHECER O TRABALHO PARA TRANSFORMA-LO

Para superar o modelo adoecedor, o primeiro passo é reconhecé-lo como tal,
evidenciando-se o maleficio imposto a satide por um sistema econémico desenha-
do essencialmente para a acumulagdo do capital. Essa consciéncia pode ser um
alicerce importante na emancipagao dos sujeitos e na construgio de uma socieda-
de mais equanime.

Muita cautela deve ser tomada para evitar que o modelo de “riscos” para a sau-
de ndo gere a “culpabilizacdo” dos sujeitos, como nos adverte o Centro Brasileiro
de Estudos de Saude (2011, p. 1):
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A determinagio social da saude estd muito além de determinantes iso-
lados e fragmentados que, sob uma perspectiva reducionista, sdo as-
sociados com fatores classicos de riscos e estilos de vida individuais.
Nio devemos permitir que o conceito de determinantes sociais seja
banalizado, ou reduzido, simplificando-o ao tabagismo, ao sedentaris-
mo, ou a uma inadequada alimentagdo. O que precisamos reconhecer ¢
que, por tras dessas praticas, existe uma construc¢do social baseada na
logica de uma cultura hegemonica globalizada, cujo sentido e fim é a
mercantilizagdo da vida.

A sociedade capitalista contemporanea “impde um sistema de exploragio
social e da natureza, que produz sociedades nio-sustentaveis, ndo-equitativas e
ndo-saudaveis” (BREILH, 2013, p. 14). Os movimentos de busca da satde coletiva
e de resisténcia a esse sistema de exploragdo devem considerar que o trabalho é
um bem da humanidade, pois tem papel central na construgao dos sujeitos e na
manutengdo da saude e da propria vida.

Para compreender a determinagao social da saude, é essencial a percepcao de que

[...] a condigdo de satide e doenca dos individuos ¢ influenciada pelo
contexto social, pelas condigdes de vida e trabalho, ambos relacio-
nados as condigdes macrodeterminantes (econémicas, ambientais e
culturais), mas nio demonstram as relacdes dialéticas existentes entre
as diversas instancias, ocultando seus nexos de determina¢do (ALBU-
QUERQUE & SILVA, 2014, p. 958).

Dessa forma, a determinagao social da satde pode ser considerada como es-
sencialmente econdmica, pois decorre de um sistema produtivo especifico e de-
terminado pelos homens, sendo a propria problematica da satide-doenga um fruto
direto do processo de acumulagio capitalista (SOUZA; SILVA; SILVA, 2013).

E longo o caminho para a emancipagdo do trabalhador bancario. Conside-
rando-se os indicadores de adoecimento nesse ramo produtivo, faz-se necessario
o aprofundamento do estudo dos fatores que determinam esse desequilibrio no
processo saude-doenga, os quais constituem um grave problema de saude publi-
ca. A busca por uma sociedade realmente sustentavel, que almeja a sua saude e a
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equidade, passa por uma critica e pela superagao do atual modelo de exploragao
social que vivenciamos atualmente.
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SAUDE DO TRABALHADOR BANCARIO
- UMA REFLEXAO COM BASE NA
ERGONOMIA DA ATIVIDADE E NA
PSICODINAMICA DO TRABALHO

Laerte Idal Sznelwar!
Seiji Uchida*

Discutir a questdo da saude relacionada ao trabalho é sempre um problema,
visto que ha uma grande dificuldade em se compreender a relagao entre o traba-
lho e a construgdo da satde. No mais das vezes o que dispomos sdo dados e indica-
dores relativos a doenga — por exemplo, afastamentos do trabalho como dados de
absenteismo. Nesse sentido, ao tratarmos da saude, estaremos tratando da doenga.

Sempre que a nossa fonte de informagdes estd baseada na doenga, sobretudo
quando nos posicionamos numa perspectiva de promogdo da saude, chegamos
tarde. Quando ja foi feito um diagndstico ou, ainda, quando ja existem fortes sus-
peitas de que um processo patologico ja se instaurou, ¢é tarde demais. Isto porque

1 Graduado em Medicina pela Universidade Estadual de Campinas (1980), Mestre em DEA pelo
Conservatoire National des Arts et Metiers (1984), Doutor em Ergonomia pelo Conservatoire
National des Arts et Metiers (1992) e Pés-Doutor pelo Laboratoire de Psychologie du Travail et
de I'Action du CNAM - Psychodynamique du Travail (dez. 2000 a fev. 2001). Livre-docente pelo
Departamento de Engenharia de Produgdo da Escola Politécnica da Universidade de Sao Paulo
(2013), Membro da equipe do Laboratoire de Psychologie du Travail et de 'Action du CNAM
(dez. 2008 a fev. 2009). Professor RDIDP do Departamento de Engenharia de Produgéo da Escola
Politécnica da Universidade de Sao Paulo.

2 Graduado em Psicologia pela Universidade de Sdo Paulo (1977), Mestre em Psicologia Social pela
Universidade de So Paulo (1985), Doutor em Psicologia Social pela Universidade de Sao Paulo
(1996) e Pos-Doutor pelo Conservatoire des Arts e Métier - Psicodinamica do Trabalho. Professor
da Fundagéo Getulio Vargas - SP.
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o processo de adoecimento é longo, cheio de percal¢os, nao é linear e, uma vez que
alguém se considera adoecido, as marcas para a vida podem ser indeléveis, mesmo
que haja regressao do seu quadro. Entre se sentir mal, achar-se doente, considerar-
se doente, buscar ajuda e conseguir um diagnostico que defina a patologia, ha um
verdadeiro périplo, no qual o sofrimento s6 se aprofunda, como uma espécie de
“espiral do sofrimento”.

Neste processo emergem os mais diferentes tipos de davidas e incertezas que,
ao final das contas, sdo muito deletérios para a autoestima dos sujeitos. Entre elas,
sd0 muito comuns as relacoes de desconfian¢a que se estabelecem nas relagdes de
trabalho e, até mesmo, nas relagdes pessoais e familiares. Como ocorre frequen-
temente, principalmente em certas categorias profissionais como a dos bancarios,
esses processos de adoecimento acometem pessoas jovens que, caso se declarem
adoecidas, sdo vistas, muitas vezes, como simuladores ou como descomprometidas
com o seu trabalho, com a sua profissao. Isso leva o sujeito a esconder dos outros e
de si mesmo o que estd acontecendo. O fato de ndo poder tratar essas questdes, de
modo mais aberto, com outras pessoas, pode ser um agravante significativo, uma
vez que pode postergar a busca por um tratamento clinico adequado.

Um dos ensinamentos que tivemos ao longo do nosso aprendizado relativo ao
adoecimento no trabalho é que os dados referentes aos diagnosticos de doencas
sd0 apenas uma parte visivel de um problema muito mais profundo e que fica
submerso. Aquilo que aparece diz respeito a uma pequena parte do problema, ou
seja, a ponta de um iceberg, visto que essas grandes formagoes gélidas sao muito
maiores embaixo d’agua do que o que vemos fora dela. Assim, a consulta a esta-
tisticas sobre as doengas relacionadas ao trabalho, apesar da sua importancia, diz
respeito somente a uma parte do problema. Enquanto instrumento elas nao sao
suficientemente sensiveis para que possamos compreender a dimensdo do feno-
meno que estamos tratando.

Quando se trata de distdrbios relacionados a psique, a questdo é ainda mais
delicada. Os problemas desta ordem nao sdo de diagndstico muito simples ou feito
a partir de evidéncias fisiopatologicas mensuraveis. Estamos tratando da vivéncia
de cada um, de como os sujeitos experimentam o sofrimento e como se veem
impotentes para agir frente a situagdes de trabalho que tornam o sofrimento pato-
génico. As controvérsias quanto aos diagnosticos estdo sempre presentes e, muitas
vezes, o sofrimento ndo se encaixa numa nosologia especifica, pois ndo se trata de
uma doenga no sentido cléssico do termo, mas de processos que sio inespecificos
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e que, se ndo forem tratados devidamente, podem prejudicar sensivelmente a vida.
Isto significa que o potencial deletério de certas modalidades de organizagdo do
trabalho é bastante significativo para a saude mental, até porque o que mudou nas
ultimas décadas nas profissoes, em que ha uma grande incidéncia de distirbios
psiquicos, refere-se as modalidades de avaliagdo de desempenho, a exacerbagao da
competicao entre pares (dada a disseminagdo de ideias que preconizam a indivi-
dualizagdo das relagdes de trabalho), a perda do sentido do coletivo do trabalho e
ao enfraquecimento dos mecanismos de cooperagio e de solidariedade.

A questao do reconhecimento da existéncia das doengcas relacionadas ao tra-
balho, em especial as psiquicas, envolve os mais diferentes tipos de conflito. Nao
se trata apenas de uma questdo cientifica imersa em um debate sobre as relagdes
causais e a comprovagdo diagnostica. Trata-se de questdes sociais que tem im-
plicagdes financeiras, assim como implicam a responsabilidade de atores tanto
no ambito judicial como no previdenciario. A tendéncia é a de manter velada a
realidade ligada ao sofrimento patogénico relacionado ao trabalho, uma vez que o
seu reconhecimento implicaria consequéncias para diferentes atores sociais e que
poderiam tanto ser responsabilizados como experimentar prejuizos financeiros,
como 0s custos para as empresas e para o sistema previdencidrio. Isso explica,
em parte, porque ha tantas dificuldades para que se aprofundem os estudos neste
ambito e se conhega com mais acurdcia a gravidade do problema.

Enfim, sempre é estarrecedor quando nos confrontamos com dados que mos-
tram a existéncia de uma incidéncia significativa de problemas de saide em uma
categoria profissional como a dos bancarios, porque fica a certeza que hd muito
mais a ser desvelado. Assim, quando é que poderfamos considerar que ha uma
epidemia que se estabeleceu em uma determinada profissao? Fica sempre um de-
safio, até porque denominar como uma epidemia sempre é alarmante. Mas, como
caracterizarmos uma epidemia? Como uma incidéncia de patologias superior ao
que se considera como uma prevaléncia normal? Como um crescimento da inci-
déncia dos diagnosticos que ndo tende a se estabilizar? Sera que ao analisarmos
os dados relativos a certos tipos de acometimento de trabalhadores bancarios,
principalmente no que diz respeito a disturbios psiquicos e osteomusculares, nao
poderiamos inferir que ha sinais de que se trata de uma epidemia? Ainda mais
quando se trata de questoes que dizem respeito a uma populagdo jovem e que tem
pela frente longos anos para trabalhar e se desenvolver enquanto sujeito, enquanto
profissional.
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Nio podemos fazer extrapolacdes com relagdo a incidéncia crescente das
doengas, mas, sera que nao haveria uma tendéncia a um agravamento da situagdo
se esses profissionais continuassem a trabalhar na mesma situagdo e, com o pas-
sar da idade, haveria ainda mais casos? Reconhecemos a dificuldade de se fazer
qualquer assertiva, mas, o que ja existe como evidéncias nao seria suficiente para
reforgar a necessidade de se agir, de fato, preventivamente, para promover a satide?

Esta questdo tem sido objeto de nossa preocupagao ha muito tempo e é uma das
razdes que nos levaram a buscar algum tipo de conhecimento e de modalidades
de agao transformadora que visem o trabalho, para que este seja, de fato, propicia-
dor de condi¢des para a constru¢io da saude e do desenvolvimento profissional.

INVERTENDO O SENTIDO DA QUESTAO

O reconhecimento dos disturbios e doencas relacionados ao trabalho, sobre-
tudo no que diz respeito a satde mental, é importante e deve ser reforcado. To-
davia, como ja discutido anteriormente neste capitulo, isto nao ¢é suficiente, e este
reconhecimento nao protege efetivamente as pessoas, uma vez que ¢ tardio e nao
seria, necessariamente, um indutor de transformacdes efetivas no trabalho. Inclu-
sive porque hd sempre o risco de se considerar que tanto os disturbios de saude
quanto as doengas e os acidentes sejam consequéncias inexoraveis do trabalhar.
Nio hd um determinismo relacionando o trabalho com maleficios a satide e a
integridade dos mais diversos trabalhadores. O que hé sdo inadequagdes do traba-
lho consequentes das relagdes sociais desfavoraveis e uma visao deturpada do que
seria mais produtivo socialmente com relagdo a divisao do trabalho, ao conteudo
das tarefas e as caracteristicas das pessoas.

Para mudar o sentido e para olhar o trabalho como indutor de satde, de de-
senvolvimento profissional, de construtor de relagdes coletivas, de civilidade e
como fomentador da cultura é preciso ter claro que esta atividade humana é cen-
tral na vida e para o desenvolvimento das sociedades. O progresso e o resultado da
produgdo séo frutos do trabalho vivo, daquilo que as pessoas fazem. O que se ob-
tém como produtividade e qualidade nao é fruto do funcionamento das maquinas
ou de algum modo de gestao impessoal, mas de como os diferentes trabalhadores
se engajam para dar conta daquilo que tem a fazer.
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Inverter o sentido significa nao ficar atras do diagndstico das doengas, mas,
sim, de conhecer o trabalho e o transformar, para que ele seja efetivamente ade-
quado as caracteristicas humanas. Isto vale para qualquer setor da economia e
para qualquer profissao. Obviamente as relagoes de trabalho e os avangos sdo
distintos no que diz respeito as diferengas histdricas e culturais que de alguma
maneira modularam as relagdes de trabalho em diferentes paises e regides de um
mesmo pais. O que se considera como agregador de valor no trabalho varia de
modo substantivo, e isso ndo acontece sem consequéncias as condi¢des de traba-
lho e as modalidades de organizagdo do trabalho. A divisao do trabalho que seja
interessante e que favorega o desenvolvimento das pessoas é um grande desafio,
uma vez que, apds o incremento de certos modos de organizacao do trabalho ori-
gindrios do idedrio taylorista-fordista, banalizou-se a ideia de que se poderiam
criar e manter tarefas repetitivas e pouco agregadoras de desafios para o desen-
volvimento dos trabalhadores enquanto profissionais. Pois, com este tipo de or-
ganizagao do trabalho, houve incrementos nos ganhos de produtividade e retorno
significativo para o capital investido. Fica a questao relacionada ao fato de que
alguém paga a conta, de que as consequéncias nefastas do trabalhar em tarefas
repetitivas, sob forte pressao das cadéncias de produgio, com pouco conteudo e
sem significado, ndo sdo contabilizadas nos processos contabeis internos das em-
presas. Trata-se, sobretudo, de externalidades negativas, cujo custo fica para a so-
ciedade e para as pessoas. Como calcular a perda da possibilidade de se desenvol-
ver profissionalmente? Pois aquilo que lhe é proposto (imposto) como tarefa nio
propicia condigdes para incrementar os processos de aprendizagem profissional
que redundariam em mais qualificacdo, mais conhecimento, enfim, mais compe-
téncias para poder agir enquanto profissional. Isto sem falar em perdas mais fa-
cilmente reconheciveis como as perdas na capacidade para trabalhar, seja ela total
e permanente, redundando em aposentadorias precoces, ou ainda, as perdas par-
ciais que levam a restriges que, no mais das vezes, impedem o desenvolvimento
profissional. Nao estamos falando de situagdo limite que é o caso de mortes, em
que a perda é total e definitiva. Tudo isso traz prejuizos sociais significativos, nido
apenas pela perda da for¢a de trabalho, mas também pela perda gerada pela im-
possibilidade de se desenvolver e contribuir com o desenvolvimento da sociedade.
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CONTRIBUICOES DA ERGONOMIA

Ha mais de meio século, desde os anos 1950, a ergonomia tem trazido sig-
nificativas contribui¢des para a compreensdo do trabalho efetivamente realiza-
do pelas pessoas. Ao se buscar um entendimento sobre quais sdo os diferentes
elementos constituintes da atividade humana, a abordagem da ergonomia que se
baseia no estudo da realidade do trabalho, focada naquilo que as pessoas fazem
em determinados cendrios de produgdo, traz um grande avango ndo apenas no
campo do desenvolvimento do conhecimento, mas, sobretudo, porque abre uma
perspectiva bastante ampla para que se transforme efetivamente o trabalho.

As transformacdes do trabalho, baseadas neste tipo de abordagem, podem
abranger diferentes aspectos das tarefas que, ao final das contas, sao definidas a
partir de decisdes estratégicas, passando por outros tipos de escolha relacionados
a adogdo de certos tipos de tecnologia, a divisdo do trabalho, a construgao dos
locais, a concepgdo dos postos de trabalho, aos critérios de produtividade e de
qualidade, aos procedimentos operacionais, entre outros. O que a ergonomia
centrada na atividade propicia é que se coloquem em discussio esses diversos as-
pectos da produgao que, ao final das contas, modulam os cenarios onde os dife-
rentes trabalhadores poderdo desenvolver suas atividades. Isto serve ndo apenas
para compreender, mas, sobretudo, para evidenciar que ha transformacdes possi-
veis, em diferentes niveis e que, ao final das contas, poderao trazer uma amplitude
de solugdes mais abrangente.

Um dos grandes dilemas é quando se pratica e propugna uma ergonomia que
fique apenas alocada a descrigdo dos postos de trabalho e das posturas adota-
das pelos trabalhadores. Apesar da importincia de se colocar em evidéncia essas
questoes, o espectro de atuagdo é muito restrito, pois, a0 nao avaliar e propor
transformagdes em outros niveis, fica-se afeito apenas a tentar uma ou outra solu-
¢do. Esta pode até melhorar o conforto, mas ndo coloca em discussdo outros niveis
de escolha que podem exercer uma influéncia muito mais preponderante no que
diz respeito as possibilidades de a¢ao daqueles que estao atuando na produgao.

A atividade humana no trabalho é muito mais do que as posturas que adota-
mos, os movimentos que realizamos ou os tempos em que estamos inseridos. Ha
sempre que se colocar em evidéncia que aquilo que fazemos diz respeito a como
nos engajamos para realizar algo — sempre ha um objetivo naquilo que estamos
fazendo no trabalho, sempre ha algum tipo de ferramenta, alguma modalidade de
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organizagdo do trabalho, algum tipo de relagdo interpessoal. O engajamento das
pessoas significa que colocamos nossos corpos, nossa inteligéncia, nossa psique
para a realizagao de algo. Ha sempre um entrelagamento de todas as nossas carac-
teristicas e propriedades para realizar algo. Isto coloca em evidéncia os erros do
passado, frutos de uma divisao do trabalho baseada em pressupostos falsos, onde
haveria aqueles que pensam e os outros que executam.

O proprio conceito de mdao de obra pode ser considerado como falso, uma vez
que coloca o outro numa posi¢do de nao pensante, de nao inteligente, de inferior;
destitui a participacdo da mente que ¢ fundamental para o desenvolvimento de
qualquer atividade. O que mostram os mais variados estudos e agdes em ergono-
mia centrada na atividade é que o conceito de mao de obra é um eufemismo, algo
que deve ser combatido; até porque hd uma inexoravel discrepincia entre aquilo
que fora definido no universo das tarefas, considerado em ergonomia como o uni-
verso do prescrito, e 0 que efetivamente ocorre, a realidade. A realidade é sempre
distinta daquilo que foi possivel ser definido como procedimentos operacionais,
daquilo que foi passado para os trabalhadores como regras e instrugdes de tra-
balho. Ha sempre eventos ndo previstos que emergem e que se colocam como
obstaculos que precisam ser sobrepujados para que a produgéo saia a contento.
Enfim, apesar de toda a importincia do trabalho desenvolvido pelos responsaveis
pelo projeto da produgao, jamais ele estara completamente em fase com a realida-
de. Portanto, aliada a inteligéncia dos engenheiros e de outros que conceberam a
produgdo, estd a inteligéncia daqueles que estdo diretamente ligados a produgao.

Isso reforga o papel de protagonista de todos aqueles que trabalham, uma vez
que precisamos agir e dar de nds mesmos para que a produgdo ocorra. Uma das
consequéncias esta ligada ao fato que, se respeitarmos o conhecimento oriundo
da ergonomia, é necessario mudar as abordagens com relacdo aos modos de se
projetar e de se fazer a gestdo do trabalho. Considerar que hd algo mais na reali-
dade da producio, e que aqueles que fazem frente aquilo que efetivamente ocorre
tém uma contribuicéo significativa nas necessarias transformagoes do trabalho,
induz a que se adotem mecanismos e dispositivos que permitam que essas pessoas
possam efetivamente contribuir para trazer outros pontos de vista, e a que os pro-
cessos de decisdo sejam também mais compartilhados. Diferentes experiéncias
nos mais distintos segmentos da economia corroboram isto. O reconhecimento
da inteligéncia do outro, do seu papel de protagonista, bem como a adogdo de
medidas que tanto respeitem esses saberes quanto reforcem a importéincia do re-
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torno da experiéncia para produzir novas regras e induzir novos caminhos para os
processos decisorios, podem ser considerados como contribuigdes significativas
da ergonomia.

Enfim, as contribuicdes da ergonomia podem ser uma base para que se possa
efetivamente agir nas empresas em diregdo a promogdo do desenvolvimento das
profissdes, das relagdes nos ambientes coletivos e da saude.

CONTRIBUICOES DA PSICODINAMICA DO TRABALHO

A ergonomia, conforme visto, teve e tem um papel fundamental na compreen-
sd0 e na transformacéo do trabalho. Todavia, o aspecto psiquico do trabalho nao foi
tratado diretamente por esta area do conhecimento. E a psicodindmica do trabalho
(PDT) que, desde os seus primordios, quando ainda era conhecida como psicopato-
logia do trabalho, investiga a relagdo subjetiva do trabalhador com a sua atividade.
Ela mantém, direta ou indiretamente com a ergonomia, um dialogo proficuo sobre
essas questdes. Saliente-se que o fato de se tratar a psique como algo distinto das
outras questdes do trabalho ndo significa que se propde dividir os sujeitos em partes
para poder conhecé-los. Trata-se muito mais de algo relativo a escolhas feitas ao
longo das disciplinas e do modo como se desenvolveram as suas modalidades de
agdo. Como a ergonomia trata da questao da atividade humana no trabalho e, até o
presente, pouco incorporou a questdo psiquica na sua maneira de abordar a questo
e nas suas modalidades de agdo, ha algo que pode e deve ser construido a partir do
didlogo com a PDT. O psiquico precisa ser considerado pelas ciéncias do trabalho
(mesmo que o seja em debate com outras disciplinas), até porque grande parte dos
problemas de saude hoje prevalentes tem a ver com o sofrimento patogénico e com
os disturbios mentais produzidos na relagao com o trabalho.

As contribui¢des da PDT também ndo se restringem a produgéo de conceitos
tedricos e ao uso de modalidades de pesquisa para se obter conhecimentos sobre
a psique e o trabalho. A PDT esta voltada para a agdo, para a transformacio do
trabalhar. Nesse sentido, o que se busca ¢ trazer a tona as vivéncias e experiéncias
dos sujeitos para que, a partir de grupos de expressdo e de reflexdo, possam-se
compartilhar questoes fundamentais do trabalho vivo e se propiciem condi¢des
para que os protagonistas do trabalho se tornem agentes efetivos de transforma-
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¢do. Essa transformacao é algo que se passa no ambito individual e coletivo, uma
vez que é possivel pensar sobre a experiéncia de cada um, compartilhar com ou-
tros e deliberar coletivamente sobre as mudangas necessarias na organizagio e no
contetido do trabalho.

Evidentemente que nada disso é simples, mas este desafio se tornou cada vez
mais necessario e premente, tanto pela evolu¢do do conhecimento, como pelas
consequéncias deletérias devido a certos modos de organizagao do trabalho que
induzem a uma individualizacio crescente em detrimento do que ha de coletivo
na produgdo. As consequéncias deletérias ficam evidentes quando, ao se estuda-
rem os indicadores de doengas e disturbios relativos ao trabalho, aqueles ligados a
economia psiquica sdo de primeira ordem.

Assim como a ergonomia, a PDT esta voltada para a agao que visa a constru-
¢do da satude. Néo se trata de uma proposta para apenas identificar e denunciar
os problemas, tipos de agdo mais afeitos a uma postura reivindicativa. Trata-se,
principalmente, de propiciar condigdes para que os sujeitos se apropriem de sua
histéria e recuperem o poder de agir coletivamente para transformar a realidade.
Esta apropria¢do exige um trabalho por parte dos sujeitos envolvidos, para que
consigam sobrepujar o sofrimento patogénico que, essencialmente, induz a meca-
nismos defensivos. Esses mecanismos, proprios a psique humana, constituem ver-
dadeiras barreiras para evitar que o sujeito entre em contato com aquilo que lhe
induz ao sofrimento; sdo mecanismos que buscam silenciar, evitar que o conteudo
emirja para a consciéncia e recoloque o sujeito em contato com aquilo que ele ndo
da conta, sobretudo, porque nio encontra saida, que seria a mudanca da realidade.
Por isso, agir na perspectiva da PDT exige dos sujeitos um trabalho de elaboragao
para que isto seja possivel, e a maneira proposta é por meio do compartilhamento
das experiéncias.

Os profissionais que atuam no campo da PDT tem um papel importante na
condugdo dos grupos de trabalho, uma vez que ¢ mediante sua escuta e de suas
intervengdes junto aos participantes que se criam as condigdes para que estes se
sintam em uma situagao propicia para poder falar, sem que estejam submetidos a
mecanismos de censura. A construgio de uma fala que vai se tornando cada vez
mais compartilhada e coletiva propicia a emergéncia da vivéncia na forma de rela-
tos que, ao final das contas, constitui um material riquissimo para a compreensao
e para a transformagdo. Nesse sentido, a PDT propde a criagdo de um espago de
livre circula¢do da palavra.
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Os conceitos da PDT e o tipo de contetido que emerge nesses processos de
reflexdo e deliberagio coletivos dizem respeito a aspectos fundamentais do tra-
balho vivo. A literatura desenvolvida na drea trata de diversas questdes referentes
ao trabalhar; ou seja, a subjetividade, a confianga, a cooperacdo, a deliberagdo, as
relagoes de autoridade e lideranga, a relagao sofrimento e prazer, as modalidades
de agdo, as diferengas de género, o reconhecimento, a questao da beleza e da uti-
lidade, a realizagéo de si e a identidade. Por outro lado, também sdo discutidos os
mecanismos psiquicos defensivos, sua importéncia e os riscos, uma vez que nao
ha protegdo completa contra o sofrimento patogénico. Finalmente, a PDT defende
a agdo transformadora como caminho em dire¢do & emancipagao.

BANCARIOS, UMA PROFISSAO

Ao tratarmos mais especificamente da questdo do trabalho bancério, é im-
portante reforcar os alicerces, os fundamentos da profissao, para que se possa dis-
cutir e trilhar caminhos que vao no sentido contrario do sofrimento patogénico e
do adoecimento.

Trata-se de uma profissao afetada de modo bastante significativo pelos proces-
sos de informatizagdo e automacdo introduzidos pelas tecnologias de informagio e
comunicagdo mais recentes. Os impactos se fazem presentes ndo apenas na redu-
¢ao significativa da quantidade de trabalhadores ao longo das ultimas décadas, mas
também no que diz respeito a mudangas substanciais no contetido das tarefas e nas
modalidades de controle e de avaliagdo de desempenho. No que diz respeito a esses
aspectos, ressaltem-se as contribui¢des da ergonomia da atividade e da psicodina-
mica do trabalho para compreender, refletir e buscar transformar a realidade.

Quando hoje se fala de trabalho bancario, ficam muito mais em evidéncia os
desafios para que sejam atingidas e superadas as metas fixadas pelas empresas
do que a questdo da relagdo de servigo que se estabelece entre os assalariados dos
bancos e os clientes. Quando fazemos algum tipo de discussdo com bancarios e
com seus representantes, a questdo das metas se evidencia como um dos grandes
causadores dos problemas vividos por aqueles.

Metas fazem parte de qualquer profissdo, de qualquer trabalho, e tem a ver
com os objetivos que sao fixados e com as maneiras como agimos para aprimo-
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rarmos ndo apenas os sistemas de produgdo, mas a nés mesmos. Todavia, o modo
como as metas sao hoje definidas em empresas do setor é bastante problematico.
Principalmente, porque induz a certas praticas que levam ao sofrimento ético-
moral. Esse ¢ o caso, por exemplo, quando a pressdo para que se atinjam resulta-
dos com vendas induz o assalariado a fazer de tudo para que alguém adquira um
determinado produto (servi¢o bancario), mesmo sabendo que o adquirente nao
precisa do produto e que aquilo ndo vai ajudar o cliente - ao contrario, trard um
custo desnecessario. Pode-se sempre alegar que a pessoa pode escolher nao fazer
e, assim, ndo contrariar seus valores e os valores da profissao. Todavia, fica uma
questdo. Se o adicional de salario e as possibilidades (eventuais) de progressao
na carreira correm riscos, as chances para que as pessoas resistam a este tipo de
pressao diminuem. O cendrio é agravado quando se estabelece uma competigdo
de todos contra todos, pois tanto o ganho extra como a progressdo sao para o in-
dividuo - os beneficios nao sao para o coletivo.

As modalidades de organizagao do trabalho individualizantes trazem sempre
uma ambiguidade intrinseca. Ao mesmo tempo que traz um discurso em que o
que importa é o sujeito, que ele é o principal ativo da empresa e que ele precisa
estar sempre progredindo profissionalmente, sempre se qualificando, traz, por
outro lado, um risco enorme de fragilizagdo. Esse risco ¢ devido ao isolamento
crescente das pessoas. Se meu sucesso depende do insucesso do outro, por que vou
cooperar? Por que vou criar relagdes de solidariedade? Por que vou me dispor a
ajudar um colega ou alguém na hierarquia? Essas questdes perpassam o discurso
das pessoas e sdo frutos de escolhas organizacionais que induzem a isto.

O dilema da culpa, de agir em desconformidade com seus valores pessoais e
com o que seria o ethos profissional, ¢ fonte de sofrimento patogénico. Sofrimen-
to esse que se dissemina, que se aprofunda e que traz consigo as consequéncias
do isolamento crescente, da soliddo cada vez mais profunda, cujo horizonte pode
ser desolador.

DISCUSSAO FINAL

Por esses motivos, ao se tratar de questdes ligadas a saude no trabalho nao
podemos isolar as diferentes variaveis da produgdo e tratd-las como algo a par-
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te, como responsabilidade de cada individuo, encontrar caminhos mais propicios
para ele, e cuidar dele, isoladamente. Ha que se considerar a questdo da profis-
sdo, dos aspectos coletivos, conjuntamente com os aspectos individuais. Assim
como cada um deseja a sua propria realizagdo, ela nao é possivel isoladamente, em
detrimento dos outros. A contribui¢ao do trabalho vivo para o desenvolvimento
das organizagdes e da prépria cultura ndo pode ser negligenciado, até porque,
nada ¢ neutro no mundo do trabalho. Neste caso, ou estamos agindo para honrar
a vida ou estamos agindo para criar ambientes desoladores, onde a questao da
doenga impera sobre a satde.

Por isso, encontrar solugdes para as empresas do setor bancario significa tam-
bém incorporar, nas visoes estratégicas das organizagdes, outras racionalidades.
A preponderancia de uma racionalidade estratégico-instrumental na qual o que
importa é a relacao entre meios e fins se expressa mais comumente, no lingua-
jar organizacional, como questdes sobre eficiéncia e eficdcia, e esta pode ser uma
das principais causas dessas distor¢des. Se os diferentes sujeitos ndo podem agir
conforme aquilo em que creem, buscando um discurso veraz, cria-se, no ambito
de uma racionalidade comunicativa, um ambiente propicio para a mentira. Se os
trabalhadores nao podem agir a partir daquilo que acreditam como valido, que
tenha valor e que respeite nao apenas os seus principios éticos e morais, mas tam-
bém a expressdo desses principios em dada profissio, fica reforcado o caminho
em diregdo ao sofrimento patogénico. Se a subjetividade ndo é fundada nesses
valores e fica pautada apenas pela individualidade, em detrimento do coletivo e
da sociedade, as questdes e racionalidades ja explicitadas multiplicam os riscos a
desarticulacio do tecido social.

Para reverter um cendrio como este, um primeiro grande passo é considerar
a centralidade do trabalho como essencial nas organizagdes, na sociedade e na
vida de cada um, para assim sobrepujar os desafios que ha pela frente. Como ja
dito, mudar o sentido do trabalho, trilhar os caminhos em direcio a construcéo
da satde, da realizagao de si, do desenvolvimento das profissdes, das organizagoes
e da sociedade de um modo mais geral, requer ndo apenas reflexdo e vontade de
expor os problemas, mas muita agao.
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Julio Gnap!

INTRODUCAO

Com a aplicagdo das metodologias relativas ao Nexo Técnico Epidemiolégico
Previdenciario (NTEP) e ao Fator Acidentario de Prevengido (FAP), a previdéncia
social espera introduzir importantes mudangas no sistema capital-trabalho-pre-
vidéncia. Quanto as mudangas anunciadas, de maneira geral elas seriam: melho-
ria na seguranca e na salubridade dos ambientes de trabalho, com maior garantia
aos direitos dos trabalhadores e maior justiga tributaria, com as empresas que
mais demandam a previdéncia pagando mais e as que investem em seguranca
sendo beneficiadas com menor tributagao sobre a folha de pagamento. O que ja se
percebe é que esses instrumentos podem tocar questdes importantes, que trazem
imbricados aspectos classistas da relagdo capital-trabalho. Relagdo esta que, por
sua vez, é eivada de conflitos de interesses e de visdes de mundo (ideologias) que se
reproduzem na imanéncia de dois atores historicos: os detentores do capital e dos
meios de produgio (os empregadores) e os que possuem apenas sua forga de tra-
balho para sobreviver (os empregados). Confirmando esse conflito de interesses,
uma entidade de classe contesta o NTEP: em 2007 a Confedera¢do Nacional das

1 Estatistico, mestre em sociologia, pesquisador social e membro da equipe do Instituto Declatra.
Estuda o assédio moral organizacional e os seus impactos na saude do trabalhador.
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Industrias (CNI) entra com Agédo Direta de Inconstitucionalidade, a ADI 3931-
8/2007, questionando a validade da metodologia empregada.

Quanto a previdéncia social brasileira, o principio geral é o de que ela se cons-
titua como um fundo solidario: uma espécie de poupanca coletiva, administrada e
com participa¢do do Estado, para a qual todas as pessoas, fisicas ou juridicas, inse-
ridas na economia formal contribuam para manuten¢do daqueles que, por nio se
encontrarem mais em idade produtiva, ou por estarem incapacitados, temporaria
ou permanentemente, ndo tenham como prover o seu sustento ou da sua fami-
lia. Dai seu carater eminentemente social, de acordo com a concepgao politica do
chamado estado de bem estar social (welfare state). Ainda que esse principio geral
tenha se mantido, ele foi afetado, ao longo do tempo, por problemas de gestdo
como fraudes e aplicagdo indevida de seus recursos, acamulando problemas que
ja o colocavam no limite da sua sustentabilidade quando um novo contexto po-
litico, social e econdmico, que se consolida a partir dos anos 1980, implica novas
situagdes para o sistema previdenciario brasileiro.

BREVE HISTORICO DA PREVIDENCIA SOCIAL BRASILEIRA E DOS
SEUS PROBLEMAS

Primeiramente, convém lembrar a diferenga que existe entre os termos previ-
déncia social e seguridade social. Segundo o artigo 194 da Constitui¢ao Federal,
a “seguridade social compreende um conjunto integrado de agdes de iniciativa
dos Poderes Publicos e da sociedade, destinadas a assegurar os direitos relativos
a saude, a previdéncia e a assisténcia social”. Percebe-se, assim, que a previdéncia
social estd inserida no tema seguridade social, o qual abrange também a satde
e a assisténcia social. Entdo, sendo o tema de interesse a questao previdenciaria
(NTEP/FAP), neste trabalho a referéncia mais frequente sera a previdéncia social,
mas, em algumas situagdes, aparecera o termo seguridade social, em referéncia,
obviamente, ao conceito de dominio maior.

O espirito que comandou a configuragéo original da seguridade social tem os
valores da caridade e da solidariedade, aliados ao primado do trabalho e a digni-
dade da pessoa humana, contribuindo para o desenvolvimento social. E isso estd
expresso no artigo 193 da Constituigdo Federal, que se refere a ordem social: “A
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ordem social tem como base o primado do trabalho, e como objetivo o bem-estar
e a justiga sociais”. Segundo artigo de Nolasco?, este idedrio de inspiragdo ilumi-
nista encontra antecedéncia na Declaracio dos Direitos do Homem e do Cidadao,
de 1789, na qual a Revolugao Francesa afirmava ser a seguridade uma “divida sa-
grada” para com a populagio, e que essa divida deveria ser assumida pelo Estado.
Assim é que o primeiro marco do Estado brasileiro, assumindo a fungio de ente
tutelar de toda a coletividade, encontra-se na primeira constitui¢do brasileira, a
de 1824, que, no seu artigo 179 traz escrito: “A Constitui¢ao também garante os
socorros publicos”. Porém, a importéincia desse dispositivo constitucional é mera-
mente histdrica, pois, a época, os cidaddos ndo dispunham de meios para exigir o
cumprimento dessa garantia, e a cabal nogao de Estado era ainda algo incipiente
no Brasil.

Em termos constitucionais, ainda segundo Nolasco, somente a Constituicdo
de 1891 traz algo referente a previdéncia, e ja de carater efetivo. O artigo 75 dispoe
sobre a aposentadoria por invalidez dos funciondrios publicos, a qual ndo depen-
dia de contribuigdo do trabalhador, sendo totalmente custeada pelo Estado. Mas é
somente na Constituicao de 1934 que fica instituido o sistema tripartite de finan-
ciamento da previdéncia social tal como conhecemos hoje, com a contribui¢ao do
trabalhador, do empregador e do Estado.

Antes disso, porém, em 1888, os funcionarios dos Correios e os ferroviarios
foram os primeiros a ter beneficios previdenciarios, com a instituigdo do direito
a aposentadoria aos 30 anos de servigo e 60 de idade, para funcionérios dos Cor-
reios, e com a criagdo da Caixa de Socorros em cada uma das estradas de ferro do
Império’.

A partir disso, e de maneira infraconstitucional, come¢am a surgir os insti-
tutos de aposentadorias e pensoes. Sendo que - ainda segundo Nolasco - sob a
égide da Constitui¢do de 1946 foi editada, em 1960, a Lei Orgénica da Previdéncia
Social, que unificava todos os dispositivos infraconstitucionais relativos a previ-
déncia social que até entdo existiam. E também desta fase o Decreto-Lei n° 72,

2 Disponivel em: <http://www.ambito-juridico.com.br/site/?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_
id=113 35&revista_caderno=20/>. Acesso em: 18 ago. 2015.

3 Disponivel em: <http://www.previdencia.gov.br/acesso-a-informacao/institucional/historico/
periodo-de-1888-1933>. Acesso em: 18 ago. 2015.
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de 1966, que retine todos os institutos de aposentadorias e pensdes no Instituto
Nacional de Previdéncia Social - INPS.

Chegando ao final dessa breve digressao historica, é fundamental mencionar
que, com o advento da Constituinte de 1988, nasce o Sistema Nacional de Segu-
ridade Social, com a finalidade de assegurar a universalidade de cobertura dos
beneficios da seguridade social, para que, desta forma, ninguém seja privado do
minimo existencial; ou seja, para que a todos os cidaddos seja assegurado o prin-
cipio da dignidade humana.

Como retrospectiva dos acontecimentos que tiveram papel importante na his-
toria da previdéncia, também ndo se pode deixar de citar os problemas de gestdo,
como fraudes e aplicagdes indevidas de recursos, sob pena de se estar deixando de
lado aspectos fundamentais e determinantes da situagao financeira em que a pre-
vidéncia se encontrava quando um novo contexto politico e econdmico comegou
a se desenhar na década de 1980.

Iniciando por um problema que tem acompanhado a histéria da previdéncia,
que é o problema das fraudes, serdo aqui apresentadas duas publicagdes que, em
periodos diferentes, documentam a farta ocorréncia desse tipo de crime cometido
contra a previdéncia social. Em 2007, a Anasps (Associa¢ao Nacional dos Servi-
dores da Previdéncia Social) publica o Livro Negro da Previdéncia, no qual sio
detalhadas 32 fraudes descobertas em 2006. Essas fraudes se referiam a criacéo
de falsos beneficios, por meio dos quais, durante anos, vultosa soma de dinheiro
foi desviada.

Outra denuncia documentada desse tipo de crime é uma obra, langcada em
1987, com o impactante titulo Previdéncia: terror e mortes no reino das fraudes.
Nesse trabalho, o autor faz uma espécie de cronica policial de inimeros casos de
fraudes que causaram enorme prejuizo ao sistema de seguridade social brasileiro.
Em 168 paginas estdo relatadas dezenas de casos de fraudes, que envolveram até
assassinatos, ocorridas basicamente em meados da década de 1980.

Esses dois documentos, aliados as noticias de novas fraudes que aparecem de
tempos em tempos nos noticidrios, mostram uma rotina histdrica de crimes re-
gularmente praticados por particulares e por organizagdes contra os recursos da
previdéncia social brasileira. Todos esses fatos dao o contorno de uma realidade
com muitos problemas, para os quais o Estado e a sociedade nao conseguiram
desenvolver instrumentos adequados e eficientes.
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Existe ainda um outro aspecto que ao longo dos anos tem impactado forte-
mente o sistema previdenciario brasileiro. Este aspecto diz respeito a aplicagdo
indevida dos recursos previdenciarios, o que contribuiu para que a previdéncia
sempre apresentasse um quadro de dificuldades or¢amentarias.

Num interessante trabalho académico de Zarzana Junior, sobre Direito Previ-
denciario, sdo indicadas leis e atos governamentais que permitiram que recursos
da seguridade social, o que inclui a previdéncia, fossem aplicados em finalidades
outras que ndo aquelas as quais deveriam ser destinados. Esse trabalho cita al-
gumas leis, apresentando, inclusive, discussoes juridicas suscitadas quanto a sua
constitucionalidade. Nao cabe aqui entrar nesta seara, mas sim, apenas pontuar
algumas destas medidas para uma demonstragio fatica dos problemas relacio-
nados a gestdo da previdéncia social, como foi citado na introdugéo deste artigo.

Com base no referido trabalho, verifica-se que as aplicagdes indevidas ocor-
ridas no periodo mais recente se originam numa Emenda Constitucional (EC) de
1994 (EC de Revisdo n° 1), cujo objetivo era o saneamento financeiro da Fazenda
Publica Federal, ainda que previsse aplicacio prioritaria dos recursos destinados
a educacao, saude, seguridade e programas sociais. E o que se dizia de inicio ser
apenas uma pequena flexibiliza¢do na aplicagdo dos recursos da seguridade, que
deveriam ficar na drea social, ao longo do tempo propiciou o uso de parte dessa
verba, estabelecida em 20%, em atividades governamentais que nao diziam res-
peito & satide, & previdéncia ou a assisténcia social. E o que acontece a partir de
2000, com a EC n° 27, que autoriza o governo a passar os 20% da receita com
contribui¢des para o orgamento fiscal. Com isso, esses recursos podem ser usados
em qualquer rubrica.

Finalmente, como corolario destas historias de desvios legalizados dos recur-
sos da previdéncia social, nao se pode deixar de citar um estudo do Ipea, de 1999,
intitulado A Divida da Unido com a Previdéncia Social: uma perspectiva historica*,
que mostra como os governos, por diversos instrumentos e justificativas, sem-
pre se utilizaram dos recursos arrecadados pela previdéncia social. No resumo de
apresentacdo deste estudo ha a seguinte colocagéo:

4 Disponivel em: <http://www.ipea.gov.br/portal/images/stories/PDFs/TDs/td_0638.pdf>. Acesso
em: 18 ago. 2015.
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A previdéncia social desde a década de 1930 foi alvo de constante ma-
nipulagdo politica essencialmente no que se refere a utilizagdo dos
institutos como instrumentos de captagdo de poupanca forcada para a
realizacdo de investimentos em setores da economia considerados es-
tratégicos pelo governo, que visava promover o processo de industria-
lizagdo do pais e maximizar seu apoio politico (por exemplo, a cons-
trucdo de Brasilia, o financiamento da Companhia Vale do Rio Doce,
da Companhia Sidertrgica Nacional, etc.

A guisa de conclusio do que foi exposto nesses paragrafos iniciais, e resgatan-
do o caréter dialdgico que se propunha dar a apresentagdo deste tema, na sequén-
cia tentar-se-a estabelecer um raciocinio que conecte o enredo final dessa historia
da previdéncia com os fatos que comec¢am a tomar forma a partir dos anos 1980,
configurando-se um contexto no qual o NTEP surge com discurso e fun¢ado amol-
dados a essa nova realidade.

UM NOVO CONTEXTO POLITICO E ECONOMICO

No livro Condigdo Pés-moderna, langado em 1989, David Harvey situa no ano
de 1973 - ano de grande recessao agravada pela crise do petroleo - o inicio de um
movimento que desencadeia um conjunto de processos que fazem dos anos 1970
e 1980 um conturbado periodo de reestruturagao econdmica e de reajustamento
social e politico (HARVEY, 1993, p. 140). Para ficar apenas no que aqui interessa,
vale destacar que, sobre os acontecimentos desta época, Harvey fala da nova or-
ganizacao industrial com inovagao tecnoldgica, descentralizagdo e fragmentagéao
dos processos industriais, flexibilizacdo dos processos de trabalho e abertura de
novos mercados de trabalho (busca de mao de obra mais barata). Tudo isso tem
impacto direto nas relagdes capital-trabalho, uma vez que essa flexibilidade per-
mite aos empregadores exercerem pressdes mais fortes sobre uma for¢a de tra-
balho enfraquecida pelo desemprego estrutural que entdo vai se instalando. No
Brasil isso fica bem evidente com o advento da flexibilizagdo das leis trabalhistas
e das terceirizagoes, para citar apenas dois exemplos. Seguindo o caminho aberto
por esta narrativa, e conferindo um carater teleolégico aos acontecimentos que se
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seguem, pode-se dizer que é nesse periodo que se delineia o contexto politico e
econdmico que se consolida nos anos seguintes.

Por alguns fatos emblematicos ocorridos em torno da década de 1980, como
a eleicdo de Margaret Thatcher na Inglaterra em 1979, a de Ronald Reagan nos
Estados Unidos em 1980, o conjunto de medidas formulado por economistas do
sistema financeiro de Washington, conhecido como Consenso de Washington, e a
queda do muro de Berlim, ambos em novembro de 1989, e, ainda, o fim da Unido
Soviética em 1991, esse periodo é identificado por muitos como o da ascenséo do
pensamento neoliberal. Pensamento que, como se sabe, defende o estado minimo,
com o fim do estado de bem-estar, e prega a liberdade da economia e dos merca-
dos, deixando ainda para o Estado a fun¢do de garantidor das condigoes para a
livre concorréncia (as finalidades divulgadas pela previdéncia para o FAP servem
como exemplo). E isso ¢, de maneira geral e em esséncia, o pensamento neoliberal.

Este é o terreno, uma espécie de tabula rasa, onde se desenvolve o contexto no
qual o NTEP e o FAP estdo conformados, pois esses instrumentos surgem tendo,
entre as finalidades divulgadas, gestdao mais eficiente do sistema previdenciario,
com o fomento a livre concorréncia garantindo vantagens competitivas por meio
de taxagdo reduzida para as empresas que forem mais eficientes na sua gestdo da
seguranca do trabalho. Neste momento é importante registrar que nio estd entre
as finalidades deste artigo avaliar méritos ou emitir juizo de valor com relagdo a
estas metodologias e seus objetivos declarados, mesmo porque essas circunstan-
cias ndo introduzem nenhum viés que possa invalidar o aspecto técnico dessas
metodologias - tanto o NTEP como o FAP sdo instrumentos desenvolvidos com
rigor cientifico. Tais fatos apenas estdo sendo destacados como indicativos da for-
¢a que o pensamento neoliberal tem hoje dentro das institui¢cdes ptiblicas. Con-
quanto esse aspecto merega uma discussdo mais ampla, serd ja de bom propdsito
chamar a atengdo para a atual supremacia da logica capitalista, quando o respeito
aos valores da dignidade e do bem-estar humanos passam a ser incentivados por
dedugdo tributdria, num quadro em que se fortalece a ordem economica em de-
trimento da ordem social, colocando-se o social como uma espécie de ativo de
mercado, na mesma medida em que se afasta o Estado dessa fun¢do. Também
conforme o pensamento desta nova ordem politica e econémica, a0 mesmo tem-
po que se coloca na conta do esquecimento os débitos historicos da Unido, os
argumentos da autossustentacdo financeira e gestdo mais eficiente dos recursos
também procuram invalidar outras a¢des governamentais em atengdo ao carater
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social da previdéncia. Um bom indicativo disso é o fato de os trabalhadores serem
chamados a contribuir com valores maiores para a previdéncia. O Decreto-lei n°
1.910, de 1981, transforma a aliquota unica de contribuicio, de 8% do saldrio, em
valores escalonados que vao de 8,5% a 10%, conforme faixas salariais (atualmente
estes valores variam de 8% a 11%).

NEXO TECNICO EPIDEMIOLOGICO PREVIDENCIARIO
Trabalho e satde

A primeira lei brasileira que define o acidente de trabalho e a doenga de traba-
lho é o Decreto Legislativo 3.724, de janeiro de 1919. Apesar de, mais de 200 anos
antes, ja haver estudos, produzidos pelo médico italiano Bernardino Ramazzini,
considerado o Pai da Medicina do Trabalho (MARTINEZ, 2015, p. 17), que rela-
cionam trabalho e doenca num nexo causal.

O surgimento apenas em 1919 da primeira lei brasileira tratando de acidentes e
doengas do trabalho tem a ver com o fato de que é nessa época que a industrializa-
¢do comeca a ter maior impulso no Brasil e, relacionado com ela, um crescimento
significativo de problemas de saude. Se ¢ fato que a era do crescimento industrial
trouxe problemas de satde, de ordem mais ou menos restrita e mais facilmente
identificaveis com a atividade laboral, nas dltimas décadas se acrescentam muitos
outros problemas de satide ja ndo tdo facilmente atribuiveis a atividade do trabalha-
dor. A Medicina do Trabalho tem realizado estudos que identificam novos proble-
mas de saude, especialmente os de ordem mental e comportamental, que comegam
a aparecer justamente numa época em que se disseminam, no mundo produtivo e
do trabalho, os imperativos de competicio, eficiéncia e maximizagao de resultados e
lucros, o que é a aplicacio do ideario neoliberal. E esse é um outro aspecto que con-
textualiza e também, de certa forma, justifica o surgimento do NTEP, pois, segundo
seus idealizadores, com este método é possivel avaliar se existe ou ndo relagio entre
a atividade laboral e o desenvolvimento dessas novas doengas.
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A METODOLOGIA DO NTEP

A metodologia desenvolvida para célculo e determinagdo do Nexo Técnico
Epidemioldgico Previdencidrio, o NTEP, bem como para o Fator Acidentdrio de
Preven¢ao (FAP), foi oficializada pelo Conselho Nacional de Previdéncia Social
por meio da Resolugdo 1.269, de 15 de fevereiro de 2006°.

Nas considerag()es iniciais deste documento constam literalmente, como seus
motivos, o estimulo ao desenvolvimento econdmico via reducdo de custos, fomen-
to ao trabalho saudével e flexibilizacéo das aliquotas de contribui¢ao. Note-se que
os termos reducio de custos, flexibilizacdo e estimulo ao desenvolvimento econd-
mico introduzem um viés economicista e produtivista na gestdo do social, o que
se amolda ao pensamento que se tornou hegemonico nas ultimas décadas. Quanto
aos aspectos técnicos para o calculo do NTEP, eles serdo aqui apresentados tal
como constam na Resolu¢io 1.269.

O NTEP indicara nexo epidemioldgico quando existir relagao estatistica entre
a doenga ou lesdo e determinado setor de atividade econdmica. Ele funciona como
um painel de monitoramento epidemioldgico, cuja matriz correlaciona motivos
de incapacidade e atividade economica do empregador. E entdo, com esse parame-
tro, a pericia médica do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) considerara
caracterizada a natureza acidentdria da incapacidade como decorrente da relacéo
entre a atividade da empresa (Classificacdo Nacional de Atividade Empresarial -
Cnae) e a entidade moérbida elencada na Classificacdo Internacional de Doencas
(CID), com base nos casos por ela diagnosticados.

Fundamentalmente, a metodologia oficializada pelo NTEP se baseia na teoria
da decisao estatistica. Compara-se a incidéncia de determinado agravo de saude
(tipificado pela CID) em determinado grupo de trabalhadores (agrupados segun-
do a Cnae) expostos a fatores que possam desencadear ou contribuir para um
determinado agravo, com a incidéncia deste mesmo agravo em outro grupo de
trabalhadores (outras Cnae), ndo expostos aos tais fatores. Verifica-se, entéo, a
razdo existente entre as chances de ocorréncia do agravo para os dois grupos (o
segundo ¢ o grupo de controle). Com base nas estatisticas derivadas deste célculo,

5  Disponivel em: <http://http://www.previdencia.gov.br/arquivos/office/3_081117-172624-099.pdf>.
Acesso em: 18 ago. 2015.
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decide-se pelo reconhecimento ou nao de relagao (nexo técnico) entre uma deter-
minada atividade econdmica e um determinado problema de saude.

O cruzamento epidemioldgico e estatistico é feito utilizando-se um célculo
estatistico denominado Razdo de Chances (RC), a partir do qual se obtém os indi-
cadores que determinarao a existéncia ou nao do NTEP.

Para o cilculo da RC, primeiramente se constréi uma tabela de contingéncia
2X2, conforme demonstrado no esquema abaixo:

DESFECHO
FATOR SIM NAO
SIM a b
NAO c d

onde,

FATOR representa pertencer ou nio ao grupo dos expostos, e DESFECHO ¢ ter apresentado ou nio
o determinado agravo. Ainda:

a = numero dos que pertencem ao grupo de expostos e apresentam o agravo;

b = nimero dos que pertencem ao grupo de expostos e nao apresentam o agravo;

¢ = numero dos que nio pertencem ao grupo de expostos e apresentam o agravo;

d = numero dos que ndo pertencem ao grupo de expostos e nio apresentam o agravo.

A RC ¢é calculada pela seguinte formula:

axXd
cXb

RC =

Para RC > 1, tem-se que entre os trabalhadores expostos ha mais probabili-
dade de adoecer do que entre os ndo expostos. Por exemplo, para uma RC = 1,65,
infere-se que o grupo de expostos tem 65% mais probabilidade de desenvolver
determinada doenga do que o grupo dos néo expostos. Se RC < 1, diz-se que ndo
ha risco do grupo de expostos desenvolver a doenga. E, se RC = 1, diz-se que as
probabilidades sdo iguais. Porém, s6 o fato de a RC ser maior do que 1 nao é sufi-
ciente para determinar o nexo técnico entre atividade e doenga. Primeiramente é
necessario verificar, com 99% de confiabilidade estatistica, se a RC é maior que 1,
pois aqui também se admite que essa estatistica pode apresentar alguma variabi-
lidade. E necessério, entio, determinar a amplitude dessa variabilidade - o inter-
valo de confianga para a RC com 99% de confiabilidade estatistica. Esse intervalo
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dard os limites inferiores e superiores para esta variabilidade. Esses limites, que
ndo podem admitir valor menor do que 1, serdo calculados por meio da seguinte
formula:

1c=27183% +2 575x| JL+ 1101
a b ¢ d

onde:

2,7183 é o valor do logaritmo neperiano (e);

LnRC = logaritmo natural do valor calculado para a Razdo de Chances;
2,575 é o valor de escala do eixo X da curva normal para 99% de confianca

e ( l+l+l+lj ¢ 0 desvio padréo do valor calculado para a RC.
a b ¢ d

Apds esse calculo, e verificado que tanto a RC como o limite inferior do inter-
valo de confianga sao maiores do que 1, é necessario ainda calcular a Amplitude
Relativa da Razao de Chances (ARRC), que deve resultar um valor menor do que
3. A ARRC ¢ dada pela seguinte formula:

(LSIC - LIIC)
RC

ARRC =

onde,

LSIC = limite superior do intervalo de confianga a 99%;
LIIC = limite inferior do intervalo de confianga a 99%;
RC = valor calculado para a Razao de Chances.

Fica estabelecido o Nexo Técnico Epidemioldgico Previdenciario — NTEP,
quando:
1. o Limite Inferior do Intervalo de Confianca — LIIC (99% de confianga
estatistica) da RC for maior que 1, e
2. a Amplitude Relativa da Razdo de Chances (ARRC) for menor que 3.

Aplicando esta metodologia a sua base de dados, a Previdéncia Social produ-

ziu uma grande matriz epidemioldgica de nexos técnicos entre grupos de doengas
CID e Cnae. Em 2009, pelo Decreto n° 6.957 da Presidéncia da Republica, o INSS
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divulgou uma relagdo de agravos de saude que tiveram nexo técnico epidemio-
légico reconhecido para diversas atividades econdmicas. Na tabela 1, abaixo, sdo
mostradas as Cnae relativas ao setor bancario que tiveram grupos de doengas CID
reconhecidos como nexo técnico.

TABELA 1- ATIVIDADES BARCARIAS |CNAE 5] COM NTER RECONHECIDA PARA GRUPGS DE DOEMCAS (CID-10] (INSS - 2009
GRUFOS HSEHFI‘D CMAEGAZZ | CNAE G523 | CNAEE43L

F1O-F18 | Transtornas mentais @ compartamentais desidos so usa de substinciapsicostiva L1

F2-F29  Esquizafrenia, transtormas esquizatipicos e trarstomos delirantes

F30-F33  Transtornas do humor [afetivos] H ®

wim im iw

Fad-Fa8 Transtormnas neundt cos, transt. relacioradas com a “stress” e transt. somatof crmes

ol
MR Transtornas dos tecidos moles, Musculares, SindvigseTendBes 0 X G
580-559 Traumatizmos do toemeazelbo & do pé X X

Fonte: Decrela 69572009
S22 BANCOS MULTIPLOS COM CARTEIRA COMERCIAL
G423 CAMAS ECONOMICAS
&131 BANCOS MULTIPLOS SEM CARTEIRA, COMERTIAL

Finalizando esta apresentacido do NTEP e dos aspectos aplicados de sua meto-
dologia, é importante também comentar que os questionamentos feitos com rela-
¢a0 ao NTEP, como ¢ o caso citado da CNI, via de regra argumentam que muitas
relagdes de nexo atribuidas por este método nao encontram explicagdo etiogénica,
especialmente para as doengas cronicas como diabetes, hipertensio arterial e ne-
oplasias, e que, devido a isso, essas relagdes seriam espurias. E que, portanto, so-
mente seria possivel estabelecer nexo de causalidade para determinados desfechos
clinicos a partir de conhecimento prévio dos mecanismos fisiopatoldgicos, com
a histdria natural da doenca que referenciasse os postulados de causalidade pelos
Critérios de Hill®, principalmente for¢a associativa e plausibilidade.

6  Os Critérios de Hill foram propostos pelo epidemiologista e estatistico britinico Austin Bradford
Hill (1897-1991), e buscam caracterizar como causal, por meio de 9 critérios, uma associagao en-
tre uma exposi¢do e uma doenga ou condigio de saude. Quanto mais critérios forem cumpridos,
maior a chance de essa associagdo ser de causa e efeito. Os critérios sdo: 1- For¢a da associagio:
quanto mais forte uma associagdo, mais provavel que seja causal (forca da associagio medida pelo
risco relativo ou razdo de chances); 2- Consisténcia: a relagio deve ser condizente com os achados
de outros estudos; 3- Especificidade: a exposicio especifica causa a doenga; 4- Temporalidade: a
causa deve ser anterior a doenga; 5- Gradiente bioldgico (efeito dose-resposta): deve ser em gra-
diente proporcional; 6- Plausibilidade bioldgica: a associagdo deve ter uma explicagdo plausivel,
concordante com o nivel atual de conhecimento do processo patoldgico; 7- Coeréncia: os achados
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Rebatendo estes argumentos, Oliveira (2010, p. 92) afirma que a relagao de cau-
salidade entre atividade econdmica e desfecho clinico é robustamente sustentada
pelo conjunto tedrico e empirico desta metodologia, principalmente o postulado
da forga associativa por meio da Razdo de Chances (RC), e que tal metodologia ja
serve como prenuncio de novos olhares de plausibilidade em diversos campos do
conhecimento. Argumenta, ainda, que mesmo fenémenos de causalidade que em
principio ndo apresentem plausibilidade sdo encontrados na literatura cientifica.
Ele cita, como exemplo, que somente muito tempo depois de estabelecida a relacéo
entre falta de saneamento basico e o surgimento de doengas infectocontagiosas é
que se descobriu a etiologia da cdlera. Isso também é dizer que a metodologia do
NTEP tem o condio de revelar relacdes até entdo insuspeitas, e que, a partir do es-
tabelecimento do nexo, enseja-se a preocupagao e o interesse em se conhecer me-
lhor a relagdo entre determinada atividade laboral e determinado agravo de saude.

FATOR ACIDENTARIO DE PREVENCAO

Antes de se fazer a apresenta¢do do Fator Acidentario de Prevencdo (FAP), é
oportuno que se discorra um pouco sobre algo que lhe é antecedente: o Seguro de
Acidentes de Trabalho (SAT). Existente desde o governo de Gettlio Vargas, o SAT
¢ um seguro, custeado pelo empregador, para beneficio do empregado quando da
ocorréncia de acidente de trabalho, segundo aliquotas que incidem sobre a folha
de salarios, numa gradagao de 1%, 2% ou 3%, de acordo com o risco da atividade
da empresa (leve, médio ou grave). O Decreto-lei 612, de julho de 1992, especifi-
ca esses niveis de periculosidade para cada atividade econémica pelo cédigo da
Cnae. Assim, toda empresa formal dever recolher, para o SAT, 1%, 2% ou 3% do
valor da sua folha de pagamento, verificado o grau de periculosidade atribuido a
Cnae a qual se insere.

O ja citado Decreto 6.957/2009 também estabelece os graus de risco segundo
a Cnae. Na tabela 2 estdo indicados esses graus, que correspondem, para algumas
Cnae relacionadas a bancos, as aliquotas do SAT.

devem seguir o paradigma da ciéncia atual; 8- Evidéncias experimentais: mudangas na exposi¢ao
mudam o padro da doenca; e 9- Analogia: com outra doenga ou com outra exposigio.
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TABELA 2 - ATIVIDADES BANCARIAS [BANCOS) E GRAL DE RISCO (2009).
CMNAE DESCRICAD RISCO
B410 BANCO CENTRAL 1
6321 BAMNCOS COMERCIAIS

6322 BANCOS MULTIPLDS COM CARTEIRA COMERCIAL
6423 CAIXAS ECONOMICAS

6424 BANCOS COOPERATIVOS

6431 BANCOS MULTIPLDS SEM CARTEIRA COMERCIAL
6332 BANCOS DE INVESTIMENTD

6332 BANCOS DE DESENVOLVIMENTO

Fonte: Decreto 6957/2009
1=leve|1%] 2=médio(3%) 3=grave(3%)

P b e e R R

A apresentacdo dos aspectos técnicos do FAP terd como referéncia o traba-
lho de Paulo Rogério de Albuquerque Oliveira, ja citado, que é coordenador de
uma comissdo permanente para atualizagdo e aperfeicoamento das metodologias
NTEP/FAP. Segundo Oliveira (2015, p. 115), fazia-se necessario — em atendimento
a Lei 10.666, de 2003, cuja premissa ¢ o estimulo a concorréncia de livre mercado
quanto as praticas de prevengdo de acidentes, notadamente a redugido de afasta-
mentos por incapacidade laboral - o desenvolvimento de uma metodologia que,
por um lado, privilegiasse as empresas que apresentam menor nimero de aciden-
tes de trabalho, e, por outro lado, penalizasse aquelas com maior nimero desse
tipo de acidente, de modo isondmico. Visando, além de maior justica tributaria,
que as empresas dedicassem mais atencao a seguranca dos ambientes de trabalho.
Essa lei prescreve que as aliquotas do SAT por empresa poderdo ser reduzidas
a metade, ou até dobrar, de acordo com coeficientes de frequéncia, gravidade e
custo dos acidentes. E é para estabelecer esses coeficientes que foi desenvolvida a
metodologia do FAP.

A METODOLOGIA DO FAP

Estatisticamente falando, o Fator Acidentdrio de Prevengdo é um niimero (um
fator) dentro do intervalo [0,500 : 2,000] que multiplica as aliquotas de 1%, 2% e
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3%, de forma a reduzir em 50% ou majorar em até 100% o valor a ser recolhido,
por empresa, para o SAT. O procedimento consiste em padronizar os coeficientes
de frequéncia, gravidade e custo de cada empresa, definindo um score. O FAP de
uma determinada empresa serd maximo (2,000) se o seu score for maior que o
limite superior da distribui¢ao dos scores de todas as empresas daquela Cnae, e
sera minimo se o seu score for menor que o limite inferior dessa mesma distribui-
¢d0. Caso o score da empresa fique no intervalo entre o limite inferior e o limite
superior, o FAP sera determinado por meio de interpolagéo linear. O FAP sera 1
quando a empresa tiver o score igual a zero, que corresponde rigorosamente ao
ponto central da distribuicdo da sua respectiva Cnae.

Os coeficientes de frequéncia, gravidade e custo sdo determinados pelas for-
mulas que serdo apresentadas na sequéncia, considerando-se que, para determi-
nagio do score de referéncia da Cnae, sdo utilizados os nimeros relativos ao total
de empresas da Cnae em questdo, e, para a determinagao do score da empresa,
deverao ser utilizados os niumeros relativos a ela.

coeficiente de frequéncia (CF)

Freq
Pop

Freq = somatorio da quantidade de beneficios acidentarios (niimero de afasta-

CF =

, onde:

dos) no periodo considerado;
Pop = populagao exposta, representada pela média de vinculos empregaticios
no periodo considerado.

coeficiente de gravidade (CG)

_ Gray
DPT

CG , onde:

Grav = somatério do nimero de dias de dura¢do dos beneficios no periodo
considerado;

DPT = dias potencialmente trabalhados, que é a média de vinculos emprega-
ticios multiplicada por 365,25.
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coeficiente de custos (CC)

Cust
VPA

CC= , onde:

Cust = somatdrio do valor correspondente ao saldrio de beneficio didrio mul-
tiplicado pelos dias de duracéo;

VPA = valor potencialmente arrecadado, que é total arrecadado via SAT.

Padronizac¢io dos coeficientes como parametros de comparagiao

Para que os scores da Cnae possam ser usados como pardmetros para compa-
ragdo dos scores da empresa, primeiramente eles sdo padronizados num processo
que considera a variabilidade que existe nos valores que compuseram cada coefi-
ciente (cada coeficiente é um valor médio calculado). Isso é necessario porque se
estd trabalhando com unidades diferentes (nimero de trabalhadores afastados,
numero de dias de beneficio pagos e valores monetarios dos beneficios), e tam-
bém para se calcular, com 95% de confianga, a variabilidade (limites superior e
inferior) que estas estatisticas podem admitir (o que corresponde a dois desvios-
padréo a partir do valor médio).

Assim, por exemplo, a empresa aplicard o FAP maximo (2,000) a sua aliquota
do SAT quando seu score for igual ou maior que o limite superior, que equivale a
+6 vezes o desvio-padrao (DP) do score da Cnae, que decorre da soma de 2 DP na
frequéncia, 2 DP na gravidade e 2 DP no custo. E, por outro lado, aplicara o FAP
minimo (0,500), quando seu score for igual ou menor que o limite inferior, que
equivale a -6 vezes o desvio-padrao do score da Cnae. Para valores intermediarios,
existem formulas especificas, para quando o score da empresa for menor que zero
e maior que o limite inferior, e para quando for maior que zero e menor que o
limite superior do score da Cnae.

Concluindo essa exposi¢do, que se concentrou nos aspectos principais destas
duas metodologias por se considerar importante também contemplar alguns per-
tinentes aspectos historicos e conjunturais, deve-se mencionar que a Previdéncia
Social detém todos os dados para realizar os calculos e definir os parametros aqui
apresentados, ndo dependendo de informacdes fornecidas pelas empresas. Assim,
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utilizando os dados do Sistema Unico de Beneficio (SUB) e do Cadastro de Infor-
magdes Sociais (CIS) a previdéncia contorna a necessidade de usar as informagoes
do CAT (Comunica¢do de Acidentes de Trabalho), que é um documento que as
empresas devem fornecer a previdéncia quando da ocorréncia de afastamento do
trabalho em virtude de acidentes ou doencas, conforme determinado em lei, mas
que costuma ser sonegado - a realidade tem demonstrado que as ocorréncias de
acidentes de trabalho costumam ser subnotificadas. A op¢do de se usar somente
dados da Previdéncia constitui fator fundamental para a consisténcia dessa meto-
dologia e dos dados resultantes.
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Margarida Barreto'

INTRODUCAO

Todos sabem que o mundo do trabalho mudou. Ouvimos isso constantemen-
te! A intensificagdo do ritmo de trabalho, a densificagao associada a exigéncia
de metas, repercutem de forma direta nas condi¢des de trabalho e satde dos tra-
balhadores. Um exemplo emblematico sao as patologias do final do século XX e
as novas patologias do século XXI. As primeiras sdo as denominadas Lesdes por
Esfor¢o Repetitivo (LER), que tomaram propor¢des epidémicas a partir dos anos
oitenta; e, nos ultimos dez anos, os transtornos psiquicos, em especial a depressao,
a sindrome do pénico, o estresse, o burnout.

Contudo, para falarmos do assédio moral no servigo publico, impde-nos fazer
trés perguntas para tentar compreender as raizes desse acontecimento, sua exis-
téncia, permanéncia e crescimento na esfera publica e privada. O que é o Estado?
Para que existe? E o que é o capital?

Sabemos que o Estado é produto da sociedade em certa fase do desenvolvi-
mento socio-histérico. O seu surgimento ¢ uma confissao de que a sociedade se
embaragou numa insoluvel contradigdo interna, dividiu-se em classes antagoni-
cas, com interesses distintos e diversos, dos quais ndo pode se desvencilhar, apesar

1 Meédica do Trabalho. Higienista Ocupacional. Doutora em Psicologia Social - PUC/SP.
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das tentativas que encontramos na contemporaneidade, via intenso discurso poli-
tico-ideoldgico de negagdo dos conflitos e proposta de minimiza¢ao do Estado ao
extremo, tornando-o mais agil.

Sentiu-se a necessidade de uma forca que se colocasse aparentemente acima
da sociedade, com o fim de atenuar o conflito nos limites da “ordem” (MARX,
1984). Entretanto, essa for¢a nao é externa. Ela sai da sociedade mas permanece,
contudo, por cima da sociedade, dela se afastando cada vez mais. Seu papel histo-
rico e significado ¢ manter a ordem e exercer a justica que favorece a minoria, ou
seja, 0s mais ricos.

O Estado ¢, pois, um aparelho de dominio que mantém a seu servigo grandes
grupos de pessoas, e que reclama para si o exercicio exclusivo do poder. Cabe per-
guntar: em proveito de quem o Estado cobra impostos e empresta altas somas? A
servico de quem exerce poder e dominio? Enfim, o Estado ¢ uma maquina para o
exercicio do poder (MARX, 1984). Logo, a discussdo sobre assédio moral na Ad-
ministragao Publica esta intimamente ligada a organizagao do Estado brasileiro.
Isso porque, hoje, vivemos num modelo balizado pela nogéo de privilégio, e nao
de direito.

E preciso compreender o Estado como uma persona do capital. Significa que
ele esta perpassado pela relacdo capital/trabalho. Quando ele incorpora métodos
de gestao privada, ele esta apenas revelando algo que ¢ intrinseco a si: ser perso-
na do capital como sistema de controle entranhado no metabolismo social. Entao,
ndo podemos nos iludir e achar que, porque somos trabalhadores publicos, esta-
mos fora dessa relagdo de dominagio social (ALVES, 2015).

Quanto ao capital, ¢ um processo, ndo um objeto ou uma coisa. Deste modo,
em sua circulagdo, o dinheiro é usado para fazer mais dinheiro, frequentemente
- mas nao exclusivamente - por meio da exploracgdo da for¢a de trabalho (HAR-
VEY, 2014). Dai a necessaria criacdo do Estado, que medeia a relacdo capital x
trabalho. E nesta relagdo nio pode existir harmonia ou, sequer, colaboracio de
classe, na medida em que é uma relagao de exploragéo e expropria¢do. De forca e
poder, como lembra Arendt (2011). A existéncia do Estado mostra que as contra-
digoes sdo inconcilidveis, embora conformadas por um forte discurso que impde
a todos os trabalhadores e a sociedade um formato ilusério de colaboragao entre
capitalistas e trabalhadores (PANIAGO, 2012).

O que temos hoje? Um planeta em que uma minoria se tornou dona absoluta
das riquezas, paises engolidos pela financeirizagdo, sendo controlados por uma
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espécie de superclasse mundial. Quais as consequéncias? O aprofundamento da
desigualdade social e econdmica ao longo do processo de produgao e acumulagdo
de capital. Dizendo de outra forma: os “ricos estdo ficando cada vez mais ricos em
comparag¢do com os demais e sua riqueza ndo estd indo para baixo, na verdade esta
indo para cima”, como diz Piketty (2014). E o que confirma o Férum Econdmico
de Davos, realizado na Suica em 2015, ao constatar que apenas 85 pessoas detém
46% de toda a riqueza produzida no planeta! E se ampliarmos para 1% da popula-
¢do mundial, esse 1% detém, sozinho, 85% da riqueza mundial!

O relatorio destaca a incapacidade de politicos e lideres empresariais em deter
o crescimento da desigualdade econdmica. Segundo a Organizagao Internacional
do Trabalho (OIT), mais de 200 milhdes de trabalhadores estdo desempregados
no mundo. A Unido Europeia, sozinha, tem mais de 26,5 milhoes de pessoas sem
emprego. Se pensarmos nos jovens até 35 anos, o quadro é desolador: Grécia com
taxa de desemprego de 51,8%; Espanha, 48,6%; Italia, 40,5%; Portugal, 31,0%;
Franga, 24,1% e Irlanda, 20,7%.

Até mesmo na Alemanha, um dos paises mais ricos da Unido Europeia, 30%
da populagdo vive abaixo da linha de pobreza e 7,45 milhdes de trabalhadores
tém “miniempregos”, com baixos salarios! Caso os trabalhadores deste tipo de
emprego fossem somados & populagido desempregada, veriamos que o nimero de
desempregados na Alemanha subiria de 7% para 24% dos trabalhadores. Esta é
a fotografia do capitalismo neoliberal: quem sofre sdo aqueles que vivem do seu
trabalho, os trabalhadores. Ndo o capital. Este, fortalece-se e se revigora, aumen-
tando o seu poder de dominio e exploragao. Além da destrui¢ao de empregos,
elevacio do preco dos alimentos e do custo de vida e empobrecimento das mas-
sas, o enriquecimento da grande burguesia mundial - em particular a alema e a
norte-americana - aumenta as intervengdes militares silenciosas e as guerras nao
noticiadas, com o objetivo de saquear nagdes e controlar suas riquezas! Esta ¢ uma
pequena fotografia dos paises ricos!

MUNDO DO TRABALHO: UM DISCURSO QUE SEDUZ E EXPLORA

Talvez parega estranho dizer que o capitalismo tem legides de seguidores e
defensores. Sim! Reconhecemos que muitos o sdo de boa fé, produto de sua ig-
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norancia e pelo fato de que - como dizia Marx (1984) - o sistema é opaco e sua
natureza exploradora e predatoria ndo é evidente aos olhos de milhdes de mulhe-
res e homens. Ha aqueles que o defendem porque sdo seus grandes beneficidrios e
porque poupam enormes fortunas gragas as injusticas e iniquidades do capital. Ha
ainda outros “gurus financeiros, opindlogos e jornalistas especializados, académi-
cos pensantes” e os diversos expoentes desse “pensamento tnico” que conhecem,
perfeitamente bem, os custos sociais que o sistema impde em termos de degrada-
¢do humana e ambiental. Mas esses sdo muito bem pagos para enganar as pessoas,
e prosseguem incansavelmente com seu trabalho (BORON, 2012).

Eles aprenderam que a “batalha de ideias” é estratégica para a preservagao do
sistema e do seu emprego, e ndo aplacam seus esfor¢os para agradar e se identifi-
car. Nenhum trabalhador quer ficar para trés. Sdo e estdo convencidos que devem
dar o maximo e fazer o melhor. E s6 refletirmos o novo contetido ideolégico que
permeia o discurso sobre o mundo do trabalho e que nasce com as politicas neoli-
berais em nosso pais, ao final da década de oitenta. Para melhor compreendermos,
pensemos em algumas palavras: flexibilidade, flexibilizagdo, empreendedor, leal-
dade, colaborador, associado, participagdo nos lucros e resultados (PLR), banco de
horas, competitividade, exceléncia, criatividade e agressividade, reestruturagdes,
jornada estendida, auséncia de porosidades, dupla pegada, politica de metas sem-
pre ascendentes.

Logo, todos sao convocados a colaborar e ter sua missao e valores coincidentes
com os valores da empresa. Essa é matéria necessaria, se quiser alcangar o campo
do sucesso e nele se manter. Deve saber se adaptar as mudangas, ter disciplina e es-
pirito de empreendedorismo. Dai, algumas multinacionais americanas assumem,
como estratégia de diminui¢ao de custos e de conflitos, livrar-se da alta gestao, e,
para isso, colocam nas maos dos trabalhadores a negociagdo de responsabilidades
entre colegas. Essa atitude passa a ideia de que todos sdo gerentes e donos de seu
destino (HAME, 2011). Mas, na base da estratégia, esta o enxugamento de gastos,
mesmo quando persiste no coletivo a ideia de que o vencedor leva tudo.

E, deste modo, todos vivem a promessa, acreditando que devem crescer no
mesmo ritmo da empresa. Mas, para isso, devem agregar valores para si em con-
sondncia com os da empresa e ter sempre uma atitude proativa: estar motivado,
fidelizado e, em especial, produtivo e disponivel. Isso significa que o pacto para
o sucesso individual é: cada um por si. E, para isso, estar conectado é fundamen-
tal, mesmo que isso signifique se esquecer da familia, ainda que naqueles ja es-
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cassos horarios de convivio familiar. Afinal, o celular e o computador sao mais
importantes.

O que ganhamos com o advento das politicas neoliberais? O triunfo global do
individualismo, o consumo narcisista, o culto a mercadoria e ao corpo, como es-
petéculo. Quais as consequéncias? Por um lado, a quebra radical dos lagos frater-
nos, a indiferenca pelo sofrimento do outro, o desrespeito, a pressao generalizada
para produzir mais e mais, a falta de solidariedade. Assim, ndo é de se estranhar
que as empresas e 0s paises estejam em consondncia com o aumento da repressao
e da vigilancia, contra os dirigentes combativos e os sindicalizados, razdes pelas
quais assistimos a criminaliza¢do de pessoas e de protestos. Além disso, uma ver-
dadeira rede de espionagem mundial vai se formando, centrada na telefonia, na
internet e até mesmo nas ruas, via cAmaras espalhadas, violando as mais elemen-
tares liberdades democraticas.

Se refletirmos sobre as normas, os c6digos e praticas das grandes empresas,
quer publicas ou privadas, encontraremos fatos que chocam: coletam de forma
ilimitada os dados dos seus trabalhadores, controlam os e-mails, vigiam seus pas-
sos via GPS, pressionam com ameagas e impoem o medo. O que buscam? Talvez,
minimizar os riscos da porosidade e, simultaneamente, maximizar os negocios.
Deste modo, arquivam, rastreiam, analisam informagoes, formando um extenso
banco de dados sobre quem é quem. Parece que ja chegamos aos tempos do “Big
Data” ou “dataismo digital”, como reflete Byung-Chul (2010), elevando o cartesia-
nismo a um outro patamar.

Enquanto fazem o discurso da responsabilidade social e da sustentabilida-
de, engrandecem a visdo, missdo e valores empresariais, independentemente de
estarem em oposi¢ao ao que praticam no dia a dia. Ou seja: a empresa continua
sendo um local de doencas, acidentes e mortes. Indiferentes a realidade dos traba-
lhadores, elas convocam e estimulam todos a manterem um ambiente de trabalho
seguro, com profissionais qualificados, excelentes, satisfazendo clientes exigentes.
E, nesse ambiente, ressaltam valores que passam pela ética, responsabilidade so-
cial, qualidade, valorizagao das pessoas, respeito a vida e ao meio ambiente. Novos
paradoxos, novas contradi¢des, na medida em que ha empresas que prometem
contribuir com a economia nacional, com a geragdo de empregos e renda, com a
melhoria da qualidade de vida da populagdo e com o desenvolvimento regional e
nacional, a0 mesmo tempo que, no intramuros, demitem, indiferentes a apregoa-
da ética.
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Um verdadeiro paraiso discursivo, no qual a MISSAO, como reflete Scorso-
lini-Comin (2012), refere-se ao que a empresa faz e a sua razdo de existéncia; a
VISAQ, evoca o lugar onde a organizagio pretende chegar, assemelhando-se a
uma meta, em sentido de maior alcance. As METAS devem ser cumpridas em
determinados prazos, mas as visdes devem ser perseguidas com afinco por todas
as pessoas que corporificam a organizagao®.

O discurso ¢é forte e paradoxal, na medida em que vivemos em um mundo
do trabalho marcado pelo desrespeito as normas de seguranca. Um mundo onde
todos trabalham sob pressao psicoldgica constante e generalizada; sob ameagas,
constrangimentos e humilhagoes. Sdo situagdes que levam a soliddo entre traba-
lhadores, em que o outro passa a ser visto como um inimigo e concorrente, que a
qualquer momento pode tomar o seu lugar, ndo permitir (ou impedir) a ascensao
profissional e o prestigio pessoal! Um mundo do trabalho no qual predominam
as terceirizactes, as cobrancas, os baixos saldrios, os riscos a0 meio ambiente,
com altos indices de acidentes e adoecimentos, sem contar as subnotificagdes de
doencas.

Como manter um ambiente saudavel, se os trabalhadores nao podem sequer
dirigir a palavra ao que esta ao seu lado devido ao excesso de trabalho; se as horas
extras ficam escondidas no banco de horas; se ha pressao moral para ultrapassar
a meta; se ha eliminagao de pausas até mesmo para as necessidades fisiologicas?
Nesse ambiente de trabalho, e apesar de estarmos no século XXI, persiste a discri-
minagao profissional contra mulheres, gays, 1ésbicas e negros. Neste tecido orga-
nizacional estdo dadas as condigdes para acontecer o assédio laboral.

ASSEDIO LABORAL: HA NEXO COM A ORGANIZACAO DE TRABALHO
E FATORES PSICOSSOCIAIS?

Quando estamos diante de um caso de assédio moral, ndo da para simples-
mente individualizar ou classificar diferentes nexos causais, personalizando-os e
culpabilizando aquele que sofre, como se nao existisse uma organizagao por tras

2 SCORSOLINI-COMIN, Fabio. Missao, Visdo e Valores como Marcas do Discurso nas Organiza-
¢des de Trabalho. PSICO, Porto Alegre, PUCRS, v. 43, n. 3, p. 325-33, jul./set. 2012.
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de cada ser humano que ali trabalha. Seria simplismo acharmos que é uma ques-
tdo de personalidade, de carater, ou que a violéncia ¢ inata e vive em nos. Seria
facil imputar a responsabilidade por estes atos aos préprios trabalhadores, como
se a empresa nao tivesse qualquer responsabilidade. Mesmo quando as estatisticas
nos revelam dados assustadores, como, por exemplo, que 20% dos trabalhadores
publicos, hoje, sentem-se estressados em consequéncia de criticas e adverténcias
sofridas diante de colegas de trabalho; ou que, em 49% dos casos de assédio labo-
ral, eles ocorrem devido a assimetria nas relacdes, revelando relagdo de poder e,
por conseguinte, abuso de poder e autoritarismo constante; ou mesmo quando
constatamos que 25% dos casos ocorreram entre os colegas, ou ainda que 17% é
uma combinacdo desses dois ultimos fatores.

Por tras desses atos, individuais na aparéncia, ha uma organizagao que pensa
a politica de gestdo, estabelecendo metas, e que pressiona a todos moralmente
em busca de resultados. Pergunto: quem organiza e distribui as tarefas? Quem
institui normas e exige disciplina? Quem determina a politica de metas, sempre
ascendente? Quem impoe avaliacdes constantes? E, por que sofre puni¢do quem
ndo alcanca a produgéo e sdo premiados aqueles que a ultrapassam? Por que se
discrimina quem adoece ou aqueles que criticam a jornada exaustiva? Por que
ndo se aceitam dirigentes sindicais, combatendo-os e os ridicularizando? E quem
serdo os demitidos, preferencialmente? Os mais velhos de casa, os altos saldrios, os
adoecidos. Sdo perguntas simples, porém necessarias, que devem ser feitas antes
de apontarmos o dedo, culpando e julgando aquele que sofre.

Nesta conjuntura, o clima organizacional ¢ tenso, nefasto, havendo com fre-
quéncia a complacéncia da empresa, que nada faz ou que até mesmo aproveita a
inseguranca coletiva para ampliar as demissoes. Dai ndo estranharmos que hoje
os trabalhadores sejam pressionados e humilhados moralmente e, caso ndo acei-
tem este tipo de ocorréncia que viola sua dignidade, sejam sumariamente transfe-
ridos, encostados ou esvaziados de sua fun¢io.

Pesquisas de sindicatos dos servidores do Poder Judicidrio de varios estados
revelaram que 45% dos trabalhadores ja foram ofendidos e humilhados no atendi-
mento a advogados ou as partes de um processo. E expressiva a fala de uma traba-
lhadora que busca justica e encontra juizes também sobrecarregados e adoecidos,
devido as demandas - novas e velhas - da organizagao do trabalho. Uma funcio-
naria publica de um tribunal de justica estadual conta que ha inimeras pessoas vi-
timas de assédio moral, e que 14 0 assédio ocorre pela via do desrespeito constante,
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do excesso de competicio e da falta de reconhecimento pelo trabalho realizado,
sendo frequentes os casos de depressdo e bastante elevado o uso de remédios tarja
preta; muitos dos que pedem afastamento devido a doengas encontram, ao retor-
nar ao trabalho, um ambiente hostil e ainda mais precarizado.

E, por que precario? Sem receio de errar, afirmamos que se trata de conse-
quéncia do culto exacerbado a competitividade - que destroi lagos fraternos, le-
vando ao isolamento, plantando desconfianga, disseminando as fofocas e o in-
dividualismo. Hé outros fatores, como a sobrecarga de trabalho, as exigéncias
contraditorias e a falta de clareza na definicdo das funcdes, a falta de participagao
dos trabalhadores na tomada de decisoes e a falta de controle sobre a forma como
se executa o trabalho, a ma gestdo e as mudancas organizacionais embasadas em
discursos de novas tecnologias — fato que leva a inseguranca laboral no coletivo.
Citamos, ainda, a comunicagéo ineficaz e a falta de apoio por parte de chefias e
colegas, o que origina um terreno propicio para o assédio psicoldgico e até mesmo
para a violéncia contra terceiros - ou seja, familia, amigos e publico. Esse breve
quadro nos revela a precarizagao do trabalho, na qual germinam doengas e aci-
dentes, causadores de incapacidade temporaria, permanente ou até mesmo morte
de trabalhadores.

Diversos trabalhadores afirmam que se o servidor publico faz uma recla-
magdo quanto a essa situagdo, passa a sofrer retaliagdo e a ser vitima de assédio
moral e de ameacas - muitos sdo ameagados de exoneragao e até de responder
inquérito administrativo. E acrescentam que, toda vez que muda o governo, “é um
inferno para os funciondrios porque, no ambiente de trabalho, sdo colocadas pes-
soas estranhas, por vezes, incompetentes (cargos de confianca), que atrapalham
o bom andamento do servico e que, por nao serem concursadas, nao valorizam o
trabalho”.

Com o excesso de pessoas, muitos funciondrios ficam impossibilitados de
realizar qualquer atividade, o que cria situagdes embaragosas entre os colegas de
trabalho. Um trabalhador pergunta: “Sera que o servigo ptiblico necessita de tan-
tas pessoas de confianga?” Muitos dizem: “Nao temos a quem denunciar, pois os
colegas nem ao menos servirdo como testemunhas, na medida em que poderao
ser prejudicados para o resto de suas vidas dentro do setor.” O assédio moral no
servico publico tem grande importancia, tanto pelo aumento de sua frequéncia
quanto pelo fato de causar inconvenientes a satde daquele que sofre. Compreende
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condutas que humilham, atingindo e violando diretamente os fundamentos do
Estado Democratico de Direito, consagrados na Constitui¢ao.

VIOLENCIA MORAL E SUA EXTERIORIDADE

A violéncia laboral ndo ¢ uma abstragdo, ela ¢ um processo objetivo entre
atores objetivos e deixa consequéncias explicitas: sofrimento, distirbios a saude
que podem comegar com um mal-estar e que se acentuam no tempo, dando lugar
ao aparecimento de transtornos como medo constante, tristeza, angustia, ansie-
dade, inseguranga e estresse, e que podem caminhar para depressao, sindrome do
panico, burnout e ideagdes suicidas, ou mesmo culminar em suicidio, caso ocorra
simultaneamente um desligamento indesejado do trabalho.

Com certa frequéncia, o trabalhador, mesmo doente, continua aparecendo no
trabalho, porque tem medo de ser excluido ou isolado. E, por isso, devemos tentar
compreender e acolher aquele que sofre e, simultaneamente, questionarmo-nos
sobre o motivo pelo qual ocorre o assédio moral.

Comecemos pelo pensamento de que o conceito de violéncia no local de tra-
balho é amplo e complexo, e, por isso, tem inumeras definigdes. A OIT define essa
violéncia como “qualquer a¢io, incidente ou comportamento que se afasta da con-
duta razoavel, em que uma pessoa ¢ ameacada, agredida, constrangida em conse-
quéncia direta de seu trabalho”. A Organizagdo Mundial de Satde (OMS) define a
violéncia no local de trabalho como um ato intencional, em que ha abuso de poder
contra uma pessoa ou um grupo, causando dano psicolégico, adoecimento e até
mesmo a morte. Para a Comissdo Europeia, a violéncia no local de trabalho sio

[...] incidentes onde a equipe ¢ intimidada, ameagada ou agredida em
circunstancias relacionadas com o seu trabalho, incluindo o percurso,
ou seja, indo e voltando do trabalho, o que envolve um desafio explicito
ou implicito para sua seguranga, bem-estar e satde.

Assim, a violéncia pode adotar diversas formas, todas com efeitos nocivos
para a saide e 0 bem-estar daquele que sofre. Locais de trabalho saudaveis sao ne-
cessarios, promovem o bom desempenho e o desenvolvimento pessoal, o bem-es-
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tar mental e fisico de todos os trabalhadores. A violéncia laboral ndo pode ser con-
fundida com a falta de educacio, a dificuldade de relacionamento ou o conflito.

Leymann (1996) propds com objetividade o termo “terror psicoldgico”, que
ocorre no exercicio da vida profissional e envolve uma comunicagéo hostil, antié-
tica, dirigido de forma sistematica por um ou mais individuos em dire¢do a um
coletivo ou individuo. Deste modo, um trabalhador pode ser objeto de assédio por
sua capacidade profissional, sua vida privada, suas qualidades fisicas e morais, sua
orientacgdo sexual ou raca/etnia. Sio comportamentos que podem ser qualificados
como agressivos e, por serem tao numerosos, ¢ impossivel estabelecer uma lista fe-
chada sobre eles. Incluem humilhacdes, abuso verbal, exclusio, ameagas, insultos,
gritos, olhares enviesados, risinhos, fofoca, criticas negativas persistentes, ataques
verbais, sabotagem deliberada. Tais agdes resultam em destruigdo, isolamento da
vitima, aliena¢do e exclusao do trabalhador da organizagao.

Reafirmamos que é imperativo ficar atento com a forma de se organizar o tra-
balho, com o modo gerencial que hoje atinge organizagdes publicas e privadas, pois
guardam varios elementos para que o assédio moral, a humilhagdo, o abuso verbal,
a confusdo entre autoridade e autoritarismo e outros desmandos venham a ser a
grande moeda de troca no espago laboral. Logo, 0 assédio também deve ser estuda-
do, como um ato discriminatorio que viola direitos fundamentais do trabalhador e
que atinge os principios constitucionais da legalidade, impessoalidade e moralidade.
Quando persistente, podemos dizer que se assemelha a tortura psicoldgica.

Nao esquecamos que o assédio moral apresenta contornos especiais no ser-
vigo publico, em fungio da estabilidade e do exercicio da fun¢do de confianga,
o qual se dé pela distribuicdo discricionaria de cargos de acordo com o nimero
previsto de assessores. Dessa forma, é premente que o tema seja discutido am-
plamente pelos servidores publicos e pela sociedade, para que se possa eliminar
e/ou reduzir o sofrimento e os prejuizos, tanto para os servidores quanto para a
institui¢ao publica.

MINIMAS CONSTATACOES

O curso da histéria tal como o representamos ¢ uma construcao, e seria uma
grande ingenuidade e um alto risco toma-lo como um dado, por pouco que fosse.
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Logo, sdo necessarias agoes preventivas que erradiquem os fatores psicossociais
que estdo alocados na organizagdo do trabalho e nos modos de se administrar
o trabalho. Ha na Europa uma experiéncia recente - ha 8 anos foi firmado ofi-
cialmente e assinado, em 27 de abril de 2007, o Acordo Europeu. Esse acordo
visa prevenir e, sempre que necessario, administrar os problemas de intimida-
¢do, assédio sexual e outras manifestacdes de violéncia fisica no local de traba-
lho. Assim, condena todas as formas de assédio e violéncia e reitera a obrigacdo
de os empregadores protegerem os seus trabalhadores contra todos os tipos de
ocorréncias.

Nos dias atuais, o ato do trabalho esta distante do produto acabado; a remu-
neragdo esta abaixo do realizado; o coletivo foi destruido e as pessoas ja ndo se
sustentam em lagos de amizade; a organizagdo do trabalho em grande parte é vir-
tual; o valor do trabalho ndo estd na qualidade, mas na capacidade de ultrapassar
as metas. O individuo se vé cada vez mais incapaz de se realizar e mais inabil para
transformar o mundo. Se sente cada vez menos valorizado e mais impossibilitado
de reconhecer seus pares e de se reconhecer no coletivo. Como encarar essa reali-
dade, quando se é sujeito e objeto de um processo de desmantelamento individual
e coletivo? Pode ser que esse trabalhador se sinta menos autbnomo e menos capaz
de mudar as coisas.

Ao final, deixamos Atilio Borén (2014) interrogar: “Depois de cinco séculos
de existéncia, o que o capitalismo tem a oferecer?” Com o capitalismo neoliberal,
ndo haverd futuro nem para os ricos e nem para os pobres. Nenhuma sociedade
sobrevive quando seu impulso vital reside na busca incessante do lucro e seu mo-
tor é a ganincia e a destrutividade. Mais cedo que tarde esse impulso provoca a
desintegracao da vida social, a destrui¢do do meio ambiente, a decadéncia politica
e uma crise moral.

Ainda temos tempo, mas ja ndo tanto. E, se sabemos que a a¢ao organizada
e conjunta ¢é capaz de mudar o mundo de tantas maneiras, por que nao se orga-
nizar, trabalhar em conjunto e lutar para muda-lo? Portanto, convocamos todos
e todas vocés, em especial aqueles que sdo francos defensores de um mundo do
trabalho saudavel e livre de fato das humilhagdes, dos constrangimentos e des-
qualificacdes que os fazem sofrer, adoecer, e morrer... Trabalhadores e trabalha-
doras, uni-vos.
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APRESENTACAO

Este projeto ¢ fruto de uma parceria entre o INSTITUTO DECLATRA e o
Sindicato dos Bancarios de Curitiba e Regiao Metropolitana (SEEB), e foi pensa-
do com o objetivo de pesquisar os efeitos dos novos métodos de gestdo sobre as
condi¢des de trabalho e de saude dos trabalhadores desta categoria. Para isso foi
composta uma equipe multidisciplinar formada por duas advogadas, um médico
do trabalho, um estatistico e uma estagiaria.

Entre dezembro de 2013 e agosto de 2014 foram analisadas perto de 4.000 de-
missdes ocorridas nos tltimos anos no banco HSBC. Também foram analisadas
mais de 1.500 agdes trabalhistas ajuizadas contra o HSBC. Como parte integrante
deste projeto, ainda constam pesquisas de dados realizadas junto a previdéncia
social e ao Ministério da Saude.

Todas essas pesquisas geraram um grande nimero de informagdes que cons-
tituem consistente subsidio para avaliar importantes aspectos das condigdes de
trabalho e de saude dos bancarios. E todo este conjunto de informagdes é aqui
apresentado na forma de quadros multi-informativos, tabelas e graficos.

EQUIPE DE PESQUISA:

+ Elver Andrade Moronte, médico especialista em Medicina do Trabalho
pela Universidade Federal de Minas Gerais, perito em Medicina do Tra-
balho do Ministério Publico do Trabalho e Médico do Trabalho da Secre-
taria Municipal da Saude de Curitiba.

+ Gabriela Caramuru Teles, estagiaria, graduanda em direito pela Univer-
sidade Federal do Parana.

« Jilio Gnap, estatistico, mestre em Sociologia pela Universidade Federal
do Parana.

+ Luiza Beghetto Penteado dos Santos, pesquisadora juridica, bacharel em
Direito pela Universidade Federal do Parana.

« Mauricio de Novais Teles Junior, auxiliar de pesquisa.

 Paula Talita Cozero, pesquisadora juridica, advogada, mestre em Direito
pela Universidade Federal do Parana.
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1 - PESQUISA SITUACAO DE SAUDE DOS DESLIGADOS DO HSBC NO
PERIODO 2008-2013

Apresentacdo

Neste capitulo sdo apresentados dados produzidos a partir da analise dos pro-
blemas de satde relatados pelos bancarios desligados do HSBC. Os relatos cons-
tam nas homologagdes realizadas entre 2008 e 2013 pelo Sindicato dos Emprega-
dos em Estabelecimentos Bancarios de Curitiba e Regido Metropolitana (SEEB).

Aspectos metodoldgicos da pesquisa

Para o trabalho de pesquisa foram definidos alguns critérios metodologicos
com o objetivo de produzir estatisticas mais consistentes e mais informativas acer-
ca das condigoes de trabalho a que estao submetidos os bancarios daquela institui-
¢do. Inicialmente, foram selecionadas para analise as homologagdes que trazem
o registro de problemas de satde referidos pelo trabalhador desligado. Quanto
as homologagoes em que o trabalhador nao refere problema de saude, fez-se a
simples contagem do nimero de desligados segundo o ano, sexo, local de trabalho
e cargo quando do desligamento, para com isto se construir indicadores da pro-
porgao de trabalhadores com problemas de satde segundo estas caracteristicas.

Também foram definidos trés locais de trabalho - Agéncia, Departamentos
(ou Centros Administrativos) e Telebanco (Telebanco, Call Center, Cobranga e
SAC) - e oito cargos ou fungdes para classificagdo dos desligados — Caixa, Técni-
co, Assistente, Gerente/Subgerente, Analista, Operador, Coordenador/Supervisor
e Outros. Em “Outros” foram classificados desde trainees, passando por moni-
tores e facilitadores do atendimento e até especialistas, profissionais (advogados,
engenheiros, contadores, etc.) e superintendentes.

No formulario, preenchido pelos desligados para homologagao da demissao,
era possivel assinalar a ocorréncia de uma série de doengas (rol pré-impresso) e
havia um espago em branco adicional para a anotagdo de eventuais outras doen-
cas. Com a assessoria do doutor Elver Moronte, médico do trabalho, foram de-
finidos trés grandes grupos de doengas: Osteomusculares, Mentais/Psiquicas e
Psicossomaticas/Desgastes fisicos/Doengas cronicas.
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Consideragdes iniciais

Com base nas homologa¢des arquivadas no SEEB, relativas ao periodo 2008-
2013, foram analisados e computados 3904 casos de demissdes no banco HSBC,
sendo que em 1476 homologa¢des havia referéncia a problemas de satde, o que
corresponde a 37,8% dos trabalhadores desligados nos seis anos desse periodo.
Caso esse grupo de 3904 trabalhadores seja considerado como representativo do
universo total de trabalhadores do HSBC de Curitiba e Regido Metropolitana, po-
de-se estimar, com confianca de 95%, que, nesse periodo, entre 36,2% e 39,4% dos
funcionarios do HSBC de Curitiba e Regido apresentavam historico de problemas
de saude.

Este relatdrio tem o objetivo de apresentar as estatisticas relativas aos aspec-
tos considerados mais importantes e que possam fornecer informacdes relevantes
para se conhecer as condigoes de satide e de trabalho dos bancarios que traba-
lham no banco HSBC em Curitiba e Regido. Recomenda-se que seja feita uma
cuidadosa leitura dos dados aqui apresentados, pois ja se pode perceber que esta
pesquisa traz muitos e consistentes subsidios para um melhor conhecimento da
realidade pesquisada, uma vez que ela confirma algumas tendéncias de antemao
concebidas, como, por exemplo, realidades e percepgdes distintas segundo o sexo
e a fungdo dos trabalhadores.

Na sequéncia, sao apresentados quadros, tabelas e graficos que mostram as es-
tatisticas produzidas, seguidos por breves comentarios dos aspectos considerados
mais importantes.
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QUADRO 1.1 - REFERENCIA A PROBLEMAS DE SAUDE ENTRE OS DESLIGADOS.

HOMOLOGAGOES | REFERIRAM PROBLEMAS

TOTAL 3904 1476 37.8%
TELEBANCO / CALL CENTER / COBRANGA / SAC 668 403 60,3%
AGENCIA 575 254 44,2%
CENTRO ADMINISTRATIVO / DEPARTAMENTO 2446 782 32,0%
(SEM RESPOSTA) 215 37 -

CAIXA (TECNICO DE AGENCIA GCX) 113 56 49,6%
TECNICO / TECNICO DE AGENCIA CX 428 193 45,1%
ASSISTENTES 32 18 56,3%
GERENTES / SUBGERENTES 578 188 32,5%
ANALISTAS 1167 304 33,8%
OPERADORES 612 373 60,9%
COORDENADORES / SUPERVISORES 193 67 34,7%
OUTROS (ESPECIALISTAS / MONITORES / CONSULTORES) 619 166 26,8%
(SEM RESPOSTA) 162 21 -

MASCULINO * 1269 329 25,9%
FEMININO * 1350 504 44,0%
ATE 1 ANO * 312 60 19,2%
MAIS DE 1 ATE 2 ANOS * 231 71 30,7%
DE 3 A 5ANOS * 524 171 32,6%
DE 6 A 10 ANOS * 757 339 44.8%
MAIS DE 10 ANOS * 763 270 35,4%

* estatisticas calculadas com base nos anos de 2010, 2011, 2012 e 2013

No quadro 1.1, que mostra estatisticas com base no total de desligados (ho-
mologagdes), pode-se observar que os locais de trabalho com os maiores indices
de doengas referidas sdo Telebanco, Call Center e SAC. Das 668 homologagdes
relativas a trabalhadores destes locais, em 403 (60,3%) havia referéncia a proble-
mas de saude. Quanto as fungoes, os Operadores sdo os que mais referiram pro-
blemas de saude (60,9%). Entre o publico feminino, a incidéncia de problemas de
satde referidos ¢ significativamente maior do que no publico masculino. E, entre
os demitidos com tempo de banco entre seis e 10 anos também estdo os maiores
percentuais dos que referiram problemas de saude.
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TABELA 1.1 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS.

PROBLEMA REFERIDO ABS. (%)
ESTRESSE 769 52,1%
DEPRESSAO 562 38.1%
DOR NOS OMBROS 522 35,4%
INSONIA 516 35,0%
DOR NOS PUNHOS 453 30,7%
DOR NO BRACO/ANTEBRAGO 399 27,0%
DOR NA COLUNA CERVICAL/DORSAL 380 25.7%
DOR NAS MAOS 273 18,5%
DOR NOS COTOVELOS 216 14,6%
HIPERTENSAO 171 11,6%
DOR NOS DEDOS 156 10,6%
ARRITMIAS CARDIACAS 137 9,3%
VISAO 116 7.9%
AUDICAO 83 5,6%
voz 72 4,9%
CEFALEIA / ENXAQUECA / DOR DE CABECA 55 3,7%
GASTRITE / ULCERA / PROBL. ESTOMACAIS 47 3,2%
SINDROME DO PANICO 31 2,1%
ANSIEDADE 11 0,7%
DORES NO PEITO / INFARTO 10 0,7%
(OUTRAS) 166 11,2%
TOTAL 1476 100,0%

respostas multiplas.

A tabela 1.1 mostra que, dos 1476 demitidos que referiram algum problema de
satide, a maioria (769, ou 52,1%) citou o estresse. Em segundo lugar, citou-se a de-
pressao (38,1%). Estas estatisticas podem ser consideradas indicativos importantes
dos principais problemas de saude existentes na categoria.
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TABELA 1.1 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS (complementar)
(com base no total de homologacgdes)

PROBLEMA REFERIDO ABS. (%)
ESTRESSE 769 19,7%
DEPRESSAO 562 14,4%
DOR NOS OMBROS 522 13,4%
INSONIA 516 13,2%
DOR NOS PUNHOS 453 11,6%
DOR NO BRACO/ANTEBRAGO 399 10,2%
DOR NA COLUNA CERVICAL/DORSAL 380 9,7%
DOR NAS MAOS 273 7,0%
DOR NOS COTOVELOS 216 5,5%
HIPERTENSAO 171 4,4%
DOR NOS DEDOS 156 4,0%
ARRITMIAS CARDIACAS 137 3,5%
VISAO 116 3,0%
AUDIGAQ 83 2,1%
voz 72 1,8%
CEFALEIA / ENXAQUECA / DOR DE CABEGA 55 1,4%
GASTRITE / ULCERA / PROBL. ESTOMACAIS 47 1,2%
SINDROME DO PANICO 31 0,8%
ANSIEDADE 11 0,3%
DORES NO PEITO / INFARTO 10 0,3%
(OUTRAS) 166 4,3%
TOTAL 3904 100,0%

respostas multiplas.

Os percentuais foram calculados com base no total de desligados entre 2008
e 2013 (3904 homologacdes). O estresse e a depressao foram os problemas mais
referidos, sendo citados por 19,7% e 14,4% do total de desligados entre 2008 e 2013.
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QUADRO 1.2 - PERFIL DOS DESLIGADOS QUE REFERIRAM PROBLEMAS DE SAUDE.

|[SEXO I TEMPO DE BANCO
MASCULINO 559 37,9% |ATE 1 ANOD 83 5,6%
FEMININO 917 62,1% [MAIS DE 1 ATE 2 ANOS 104 7.0%
pE 35 ANOS 364 24.7%
SINDICALIZADOS DE 6 A 10 ANOS 495 33.6%
sim 889 60,2% [MAIS DE 10 ANOS 405 27,4%
NAO 511 34,6% |(SEM RESPOSTA} 24 1,6%
(SEM RESPOSTA) 76 51%
NATUREZA DA DEMISSAO [TEMPO NA FUNEAO
|SEM JUSTA CAUSA 1081 73,6% |ATE 1AND 213 14,4%
A PEDIDO 339 23,1% [MAIS DE 1ATE 2 ANOS 238 16,0%
POR JUSTA CAUSA 26 1.8% |DE 3 A5 ANOS 485 32,9%
JAPOSENTADORIA: TEMPO SERVIGCO 20 14% |DE 6 A 10 ANOS 303 20,5%
JAPOSENTADORIA: INVALIDEZ o 0,0% |MAIS DE 10 ANOS 133 9,0%
PDV / APOSENTADORIA INCENTIVADA 2 01% |(SEM RESPOSTA} 106 7.2%

HISTORICO DE AFASTAMENTO POR PROBLEMA DE SAUDE

sim 566 38,3%
NAO 791 53,6%
(SEM RESPOSTA) 119 8,1%

AFASTAMENTO COM EMISSAQ DE CAT

SIM 134 23,7%
NAO 320 56,5%
(SEM RESPOSTA} 112 19,8%

POSSE DE DOCUMENTACAO QUE COMPROVE O AFASTAMENTO

sim 516 91.2%
NAOC 13 2,.3%
(SEM RESPOSTA} 37 6.5%

Por meio do quadro 1.2, acima, verifica-se que, entre os 1476 desligados en-
tre 2008 e 2013 que referiram pelo menos um problema de satde, as mulheres e
os sindicalizados sdo significativamente a maioria. Com relagdo a natureza das
demissdes, a maior parte se refere a dispensas sem justa causa (73,6%), enquanto
23,1% foram a pedido do trabalhador. A maior parcela dos desligados tinha entre
seis e 10 anos de banco, e a segunda maior parcela, mais de 10 anos. Quanto ao
tempo de trabalho na fungéo, a maior parte (32,9%) tinha entre trés e cinco anos.
Quanto aos afastamentos do trabalho por problemas de saude, foram relatados
por 38,3%. E, destes, a maioria (56,5%) afirmou que ndo houve emissido da Co-
municag¢do de Acidente de Trabalho (CAT). De todos os que tiveram afastamento,

91,2% tinham como comprovar a ocorréncia.
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TABELA 1.2 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS NAS HOMOLOGAGOES, SEGUNDO O CARGO/FUNGAO QUE OCUPA.

CAIXA TECNICO ASSISTENTE GERENTE ANALISTA OPERADOR COORD./SUPERV. _ (OUTROS) TOTAL
[ESTRESSE eeenomecaeoeesoasceesoons DA esseees AR e A e SR BB BRSOV
DEPRESSAO 44.4% 420% 34,5% 488% 37,3% 33,7% 38,1%
'OMEROS 222% 245% NB2% W% L)) 28.9% 354%
INSONIA 222% 48,3% 32.2% 38,8% 38,8% 30,1% 35,0%
PUNHOS 27 8% 223% 29,7% 34,6% 23,9% 20,5% 30.7%
BRAGO/ANTEBRAGO 393% 31.1% 222% 202% 29.4% 295% 254% 16,3% 27.0%
COLUNACERVICALIDORSAL 286% 259% 167% 213% 31.2% 252% 254% 21.4% 257%
MAOS 232% 233% 222% 144% 18.5% 18,2% 18.4% 15.7% 18,5%
COTOVELOS 250% 19.7% 167% 9.0% 14.5% 139% 224% 108% 14.6%
FLP‘ERI_ENSJD 54% 11,9% 0,0% 13,3% 15.0% T2% 134% 13,3% 11.6%
DEDOS 18,1% 16,1% 16,7% 5.9% 11.4% B86% 11,9% 9,0% 10,6%
ARRITMIAS CARDIACAS 35% 7.3% 0.0% 128% 104% 13% 7.5% 42% 9.3%
WISAO 10,7% 9.8% 58% 98% 96% 4.0% 9.0% 72% 7.9%
AUDIGAO 54% 52% 0.0% 3% 43% 8.8% 7.5% 42% 56%
VOZ. 00% 1.6%. 0.0% 37% 1,5%, 13,1% 1.5% 18% 49%
CEFALEIA f ENXAQUECA/ DOR DE CABECA 0,0% 2.6% 0,0% 3.7% 43% 59% 1.5% 18% 3.7%
GASTRITE ULCERA/PROBL. ESTOMACAIS 18% 1,6% 0.0% 37% 28% 46% 1.5% 42% 3.2%
SINDROME DO PANICO 18% 16% 0.0% 16% 23% 35% 1.5% 06% 24%
ANSIEDADE 00% 0.5% 0.0% 05% 08% 11% 0.0% 12% 0.7%
DORES NOPEITO/INFARTO, 18% 0.5% 0.0% 16% 08% 03% 15% 00% 07%
TDTJL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Tabela percentual de coluna (respostas miltiplas)

O estresse e problemas nos ombros sdo os mais citados por Caixas e Técnicos.
Entre Gerentes, destacam-se o estresse e problemas de insoénia. Entre Analistas e
Coordenadores, sobressai-se o problema do estresse. Ja entre Operadores, os pro-
blemas mais referidos sdo o estresse e a depressao.

TABELA 1.2 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS NAS HOMDLOG&ﬁES, SEGUNDO O CARGO/FUNCAO QUE OCUPA(cﬂEIemntar]
(combase no total de homologagdes)

CAXA _ TECNICO _ ASSISTENTE _ GERENTE __ ANALISTA OPERADOR __ COORD./SUPERV. [OUTROS) __ TOTAL
[ESTRESSE 284%  202% 218% 181% 168% 331% 174% 15% 19.7%
DEPRESSAQ 16.9% 216% 13,1% 11.2% 285% 124% 8.7% 14.4%
OMBRO, 203% 10.8% 76% 10.8% 232% 128% 7.5% 134%
INSONIA 10.2% 10.8% 144% 104% 226% 12.9% 78% 13.2%
PUNHO, 14,4% 135% 7.0% 96% 202% 80% 53% 11.6%
BRAGO/ANTEBRAGO 18.6% 108% 6.3% 9.5% 17.2% 85% 4.2% 10.2%
COLUNA CERVICALIDORSAL 13,6% 8.1% 6.6% 10,1% 147% 85% 54% 9.7%
MAOS 11,0% 10.8% 45% 6.0% 10,7% 65% 4,0% 7.0%
COTOVELO 11,9% 81% 28% 47% 82% 75% 28% 55%
HIPERTENSAO 25% 0.0% 4.1% 4.8% 42% 45% 34% 24%
DEDOS 76% 8.1% 1.8% 7% 50% 40% 23% 40%
ARRITMIAS CARDIACAS 17% 0.0% 40% 34% 85% 25% 11% 35%

5.1% 27% 30% 3% 24% 30% 19% 30%
AUDICAO 25% 0.0% 12% 14% 52% 25% 11% 21%
voz 00% 0.0% 12% 0.5% 17% 05% 05% 18%
CEFALEIA 00% 0.0% 12% 14% 34% 05% 05% 14%

08% 0.0% 12% 0.9% 12%
SINDROMEDOPANICO  08% - Q5% 0% -
ANSIEDADE 00% 0.0% 02% 0.2% 0.3%
INFARTO 08% 0.0% 05% 0.2% 0.3%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

Tabela percentual de coluna (respostas maltiplas)

Os percentuais foram calculados com base no total de desligados entre 2008 e
2013 (3904 homologagdes). O estresse e problemas nos ombros sdo os mais citados
por Caixas e Técnicos. Entre Gerentes, destacam-se o estresse e problemas de ins6-
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nia. Entre Analistas e Coordenadores, sobressai-se o problema do estresse. Final-
mente, entre Operadores, os problemas mais referidos sdo o estresse e a depressao.

Problemas de saude referidos e prevaléncia por cargo ou fungiao

uma maneira de se identificar diferencas entre grupos de uma populagio em
fungdo de suas caracteristicas ¢é relativizar esses grupos e suas caracteristicas den-
tro de uma visdo de conjunto. As caracteristicas que forem comuns a todos os
grupos desse conjunto deverdo ser proporcionais ao tamanho de cada grupo. Por
exemplo, acidentes de trajeto sdo fendmenos aleatérios que podem ocorrer com
qualquer trabalhador, independentemente de seu cargo. Assim, o que se espera é
que um grupo maior de trabalhadores registre um nimero também maior de aci-
dentes de trajeto. Se um grupo pequeno de trabalhadores apresentar uma propor-
¢ao maior de acidentes de trajeto, isso indica que, por algum motivo, este grupo se
diferencia dos demais em relagdo a esta caracteristica.

O grafico 1.1 (pagina seguinte) mostra a participagao dos trabalhadores agru-
pados em cargos, considerando-se o conjunto de sete cargos pesquisados e o per-
centual de trabalhadores de cada grupo que referiu problemas de depressio, es-
tresse, punhos, ombros ou insonia. A barra de cor preta se refere a participagio
percentual do niimero de trabalhadores de cada grupo dentro do conjunto, e as
barras em outras cores indicam a participa¢do do grupo em relagdo aos principais
problemas, acima referidos. Por exemplo, nesta visdo de conjunto, pode-se dizer
que a situa¢do dos Analistas seria a menos complicada, pois a sua participacio
em relagao aos problemas referidos é menor que o peso desse grupo no conjunto
de trabalhadores (30,6%). Situagoes parecidas se verificam com os Assistentes e
os Coordenadores/Supervisores, que apresentam pouca variagdo entre os percen-
tuais de trabalhadores e os percentuais de problemas de satde referidos. Situagdo
bem diferente é a dos Operadores, que tém maior participacdo nos niimeros de
problemas referidos do que no numero de trabalhadores, destacando-se ai a de-
pressdo (em verde). Entre os Gerentes, destaca-se o problema da insonia, e, em
menor intensidade, o estresse e a depressdo. Entre os Técnicos e os Caixas, ha a
prevaléncia de problemas osteomusculares (ombros e punhos).
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Grafico 1.1 - Problemas de satde referidos nas homologagdes e prevaléncia por cargo/fungio.

COORDENADOR | SUPERVISOR

OPERADOR

ANALISTA

GERENTE

ASSISTENTE

TECNICO

150%

CAIXA

43%

[PUNHOS MINSONIA ~ OMBRO NDEPRESSAC ' ESTRESSE MPERCENT.TRAB.
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TABELA 1.3 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS NAS
HOMOLOGACOES, SEGUNDO LOCAL DE TRABALHO.
AGENCIA  DEPARTAMENTO TELEBANCO *

ESTRESSE 53.9% 50,6% 54.8%
DEPRESSAO  386% 33.0% st
OMBERD 32,3% 35,0% 38,7%
INSONIA 34.3% 334% 38.0%
PUNHD 29.1% 29.7% 33 5%
BRAZOANTEBRAC D 27.6% 257% 29.8%
COLUNACERVICALIDORSAL 22.0% 27 4% 24 8%
MADS 20.5% 17.0% 20 6%
COTOVELD 15.7% 13.9% 156%
HIPERTENSAD 11.4% 13,8% T7%
DEDOS 11.8% 11.1% B89%
ARRITMIAS CARDIACAS 98% 8,1% 104%
VISAD T1% 9.8% 4,2%
AUDICEAD 4,7% 4.6% 7.9%
VOZ 1,2% 27% 11.4%
CEFALEIA 16% 35% 55%
GASTRITE/ULCERA 24% 3,1% 4,2%
SINDROME DO PANICO 1,2% 1,7% 35%
ANSIEDADE 04% 0,6% 1,2%
INFARTO 1.2% 08% 02%
TOTAL 100% 100% 100%

Tabela percentual de coluna (respostas maltiplas)
* TELEBANCO/ CALL CENTER / COBRANCA/ SAC

TABELA14
PROBLEMAS DE SAUDE AGRUPADOS, SEGUNDO LOCAL DE TRABALHO.
AGENCIA  DEPARTAMENTO TELEBANCO®  TOTAL

OSTEOMUSCULARES | G42% e 668% o B72% ... 66.4%
MENTAL IPSIQUICAS BT B38% . T25% | BTO%
PSICOSSOMATICAS |DOENGAS CRONICAS  331% 848%  378%  352%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Tabela percentual de coluna (respostas multiplas)
" TELEBANCO/ CALL CENTER / COBRANGA SAC

TABELA1.5
CARGOS/FUNGOES, SEGUNDO PROBLEMAS DE SAUDE AGRUPADOS.

QSTED MENTAL CROMICAS TOTAL
TECNICO
ASSISTENTE . 500% ____ 6\1% _____ 56% ___ 1000%
GERENTE/SUBGERENTE __  532%
ANALISTA
'OPERADOR
c
OUTROS 57.2% 60,2% 30.1% 100.0%
TOTAL 66,4% 67 ,0% 35.2% 100%

Tabela percentual de LINHA (respostas mdltiplas)
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O estresse ¢ o problema mais percebido em todos os locais; porém, sobressai-
se um pouco mais, assim como a depressio, entre os trabalhadores do telebanco
(tabela 1.3).

Problemas de natureza mental/psiquica foram citados pela maioria (67%) dos
que referiram algum problema de satide (tabela 1.4), e mais notadamente pelos
trabalhadores do telebanco (72,5%).

Problemas osteomusculares foram proporcionalmente mais referidos por Cai-
xas e Técnicos (tabela 1.5), enquanto Gerentes e Operadores apresentaram maio-
res percentuais de problemas mentais/psiquicos. Gerentes também apresentaram
maiores percentuais de problemas de saude psicossomaticos e cronicos (41,5%).

QUADRO 1.3 - EVOLUGAO DOS PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS, POR TEMPO DE BANCO, SEGUNDO GRUPOS DE DOENGAS.

OSTEOMUSCULARES MENTAL/PSIQUICAS CRONICAS *
[TEMPO DE BANCO MINIMO MAXMO MEDIO MINIMO MAXIMO MEDIO MINIMO MAXIMO MEDIO
ATE 1 ANO 1 6 1,6 1 3 1.7 1 3 13
DE 1 A 2 ANOS 1 6 1,7 1 4 1.8 1 3 14
DE 2 A 5 ANOS 1 6 21 1 4 1.8 1 7 12
DE 5 A 10 ANOS 1 T 3.1 1 5 1 5 1.3
MAIS DE 10 ANOS 1 7 2,8 1 7 2,7 1 4 1.4

* Psico-Sométicas/Desgaste Fisico/Doengas Crénicas

Analisando-se o nimero de problemas de satide citados pelos bancarios desli-
gados no periodo, verifica-se que, na medida em que aumenta o tempo de trabalho
no banco, crescem os relatos de problemas osteomusculares e também de natureza
mental/psiquica. Quanto a problemas de satide cronicos, os nimeros médios se
mantém praticamente sem variagdo, embora haja grande variabilidade nos niime-
ros maximos de problemas citados por trabalhador.

QUADRO 1.4 - PERFIL DOS DESLIGADOS QUE REFERIRAM PROBLEMAS DE SAUDE E TIVERAM AFASTAMENTO DO TRABALHO.

GENERO TEMPO DE BANCO
MASCULINO 165 202%  |ATE 1 ANO 15 2,7%
FEMININOG 401 70.8% MAIS DE 1 ATE 2 ANOS 28 4,9%
566 100,0% DE 3 A 5 ANOS 131 231%
SINDICALIZADOS DE 6 A 10 ANOS 210 3714%
SIM 399 70,5%  |MAIS DE 10 ANOS 175 30,9%
NAO 140 247%  |(SEM RESPOSTA) 7 1.2%
(SEM RESPOSTA) 27 4,8%
CARGO/FUNCAO LOCAL DE TRABALHO
OPERADORES 187 33.0% |DEPARTAMENTO 262 46.3%
JANALISTAS 146 25,8% [TELEBANCO 194 34,3%
GERENTES / SUBGERENTES 62 11.0%  |AGENCIA 97 17.1%
[TECNICO / TECNICO DE AGENCIA CX 60 10,6%  |(SEM RESPOSTA) 13 23%
OUTROS (ESPECIALISTAS / MONITORES / CONSULT.) 51 9,0%
COORDENADORES / SUPERVISORES 25 4,4% (considerando o total de desligados por local de trabalho)
CAIXA (TECNICO DE AGENCIA GCX) 21 3.7% DEPARTAMENTO ! (782) 33.5%
IASSISTENTES 6 1,1% [TELEBANCO " (403) 48,1%
(SEM RESPOSTA) 8 1.4% [AGENCIA " (254) 38,2%
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Entre 2008 e 2013, 566 dos trabalhadores desligados referiram problemas de
satide e tiveram afastamento do trabalho. Entre eles, as mulheres sdo a grande maio-
ria, da mesma forma como ocorre em relagdo aos trabalhadores sindicalizados.

Quanto ao cargo ou fungdo dos que tiveram afastamento, a maior e mais sig-
nificativa parcela é composta por Operadores. E, em relagdo ao tempo de trabalho,
a maioria dos que tiveram afastamento tinha entre seis e 10 anos.

Quanto a questdo do local de trabalho, a maioria dos que ja se afastaram do
trabalho é composta por trabalhadores de Departamentos ou Centros Adminis-
trativos. Porém, caso seja considerado o total dos desligados que referiram proble-
mas de saude, agrupados por local de trabalho (entre paréntesis), o maior percen-
tual de afastados é de trabalhadores do telebanco.

QUADRO 1.5 - PERFIL DOS DESLIGADOS QUE REFERIRAM PROBLEMAS DE SAUDE E CITARAM DEPRESSAO E/OU ESTRESSE.

MASC. FEM.  [TEMPO DE BANCO *
REFERIRAM DEPRESSAQ 324 612 JATE 1 ANO 51 61,4%
0U ESTRESSE OU AMBOS 34 6% 654%  [MAIS DE 1 ATE 2 ANOS 72 69.2%
TOTAL = 936 (63.4% *  [DE 3 A 5 ANOS 246 67,6%
DE 6 A 10 ANOS 326 65,7%
MAIS DE 10 ANOS 226 55,8%
CARGO/FUNGAOQ * LOCAL DE TRABALHO *
CAIXA (TECNICO DE AGENCIA GCX) 37 66,1%  |AGENCIA 164 64,6%
[TECNICO / TECNICO DE AGENCIA CX 107 554%  |DEPARTAMENTO 470 60,1%
ASSISTENTES " 61,1%  [TELEBANCO 282 70,0%
GERENTES / SUBGERENTES 130 69,1%
ANALISTAS 236 59,9%
OPERADORES 269 721%  [HISTORICO DE AFASTAMENTO
COORDENADORES / SUPERVISORES 40 597%  SIM 409 437%
OUTROS (ESPECIALISTAS / MONITORES / CONSULT.) 94 56,6%  [NAO 461 49,3%
(SEM RESPOSTA) 66 7,1%

* percentuais calculados com base nos totais de desligados do relativo segmento e que referiram problemas de satde (quadro 1.1).

Dos 1476 desligados que referiram algum tipo de problema de saude, 936
(63,4%) citaram depressdo e/ou estresse, e 65,4% dos que apresentaram este qua-
dro eram mulheres. Caso seja considerado o total de homologagdes do periodo
(3904), pode-se estimar que, dos trabalhadores desligados entre 2008 e 2013, 24%
sofriam de depressdo e/ou estresse.

Entre os Operadores desligados entre 2008 e 2013 e que referiram algum pro-
blema de satde esta o maior percentual dos que citaram depressio, estresse, ou
ambos os problemas.
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Quanto ao tempo de banco, aqueles com até dois anos ja sao maioria entre os
que apresentam este quadro, apesar do pouco tempo de casa, e 0 menor percentual
estd entre aqueles com mais de 10 anos de banco.

Entre os trabalhadores nas areas de telebanco (Telebanco, Call Center, Co-
branga e SAC) também se verificam os maiores percentuais dos que referem de-
pressdo e/ou estresse.

Também ¢ importante verificar que quase a metade destes trabalhadores
(49,3%) nao tinha historico de afastamento do trabalho.

QUADRO 1.6
PERFIL DOS DESLIGADOS QUE REFERIRAM PROBLEMAS DE SAUDE E CITARAM PROBLEMAS NOS OMBROS OU PUNHOS.
MASC. FEM.  [TEMPO DE BANCO *
CITARAM PROBLEMAS NOS OMBROS 206 499 |ATE 1ANO 2% 31,3%
0OU NOS PUNHOS OU EM AMBOS 29,2% 70.8%  [MAIS DE 1 ATE 2 ANOS 27 26,0%
TOTAL = 705 (47,8% * [DE 3 A 5 ANOS 182 50,0%
DE 6 A 10 ANOS 255 51,4%
MAIS DE 10 ANOS 206 50,9%
CARGO/FUNGAOQ * LOCAL DE TRABALHO *
CAIXA (TECNICO DE AGENCIA GCX) 32 571%  |AGENCIA 115 45,3%
TECNICO / TECNICO DE AGENCIA CX 119 617% |{DEPARTAMENTO 363 46,4%
ASSISTENTES 6 333% | TELEBANCO 210 52,1%
GERENTES / SUBGERENTES 64 34,0%
ANALISTAS 176 44,7%
OPERADORES 205 550% HISTORICO DE AFASTAMENTO
COORDENADORES / SUPERVISORES 31 463%  |SIM 285 40,4%
OUTROS (ESPECIALISTAS / MONITORES / CONSULT.) 65 392%  INAO 375 53,2%
(SEM RESPOSTA) 45 6,4%

* percentuais calculados com base nos totais de desligados do relativo segmento e que referiram problemas de satide (quadro 1.1).

Dos 1476 desligados que referiram algum problema de saude, 705 (47,8%) cita-
ram problemas nos ombros e/ou punhos (destes, 70,8% eram mulheres). Caso seja
considerado o total de homologacoes do periodo (3904), pode-se estimar que, dos
trabalhadores desligados entre 2008 e 2013, 18% sofriam desses problemas.

Técnicos e Caixas desligados entre 2008 e 2013, e que referiram algum pro-
blema de satde, tém os maiores percentuais de problemas nos ombros e/ou pu-
nhos. Quanto ao tempo de banco, a medida que aumenta esse tempo, aumenta o
numero dos que apresentam este quadro. Aqueles com mais de 10 anos de banco
apresentam leve diminui¢do neste nimero.

Entre os trabalhadores nas areas de telebanco (Telebanco, Call Center, Cobranga
e SAC) também se verificam os maiores percentuais dos que tém esses problemas.

E importante verificar ainda que mais da metade dos trabalhadores com proble-
mas nos ombros ou punhos (53,2%) nao tinha historico de afastamento do trabalho.
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2 - PESQUISA PROCESSOS TRABALHISTAS AJUIZADOS CONTRA O
HSBC NO PERIODO 2011-2013

1. Métodos e técnicas de pesquisa

Esta pesquisa envolveu a analise das reclamatdrias trabalhistas ajuizadas con-

tra o Banco HSBC na comarca de Curitiba, entre os anos de 2011 e 2013 (cadas-

tradas no sistema eletronico da Justi¢ca do Trabalho até 17 de dezembro de 2013).

Diante do grande niimero de reclamagdes acerca das praticas de gestao do HSBC,

este banco foi escolhido para a investigagdo da hipotese de possivel relagao entre

seus métodos de gestdo e o indice de problemas de satide e adoecimento por parte

dos seus empregados.

Com o objetivo de examinar os casos mais especificos que envolvem métodos

de gestdo e adoecimento, focou-se a analise nos processos que indicavam pedido

de indenizagao por danos morais.

Dessa forma, foram adotados os seguintes procedimentos:

a)

b)

0

Encaminhado oficio ao Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido para
obtencao da listagem dos processos judiciais ajuizados contra o HSBC
desde o estabelecimento do banco no Brasil.

Separagdo dos processos ajuizados nos anos de 2011, 2012 e 2013, com vis-
tas a analisar as reclamatorias mais recentes e considerando duas hipéte-
ses: a) o aprofundamento do assédio e sua naturalizagao como método de
gestdo no espago de trabalho nos tltimos anos; b) o aumento dos pedidos
de indenizagdo que tém como causa assédio moral na pratica da advoca-
ticia trabalhista.

Realiza¢do de uma primeira triagem, buscando-se identificar reclamato-
rias trabalhistas individuais que tenham como reclamantes empregados
submetidos aos métodos de gestao do HSBC, incluindo aqueles terceiri-
zados ilicitamente (que trabalhavam na atividade-fim sem serem contra-
tados diretamente pelo banco). Dessa forma, foram excluidos processos
coletivos, como agdes civis publicas e, ainda, reclamatdrias ajuizadas por
trabalhadores nao sujeitos diretamente aos métodos de gestao do HSBC,
como os empregados terceirizados licitamente (foram excluidos, assim,
empregados vigilantes e da drea de limpeza). Essa primeira triagem teve
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como resultado a listagem dos 1587 trabalhadores subordinados ao HSBC
que ajuizaram reclamatoria contra o banco entre 2011 e 2013.

d) Na segunda triagem, selecionaram-se todos os processos judiciais nos
quais constava pedido de indeniza¢io por danos morais. Dos 1587 em-
pregados que ajuizaram reclamatdrias, 893 afirmaram que sofreram dano
moral por parte do HSBC.

e) As reclamatorias trabalhistas dos 893 empregados foram analisadas indi-
vidualmente, de forma a se examinar cada um dos assuntos que constam
no item 2 deste relatdrio, como caracteristicas pessoais (idade, sexo, etc.),
cargo, local de trabalho, riscos psicossociais a que foram submetidos e
problemas de satude citados. Ressalte-se que, em alguns casos, um mesmo
empregado ajuizou mais de uma reclamatéria. Nestas hipoteses, foram
analisados os processos conjuntamente, com vistas a se extrair o maior
nimero de informacoes.

f) O questiondrio preenchido para cada um dos processos foi construido,
conjuntamente, pelas pesquisadoras envolvidas no projeto, por um esta-
tistico e por um médico do trabalho. Para preencher o formulario foram
analisados todos os documentos e petigdes presentes no processo (peticio
inicial, contestagao, laudos periciais, receituarios médicos, depoimento de
testemunhas, etc.).

g) Paralelamente a esse trabalho, as homologagées fornecidas pelo Sindica-
to dos Empregados em Estabelecimentos Bancarios de Curitiba e Regido
também foram analisadas. O Sindicato dispde de um formulério com
diversas questdes sobre problemas e doencas que o empregado possa ter
sofrido durante o contrato de trabalho, e esse formuldrio é preenchido por
todos os bancarios na ocasido das rescisdes dos contratos. Dessa forma,
esses dados referentes as informagoes prestadas pelos trabalhadores no
momento da rescisao contratual também integram esta pesquisa.

2. Andlise dos processos
Os 893 processos foram analisados individualmente. Este exame de cada re-

clamagdo trabalhista foi dividido em quatro itens basicos: a) identificagdo do tra-
balhador, situagao no banco e situagao do processo; b) perigos psicossociais a que

214



RELATORIO FINAL DA PESQUISA “METODOS DE GESTAO E ADOECIMENTO DE TRABALHADORES: O CASO DO HSBC EM CURITIBA”

esta exposto o trabalhador; ¢) problemas de satide ligados ao trabalho; d) encami-
nhamento judicial da questéo.

2.1. Identificacdo do trabalhador, situacdo no banco e situacdo do processo

a)

b)

d)

Idade: constam apenas os anos completos, de modo que, se o trabalhador

tinha 20 anos e 11 meses, consta, como idade, 20 anos.

Tempo no banco: tempo de trabalho no HSBC, em anos. Constam os

numeros inteiros, arredondados para cima, de forma que, se o empregado

trabalhou trés meses, consta 1 ano. Se trabalhou 9 anos e 2 meses, consta

10 anos.

Sexo: masculino ou feminino.

Fungio e local de trabalho:

Locais de trabalho:

1. Ageéncia (todos os empregados que exerceram suas fungoes em agén-
cias de atendimento aos clientes do HSBC, atendendo-os diretamen-
te ou nao).

2. Departamentos/Centros administrativos (todos os empregados que
exerceram suas fungdes em departamentos e centros administrativos
do HSBC e, ainda, os que ndo se enquadraram nos itens 1 e 3.

3. Telebanco/Call Center/Cobranga/SAC/Help Desk (todos os empre-
gados que exercem suas fungdes no servigo de call center, telebanco,
setor de cobranga por telefone, servico de atendimento ao cliente e
banco por telefone).

Cargos/Fungdes:

1. Caixa.

2. Técnico/Escriturdrio.

3. Assistente.

4. Gerente.

5. Analista.

6. Operador (incluidos neste item os operadores de telemarketing).

7. Coordenador/Supervisor/Chefe de setor/Superintendente/Chefe de

segao.
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8. Outros (todos os que ndo se enquadram nos itens anteriores. Por exem-
plo, monitores, trainees, facilitadores do atendimento, consultores, es-
pecialistas, secretarias, advogados, engenheiros, estagidrios, etc.).

Ano da demissdo: ano em que aconteceu a rescisdo contratual.

2.2. Perigos psicossociais a que estd exposto o trabalhador

Estes itens foram elaborados com base na tabela de perigos psicossociais liga-

dos ao trabalho, da Organizagdo Mundial de Saide (OMS), com algumas altera-

¢oes introduzidas devido as especificidades do trabalho bancario.

L.

Subutilizagdo de habilidades (teor do trabalho): diz respeito a situagdes
em que ¢é ordenado ao empregado que exerca atividades que exigem capa-
citacdo inferior aquela que foi exigida a contratagao, ou atividades inferio-
res aquelas que o empregado tem condigdes intelectuais de desenvolver.
Exemplo: gerente que, ao retornar ao trabalho apos licenca médica devido
a doenga, é colocado para auxiliar clientes em informagdes basicas na en-
trada do banco.

Alto nivel de incerteza (teor do trabalho): representado por situagoes em
que o empregado trabalha sob incertezas acerca do teor das atividades que
deve realizar, tem surpresas sobre suas tarefas, nao sabe exatamente quais
sao suas fungdes na empresa.

Exposiciao continua a pessoas devido ao trabalho realizado (teor do
trabalho): ocorre quando o empregado fica continuamente exposto a
clientes. Exemplo: trabalho no caixa ou em teleatendimento.

Sobrecarga ou pouca carga (carga e ritmo de trabalho): refere-se a situ-
acdes em que hd excesso de trabalho, quando ha relato de que habitual-
mente ndo ¢é possivel fazer as atividades designadas no horario da jornada
de trabalho normal e quando o ritmo de trabalho é continuamente fora
do que seria considerado normal devido ao grande volume de atividades a
serem desempenhadas. Casos de pouca carga sdo aqueles em que o traba-
lhador tem pouca atividade, de modo a ficar ocioso.

Altos niveis de pressdao por tempo (carga e ritmo de trabalho): dizem
respeito a situacdes em que o tempo é reduzido ou insuficiente para reali-
zar determinada tarefa.
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10.

11.

12.

13.

14.

Sujei¢do continua a prazos (carga e ritmo de trabalho): sdo situagdes em
que o empregado estd cotidianamente sujeito a prazos.

Metas abusivas (carga e ritmo de trabalho): referem-se a imposi¢do de
objetivos além do razoavel ao empregado. As metas abusivas sdo uma
combinagdo dos itens 4, 5 e 6, de forma que, quando havia reclamagéo
indicando abuso nas metas, foram apontados no formuldrio este item 7
conjuntamente aos itens 4, 5 e 6.

Horarios imprevisiveis (horario de trabalho): referem-se a horarios de
trabalho incertos. Exemplo: trabalhador é convocado para trabalhar apds
o horario previsto para sua saida ou em dias que costumeiramente nao
trabalharia, de modo a interromper sua rotina e planejamento acerca do
trabalho.

Falta de controle da carga de trabalho (controle): trata-se de situagdo
na qual o empregado nio tem previsibilidade sobre a carga de trabalho,
é surpreendido por cargas diferentes a cada periodo. O exemplo mais co-
mum diz respeito ao aumento das metas estabelecidas durante o dia (se
metas didrias) ou o més (quando mensais).

Ritmo de trabalho (controle): refere-se a situacdes de ritmo exacerbado
de trabalho, que é marcado pela imposigdo de prazos exiguos para cum-
primento de um alto niimero de tarefas.

Controle do uso do banheiro (controle): ocorre quando o tempo de qual-
quer pausa ¢ controlado diretamente pelo empregador, de forma que ele
tenha controle sobre o uso que o empregado faz do banheiro - quando
vai e quanto tempo demora. Este item se estende a casos em que, devido
ao excesso de trabalho, o empregado se vé impedido de se ausentar de seu
posto de trabalho.

Condi¢oes ambientais ruins (ambiente e equipamentos): referem-se aos
casos em que as condi¢oes fisicas (ndo no plano de relagdes interpessoais)
sdo inadequadas, havendo, por exemplo, falta de espago fisico para reali-
zar o trabalho, ruido excessivo e problemas ergondmicos.

Comunicacio fraca (cultura organizacional e fung¢io): ocorre quando
ha problemas decorrentes de pouca comunicagéo entre os colegas de tra-
balho e entre os superiores hierarquicos e os empregados.

Baixos niveis de apoio para a solu¢io de problemas e para o desenvol-
vimento pessoal (cultura organizacional e func¢io): ocorrem quando a
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19.

20.

21.

22.
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empresa ndo conta com politica de apoio a empregados que passam por
problemas no tocante ao desenvolvimento do trabalho. O caso mais re-
corrente ¢ a demissdo discriminatéria do empregado doente.

Isolamento fisico ou social (rela¢des interpessoais): ocorre quando o
empregado se apresenta isolado no ambiente de trabalho, separado dos
demais fisica ou socialmente, obstado de estar nos espagos de sociabiliza-
¢do da empresa.

Precariedade das relacdes com superiores ou colegas de trabalho (re-
lagoes interpessoais): diz respeito a casos em que os empregados rela-
tam humilhagées constantes, ambiente pesado e ruim entre os colegas,
competitividade exacerbada estimulada pela empresa, pressdo exagerada,
assédios habituais entre colegas e superiores hierarquicos.

Conflito interpessoal (relagdes interpessoais): refere-se a casos em que
ha problemas pessoais — de ordem intima, particular - entre os emprega-
dos, com consequéncias no ambiente de trabalho.

Falta de apoio social (relagdes interpessoais): ocorre quando a empresa
ndo fornece apoio para que os empregados resolvam problemas que, mes-
mo nio diretamente relacionados ao trabalho, acabam afetando seu exer-
cicio. Um exemplo recorrente acontece quando o empregado é impedido
de faltar por motivo de saude.

Ambiguidade de papéis (papéis na organizagio): ocorre na existéncia de
casos em que hd desvio ou acumulo de fungéo.

Estagnacio da carreira e incerteza (desenvolvimento da carreira): ocor-
re quando o empregado esta estagnado ou tem incertezas sobre o desen-
volvimento de sua carreira no plano individual, quando a empresa nao da
a ele previsibilidade sobre o seu futuro ou quando nio concretiza o plano
de carreira estabelecido.

Inseguran¢a no trabalho (desenvolvimento da carreira): refere-se a
situagdes em que o empregado sofre ameagas gerais em relagdo ao de-
senvolvimento de sua carreira: ameaca de demissio, de transferéncia de
agéncia ou de local de trabalho, etc.

Ameaca de demissdao (desenvolvimento da carreira): diz respeito as
ameacas de demissdo diretas e indiretas (item mais especifico em relagdo
a0 “27. inseguranga no trabalho”).
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23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

Demandas conflitantes do trabalho e vida pessoal (interface lar/traba-
lho): referem-se a situagdes em que ha queixas diretas de que as exigén-
cias feitas pela empresa conflitam com a vida pessoal do empregado (por
exemplo, viagens constantes e por longos periodos).

Uso de fantasia: ocorre quando o empregado é obrigado a usar fantasias
ou roupas que o deixam em posi¢ao vexatdria no ambiente de trabalho.
Exposiciao e cobranca vexatdria por produtividade: ocorrem quando
o empregado sofre cobrangas em relacdo a sua produtividade de forma
vexatoria, ou tem sua produtividade exposta de forma humilhante (ndo
foram incluidos aqui os casos em que sdo expostos rankings de produ-
tividade em murais, pois, apesar de serem vexatorios, a jurisprudéncia
tem considerado que nio ultrapassam os limites do poder diretivo do
empregador).

Sinalizagdo na mesa quando ausente: refere-se aos casos em que hd si-
nalizagdo de que o empregado esta fazendo pausa no trabalho (para ir
ao banheiro, tomar agua, etc.), fazendo com que todos os empregados,
enquanto a sinalizacdo estiver presente, saibam que ele esta fora de seu
posto de trabalho.

Exigéncia superior as habilidades: ocorre quando ¢ exigido ao emprega-
do que exerca atividades para além daquelas para as quais foi contratado
e que ndo estejam relacionadas exatamente a suas fungdes, fazendo com
que passe por situacdes vexatdrias.

Humilhag¢do na demissao: refere-se a casos em que o empregado sofre
conduta vexatdria por parte de superiores e colegas de trabalho no mo-
mento em que foi comunicado de sua dispensa.

Exigéncia de pratica ilicita: ocorre quando o empregado é obrigado a
realizar procedimentos fraudulentos, como, por exemplo, compensar um
cheque sem a assinatura correta.

Discriminagéo: refere-se a casos em que o empregado relata algum ato
discriminatorio no ambiente de trabalho. As razdes do ato podem ser di-
versas, como deficiéncia, religido ou doenga.

Falta de pausa para recuperacio: ocorre quando néo é concedido inter-
valo ao empregado para que se recupere dos esfor¢os repetitivos e afins. O
intervalo ¢ previsto no artigo 72 da CLT.
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32. “Demissao” abusiva: refere-se a situagdes em que o empregado relata que
sua despedida foi ilegal. O caso mais comum ¢é a dispensa discriminatdria
em razdo de doenga.

33. Estorno da comissio: ocorre quando ha o estorno de uma parcela paga a
titulo de comissao devido a motivos alheios ao empregado (acontece ha-
bitualmente quando o empregado recebe comissao pela venda de cartoes
de crédito e deve “devolver” a comissdo se o cartdo for cancelado antes de
certo tempo de uso).

34. Invasio da vida privada: ocorre quando a empresa pratica atos com vis-
tas a investigar a vida privada dos empregados, invadindo a esfera intima
deles.

35. Promessa frustrada: ocorre quando a empresa faz promessas em relacao
ao trabalho e ndo cumpre, como, por exemplo, quando divulga que pa-
gard prémio para o empregado que alcangar determinada meta, mas ndo
paga.

Além desses casos, anotaram-se ainda aqueles em que o pedido de indeni-
zagao por danos morais dizia respeito especificamente a pratica antissindical e
ao risco pela exposi¢ao do empregado que é obrigado a transportar dinheiro de
forma insegura e inadequada.

2.3. Problemas de saide ligados ao trabalho e afastamento

O formuldrio para analise dos processos contava com os seguintes itens re-
lacionados a reclamagdes dos empregados no tocante a satde: a) depressdo, b)
estresse, ¢) ombro, d) punho, €) ansiedade, f) sindrome do panico, g) brago/ante-
braco, h) insonia, i) coluna, j) cotovelo, k) problemas cardiovasculares, ) maos, m)
cefaleia, n) sindrome de burnout, o) problemas gastrointestinais, p) hipertensao,
q) arritmias cardiacas, r) dedos, s) audigdo, t) voz, u) visdo.

Os itens que especificam partes do corpo humano (como ombro, punho, co-
tovelo, etc.) foram considerados todas as vezes em que o empregado fez mencédo a
qualquer desconforto, dor ou doenga na regiao especifica.

Frise-se que as queixas referentes a dor, desconforto ou doenca foram assina-
ladas mesmo na auséncia de comprovagio nos autos, uma vez que se optou, nesta
pesquisa, por dar énfase aos depoimentos e relatos dos empregados.
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Os itens acima especificados estdo enquadrados em trés grandes grupos: do-

encas mentais/psiquicas, doencas osteomusculares e doengas cronicas, na forma

a seguir:

a) doencas mentais/psiquicas: depressdo, estresse, ansiedade, sindrome do

panico, insonia, sindrome de burnout.

b) doencas osteomusculares: relativas a ombro, punho, brago/antebrago, co-

luna, cotovelo, maos, dedos.

¢) doengas cronicas: problemas cardiovasculares, cefaleia, problemas gas-

trointestinais, hipertensdo, arritmias cardiacas, problemas da audicao,

VOZ, Visdo.

2.4. Encaminhamento judicial

A pesquisa conta ainda com a andlise do encaminhamento judicial das re-

clamatérias trabalhistas: situagao do processo (arquivado ou em andamento);

existéncia, no processo, de laudo pericial, acordo judicial ou decisao de primeira

instincia e existéncia de recurso no tocante a indenizagdo por danos morais.

A analise dos processos foi realizada entre abril e julho de 2014; por isso, a

situagdo processual diz respeito ao que constava nos autos nesta época.

QUADRO 2.1 - NATUREZA DAS ACOES TRABALHISTAS (TOTAL DE AGOES).

2011 2012 2013 TOTAL

ABS. (%)| ABS. (%)l ABS. (%) ABS. (%)
PRATICA ANTISSINDICAL 19 4.5% 57 10,7% 117 18,4% 193 12,2%
TRANSPCRTE DE VALORES 10 2.4% 18 3,4% 27 4,3% 55 3,5%
METODOS ASSEDIOSOS 237  56.7% 268 50,2% 327  51,5% 832 52.4%
DOEN(;AS OCUPACIONAIS 107 25,6% 121 22, 7% 158 24.9% 386 24,3%
(OUTRAS RECLAMACGES) 171 40,9% 250 46,8% 273 43,0% 694 43,7%)|
TOTAL 418 100% 534 100% 635 100% 1587 100%

respostas multiplas

O total de reclamagdes corresponde ao total de empregados que ajuizaram
acdo contra o HSBC, entre os anos de 2011 e 2013. Em 56,3% (893) dos proces-
sos hd pedido de indenizagdo por danos morais, sendo que em 52,4% ha referén-

cia a métodos de gestdo considerados assediosos e, em 24,3%, relatos de doencas

ocupacionais.
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QUADRO 2.2 - PERFIL DOS DEMANDANTES DE AGOES COM REFERENCIA DE DANO MORAL.

2011 2012 2013 TOTAL

ABS. (%) ABS. (%) ABS. (%) ABS. (%)
SEXO
FEMININO 139  56,3% 166 58,5% 224 61,9% 529 59,2%)
MASCULINO .| 108 437%| 118 415%| 138 381% 364 40.8%
LOCAL DE TRABALHO
AGENCIA 60 24.3% 64 22,5% 96 26,5% 220 24,6%
DEPARTAMENTOS/CENTRO ADMINISTRATIVO 67 271% 111 391% 119 32,9% 297 33,3%
TELEBANCO/CALL CENTER/COBRANCA/SAC 78 31,6% 87 30,6% 128 354% 293 32,8%
(NAOINFORMADO) | 42 170%| 22 77%| 19 52% 83 9.3%
CARGO OU FUNCAO
CAIXA (TECNICO DE AGENCIA GCX) 6 2,4% 1 0,4% 2 0,6% 9 1,0%
TECNICO (TECNICO DE AGENCIA CX) 34 13.8% 48 16,9% 36 9,9% 118  13,2%
ASSISTENTE 3 1,2% 4 1,4% 3 0,8% 10 1,1%
GERENTE 27 10,9% 40 141% 81 224% 148 16,6%
ANALISTA 52 211% 59 20,8% 7% 21,0% 187  20,9%
OPERADCOR 68 27.5% 74 26,1% 106 29,3% 248 27.8%]
COORDENADOR / SUPERVISOR 14 5,7% 18 6,3% 14 3,9% 46 5,2%
OUTROS 36 14.6% 37 13,0% 37 10,2% 110 12,3%
(NAOINFORMADO) | 7 28% 3 11% 7 19% 17 19%
TEMPO DE BANCO
ATE 1 ANO 15 6,1% 8 2,8% 19 5,2% 42 4,7%
MAIS DE 1 ATE 2 ANOS 16 6,5% 25 8,8% 31 8,6% 72 8,1%
DE 3 A 5 ANOS 46 18,6% 45 15,8% 69 19,1% 160  17,9%
DE 6 A 10 ANOS 88 356% 95 33,5% 141 39,0% 324 36,3%)
MAIS DE 10 ANOS 82 33,2% 111 39,1% 101 27,9% 294 32,9%
(NAO INFORMADO) D' 0,0% 0 0,0% 1 0,3% 1 0%
TOTAL 247  100% 284  100% 362 100% 893 100%

Do total dos processos com pedido de indeniza¢do por danos morais (893 pro-

cessos), a maioria significativa de reclamantes eram mulheres (59,2%), Operadores

(27,8%) e/ou que trabalham ou trabalharam por seis ou mais anos no HSBC (69%).

O ntimero de agdes propostas por Gerentes contra o HSBC apresentou um au-

mento significativo, triplicando entre 2011 e 2013 (dados com confianga de 99%).

2!
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QUADRO 2.3 - ANO DE DESLIGAMENTO, NATUREZA DO PEDIDO E FASE DO PROCESSO.
(ACOES COM REFERENCIADE DANO MORAL)

2011 2012 2013 TOTAL
ABS. (%)l ABS. (%) ABS. (%) ABS. (%)
ANO DE DESLIGAMENTO
ANTES DE 2009 3 1,2% 2 0,7% 1 0,3% 6 0,7%
2009 37 15,0% 0 0,0% 1 0,3% 38 4,3%
2010 79 32,0% 22 7.7% 0 0,0% 101 11,3%
2011 114 46,2% 71 25,0% 21 5,8% 206 231%
2012 - - 161 56,7% 9%  26,5% 257  28,8%
2013 - - - - 208 57.5% 208  23,3%
(NAO DESLIGADOQ) 14 57% 27 9,5% 34 9,4% 75 8,4%
NAQINFORMADO) | 0 00% 1 _04% 1 03% 2 02%
NATUREZA DO PEDIDO *
PRATICA ANTISSINDICAL 19 1.7% 57 20,1% 117 32,3% 193 21,6%
TRANSPCORTE DE VALORES 10 4,0% 18 6,3% 27 7.5% 55 6,2%
METODOS ASSEDIOSOS 237  96,0% 268  94.4% 327  90,3% 832 93,2%
DOENCAS OCUPACIONAIS 107  43,3% 121 42,6% 158  43,6% 386 432%
FASE DO PROCESSO
ARQUIVADO 147 130 84 232% 361 40,4%)
EM ANDAMENTO 94 149 274 75, 7% 517 57,9%
(NAO INFORMADO) 6 5 4 1% 15 1,7%
TOTAL 247 284 362 100%| 893  100%

* respostas multiplas

Verifica-se que a maioria dos bancarios demitidos propuseram agao judicial

no mesmo ano da demissdo. Apenas 8,4% dos bancarios que ajuizaram agao tra-

balhista ainda possuiam vinculo empregaticio com o banco.

Ha um aumento bastante significativo no percentual de reclamagées por pra-
tica antissindical: de 7,7% em 2011 para 32,3% em 2013 (dados com confianca de

99%).

Em 93,2% das agoes analisadas, o pedido de indenizagao por dano moral se

refere a métodos considerados assediosos, e, em 43,2%, ha alegacdo de doenga

ocupacional.
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TABELA 2.1 - METODOS DE GESTAO ASSEDIOSOS (AGOES COM REFERENCIADE DANO MORAL).

2011 2012 2013  TOTAL
precariedade das relagdes superiores ou colegas de trabalho 67.2% 73,6% 75,7% 72,7%
altos niveis de pressao por tempo 48,2% 59,9% 63,0% 57,9%
sobrecarga ou pouca carga 52,2% 57,0% 57,5% 55,9%
continuamente suijeito a prazos 45,3% 52,8% 59,9% 53,6%
ritmo de trabalho 50,2% 53,5% 50,0% 51,2%
inseguranca no trabalho 39,7% 49,6% 51,4% 47,6%
metas abusivas 45,7% 43,3% 47,8% 45,8%
ambiguidade de papéis 34,0% 40,1% 38,1% 37,6%
ameaca de demissao 30,0% 37.3% 37,6% 35,4%
exposi¢ao continua a pessoas devido ao trabalho realizado 30.4% 21,8% 30,1% 27,5%
baixos niveis de apoio para a solugéo de problemas 27,5% 18,3% 18,2% 20,8%
falta de pausa para recuperagao 15,0% 20,5% 26,0% 20,7%
controle do uso do banheiro 17.4% 17.6% 16,6% 17,1%
condigdes ambientais ruins 23,1% 14,1% 12,2% 15,8%
estorno de comisséao 2.5% 7.5% 13.8% 8,5%
discriminacao (deficiéncia, religido, doenga) 9,6% 8,6% 4,4% 6,9%
isolamento fisico ou social 12,1% 7.0% 2,2% 6,5%
exposigao vexatdria por produtividade 6.3% 4,5% 3.6% 4,5%
subutilizagao de habilidades 7.7% 4,9% 1,1% 41%
conflito interpessoal (meritocracia, competigao) 7.3% 2,5% 1.4% 3,4%
estagnagdo da carreira e incerteza 3.2% 3,9% 2.8% 3.2%
falta de apoio social 5,3% 2,5% 2.2% 3,1%
falta de controle da carga de trabalho 2,8% 3,9% 2,5% 3,0%
alto nivel de incerteza 5,7% 1.8% 1.4% 2,7%
humilhagao na demissao 4.2% 3,0% 1,1% 2,5%
demandas conflitantes do trabalho e vida pessoal 3.2% 1,4% 2,2% 2,2%
invasdo da vida privada 3.8% 2,2% 1.1% 2,1%
comunicagao fraca 4,0% 1,4% 0,6% 1,8%
uso de fantasia 0,8% 3,4% 1,4% 1,8%
sinalizagao quando ausente 2,9% 2,2% 0.6% 1,7%
promessa frustrada 1.3% 3,0% 1.1% 1,7%
horarios imprevisiveis 0.8% 1.1% 1.4% 1.1%
exigéncia de pratica ilicita 0.8% 0,7% 0,8% 0,8%
exigéncia superior as habilidades 1.7% 0,7% 0.0% 0,7%
TOTAL 247 284 362 893

Tabela percentual de coluna - respostas muiltiplas

A tabela 2.1 refere-se aos métodos considerados assediosos, descritos nas

acdes em que ha referéncia de dano moral. As praticas assediosas mais citadas

foram: precariedade das relagdes entre superiores ou colegas de trabalho, altos

niveis de pressdo por tempo e sobrecarga ou pouca carga.

As praticas de altos niveis de pressao por tempo, de sobrecarga e de sujeigdo

continua a prazos apresentam percentuais relevantes, estando, as trés praticas, re-
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lacionadas a carga e ao ritmo de trabalho. Além disso, a falta de pausa para recupe-
ragdo apresentou um aumento significativo de 2011 para 2013 (de 15% para 26%).

TABELA 2.2 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS.
(ACOES COM REFERENCIA DE DANO MORAL)
L2011 2012 2013 TOTAL

DOENCAS MENTAIS/PSIQUICAS 29,6% 29.9% 31,5% 30,5%
depressao 19,0% 21.1% 251% 22,2%
esfresse 16,2% 12,3% 13,3% 13,8%
ansiedade 6,1% 7,0% 7,5% 6,9%
sindr-panico 6,5% 4.2% 7.2% 6,0%
ins6nia 4,5% 7,4% 3,9% 5,2%
sindr-burnout 3,2% 1,8% 2.8% 2,6%
DOENCAS OSTEOMUSCULARES 17,8% 17,3% 16,6% 171%
ombro 12,1% 12,7% 12,2% 12,3%
punho 8,5% 8,1% 9,1% 8,6%
brago-antebrago 6,5% 5,3% 5,0% 5,5%
coluna 3,2% 3,5% 6,6% 4,7%
cotovelo 4,5% 4,6% 3,9% 4,3%
maos 3,2% 3,2% 2,5% 2,9%
dedos 8% 14% __ OB% __ 12%
DOENGAS CRONICAS 8,9% 10,6% 1.7% 9,0%
probl-cardiovasculares 2,4% 4,6% 3,3% 3,5%
cefaléia 2,0% 4,6% 1,4% 2,6%
probl-gastro-intestinais 2,0% 4,2% 1,1% 2,4%
hipertensao 2,0% 2,5% 2,2% 2,2%
arritmias-cardiacas 0,4% 3,2% 1,1% 1,6%
audicao 1,2% 0,4% 1,7% 1,1%
voz 1,6% 0,4% 0,3% 0,7%
MBEO 04% ... 00% ... 00% ... 0,1%
TOTAL 247 284 362 893

Tabela percentual de coluna; respostas muiltiplas.

Dos problemas de satide referidos, destacam-se a depressao, estresse e proble-
mas/dores no ombro e no punho, e chama atengéo o fato de as doengas mentais/
psiquicas terem sido as mais citadas nos processos analisados (30,5%).
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TABELA 2.3 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS (TOTAL DE ACOES).
2011 2012 2013 TOTAL

DOENCAS MENTAIS/PSIQUICAS 17,5% 15,9% 18,0% 17,1%
depressao 11,2% 11,2% 14,3% 12,5%
estresse 9,6% 6,6% 7.6% 7.8%
ansiedade 3,6% 3,7% 4,3% 3,9%
sindr-panico 3,8% 2,2% 4,1% 3,4%
insénia 2,6% 3,9% 2,2% 2,9%
sindrburnout 19% 0% 18% __ 14%
DOENCAS OSTEOMUSCULARES 10,5% 9,2% 9,4% 9,6%
ombro 7.2% 6,7% 6,9% 6,9%
punho 5,0% 4,3% 5,2% 4,9%
brago-antebrago 3,8% 2,8% 2,8% 31%
coluna 1,9% 1,9% 3,8% 2,6%
cotovelo 2,6% 2,4% 2,2% 2,4%
maos 1,9% 1,7% 1,4% 1,6%
dedos 0% 07% _ 08% _ 07%
DOENGAS CRONICAS 5,3% 5,6% 4,4% 5,0%
probl-cardiovasculares 1,4% 2,4% 1,9% 2,0%
cefaléia 1,2% 2,4% 0,8% 1,4%
probl-gastro-intestinais 1,2% 2,2% 0,6% 1,3%
hipertensao 1,2% 1,3% 1,3% 1,3%
arritmias-cardiacas 0,2% 1,7% 0,6% 0,9%
audigcao 0,7% 0,2% 0,9% 0,6%
vozZ 1,0% 0,2% 0,2% 0,4%
MISEO 026 00% 00%  01%
TOTAL 418 534 635 1587

Tabela percentual de coluna; respostas muiltiplas.

No universo dos processos ajuizados nos anos de 2011 a 2013, em Curitiba,
contra 0 HSBC, 17,1% dos reclamantes mencionaram doengas mentais/psiquicas.
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TABELA 2.4 - METODOS DE GESTAO ASSEDIOSOS ESPECIFICADOS POR GERENTES DE AGENCIA

2011 2012 2013 TOTAL
precariedade das relagdes superiores ou colegas de trabalho 58,3% 69,0% 77,6% 71,7%
altos niveis de pressdo por tempo 50,0% 48,3% 76,1% 64,2%
continuamente sujeito a prazos 45,8% 51,7% 68,7% 60,0%
sobrecarga ou pouca carga 45,8% 51,7% 61,2% 55,8%
ritmo de trabalho 54,2% 48,3% 52,2% 51,7%
metas abusivas 41,7% 41.4% 52,2% 47,5%
inseguranga no trabalho 29,2% 48,3% 52,2% 48,7%
ambiguidade de papéis 20,8% 37,9% 35,8% 33,3%
ameagca de demissao 20,8% 34,5% 37,3% 33,3%
exposigao continua a pessoas devido ao trabalho realizado 8.3% 24,1% 13,4% 15,0%
baixos niveis de apoio para a solugao de problemas 20,8% 10,3% 4,5% 9,2%
falta de pausa para recuperagdo 4.2% 0,0% 9,0% 5,8%
estorno de comissao 4.2% 3.4% 7,5% 5,8%
exposigao vexatéria por produtividade 8.3% 3.4% 3,0% 4,2%
falta de controle da carga de trabalho 0,0% 3.4% 4,5% 3.3%
controle do uso do banheiro 0,0% 0,0% 6,0% 3,3%
condigées ambientais ruins 8.3% 3.4% 1,5% 3,3%
estagnacgao da carreira e incerteza 0,0% 6,9% 3,0% 3,3%
demandas conflitantes do trabalho e vida pessoal 0.0% 6,9% 1,5% 2,5%
falta de apoio social 0,0% 0,0% 3,0% 1,7%
discriminagao (deficiéncia, religido, doenga) 0,0% 0,0% 3,0% 1,7%
exigéncia de pratica ilicita 0,0% 0,0% 3,0% 1.7%
comunicagao fraca 4.2% 0,0% 0,0% 0,8%
isolamento fisico ou social 0,0% 0,0% 1,5% 0,8%
conflito interpessoal (meritocracia, competigdo) 4.2% 0,0% 0.0% 0,8%
humilhag&o na demissao 0,0% 0,0% 1,5% 0,8%
invasao da vida privada 0,0% 0,0% 1,5% 0,8%
promessa frustrada 0,0% 3.4% 0,0% 0,8%
TOTAL 24 29 67 120

Tabela percentual de coluna - respostas miiltiplas

A tabela 2.4 traz os métodos assediosos, denunciados por gerentes de agéncia,

ordenados segundo o numero de citagoes. Em primeiro lugar aparece a precarie-

dade das relagdes com superiores ou colegas de trabalho (71,7%), seguida de altos

niveis de pressao por tempo (64,2%).
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TABELA 2.5 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS POR GERENTES DE AGENCIA

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, 2011 2012 2013 TOTAL
DOENCAS MENTAIS/PSIQUICAS 29.2% 23.1% 31,3% 28,3%
depressio 16,7% 17.2% 22.4% 20,0%
estresse 16,7% 3.4% 13,4% 1,7%
insdnia 8,3% 3,4% 7.5% 6,7%
sindr-panico 4,2% 3,4% 7.5% 5,8%
ansiedade 8,3% 3.4% 4,5% 5,0%
sindr-burnout 4.2% 0,0% 3,0% 2,5%
DOENCAS CRONICAS 4.2% 19,2% 10,4% 10,8%
probl-cardiovasculares 4,2% 13,.8% 7.5% 8,3%
hipertenséo 0,0% 3.4% 6,0% 4,2%
arritmias-cardiacas 0,0% 3.4% 3,0% 2,5%
cefaléia 0,0% 0,0% 3,0% 1,7%
probl-gastro-intestinais 0,0% 3,4% 0,0% 0,8%
DOENCAS OSTEOMUSCULARES 8.4% 6.8% 3.0% 50%
ombro 4,2% 3.4% 3,0% 3,3%
brago-antebrago 0,0% 3,4% 0,0% 0,8%
coluna . 42% _00% __ 00% _ 08%
TOTAL 24 29 67 120

Tabela percentual de coluna; respostas multiplas.

Dos problemas de satde referidos, destacam-se a depressio, estresse, proble-
mas cardiovasculares e insonia.

Verifica-se que as doengas mentais/psiquicas sao as mais mencionadas pelos ge-
rentes de agéncia nos processos analisados, e que as doengas cronicas aparecem em
segundo lugar, diferentemente da tabela 2.2, em que aparecem em terceiro lugar.
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TABELA2.6 - METODOS DE GESTAO ASSEDIOSOS REFERIDOS POR TRABALHADORES DO TELEBANCO.

2011 2012 2013 TOTAL
precariedade das relagées superiores ou colegas de trabalho 73,1% 81,6% 88,3% 82,3%
altos niveis de presséao por tempo 60,3% 74.7% 82,8% 74,4%
continuamente sujeito a prazos 57,7% 69,0% 77,3% 69,6%
sobrecarga ou pouca carga 59,0% 71,3% 72,7% 68,6%
exposigao continua a pessoas devido ao trabalho realizado 71,8% 52,9% 72,7% 66,6%
ritmo de trabalho 60,3% 66,7% 70,3% 66,6%
metas abusivas 57,7% 59,8% 70,3% 63,8%
inseguranca no trabalho 43,6% 58,6% 72,7% 60,8%
ameagca de demisséo 32,1% 48,3% 60,9% 49,5%
controle do uso do banheiro 43,6% 42,5% 39,8% 41,6%
ambiguidade de papéis 30,8% 25,3% 35,9% 31,4%
baixos niveis de apoio para a solugéo de problemas 39,7% 26,4% 25,0% 29,4%
condigbes ambientais ruins 28,2% 17.2% 21,1% 21,8%
isolamento fisico ou social 11,5% 3,4% 0,0% 4,1%
falta de apoio social 77% 3,4% 2,3% 4,1%
falta de controle da carga de trabalho 3,8% 4,6% 3,1% 3,8%
comunicacao fraca 51% 2,3% 0,0% 2,0%
conflito interpessoal (meritocracia, competigéo) 51% 1,1% 0,8% 2,0%
demandas conflitantes do trabalho e vida pessoal 2,6% 2,3% 1.6% 2,0%
alto nivel de incerteza 2,6% 1,1% 0,8% 1,4%
subutilizagao de habilidades 2,6% 1.1% 0,0% 1,0%
estagnagao da carreira e incerteza 0,0% 0,0% 2,3% 1,0%
horarios imprevisiveis 1,3% 0,0% 0.8% 0,7%
TOTAL 78 87 128 293

Tabela percentual de coluna - respostas multiplas
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TABELA 2.7 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS POR TRABALHADORES DO TELEBANCO.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, 2011 2012 2013 TOTAL
DOENCAS MENTAIS/PSIQUICAS 37,2% 40,2% 39,8% 39,.2%
depresséo 29,5% 28,7% 32,8% 30,7%
estresse 16,7% 10,3% 16,4% 14,7%
ansiedade 10,3% 13,8% 8,6% 10,6%
sindrome do panico 11,5% 10,3% 8,6% 9,9%
insonia 3,8% 11,5% 3,9% 6,1%
sindrome de burnout 51% 0,0% 4,7% 3,4%
DOENCAS OSTEOMUSCULARES 25,6% 23,0% 27.3% 25,6%
ombro 19,2% 19,5% 23,4% 21,2%
punho 12,8% 10,3% 14,8% 13,0%
brago-antebraco 51% 8,0% 10,2% 8,2%
coluna 7.7% 2,3% 12,5% 8,2%
maos 5,1% 5,7% 4,7% 5,1%
cotovelo 3,8% 2,3% 7,0% 4.8%
dedos 3,8% 1,1% 0,8% 1,7%
DOENCAS CRONICAS 12,8% 8,0% 10,9% 10.6%
cefaléia 3,8% 4,6% 0,8% 2.7%
audicao 2,6% 11% 3,9% 2,7%
voz 51% 11% 0,8% 2,0%
probl-cardiovasculares 0,0% 1,1% 3,9% 2,0%
hipertenso 0,0% 1,1% 2,3% 1,4%
arritmias-cardiacas 0,0% 2,3% 1,6% 1,4%
probl-gastro-intestinais 13% . 23% 08% . 1,4%
TOTAL 78 87 128 293

Tabela percentual de coluna; respostas muiltiplas.
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TABELAZ2.8 - METODOS DE GESTAO ASSEDIOSOS REFERIDOS POR OPERADORES.

2011 2012 2013 TOTAL
precariedade das relagdes superiores ou colegas de trabalho 721% 82,4% 88,7% 82,3%
altos niveis de pressao por tempo 61,8% 81,1% 87,7% 78,6%
continuamente sujeito a prazos 61,8% 75.7% 83,0% 75,0%
sobrecarga ou pouca carga 66,2% 78,4% 77.4% 74,6%
exposigao continua a pessoas devido ao trabalho realizado 79,4% 58,1% 81,1% 73,8%
ritmo de trabalho 64,7% 73,0% 72,6% 70,6%
metas abusivas 66,2% 64,9% 76,4% 70,2%
inseguranga no trabalho 47,1% 58,1% 74,5% 62,1%
ameacga de demissao 33,8% 47,3% 65,1% 51,2%
controle do uso do banheiro 47.1% 50,0% 42,5% 46,0%
baixos niveis de apoio para a solugdo de problemas 41,2% 24,3% 24,5% 29,0%
ambiguidade de papéis 26,5% 20,3% 32,1% 27,0%
condigdes ambientais ruins 22,1% 17,6% 18,9% 19,4%
isolamento fisico ou social 14,7% 41% 0,0% 5,2%
falta de controle da carga de trabalho 5,9% 5,4% 3,8% 4,8%
falta de apoio social 7.4% 4,1% 1,9% 4,0%
alto nivel de incerteza 4,4% 1.4% 0,9% 2,0%
comunicagao fraca 4,4% 2,7% 0,0% 2,0%
conflito interpessoal (meritocracia, competigao) 5,9% 0,0% 0,9% 2,0%
demandas conflitantes do trabalho e vida pessoal 2,9% 2,7% 0,9% 2,0%
subutilizagéo de habilidades 4,4% 1,4% 0,0% 1,6%
estagnagéo da carreira e incerteza 1,5% 0,0% 1,9% 1,2%
horarios imprevisiveis 1,5% 0,0% 0,9% 0,8%
TOTAL 68 74 106 248

Tabela percentual de coluna - respostas multiplas
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TABELA 2.9 - PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS POR OPERADORES.

_______________________________________________________________________________________ 2011 2012 2013 TOTAL
DOENCAS MENTAIS/PSIQUICAS 39,7% 40,5% 42,5% 41,1%
depresséo 32,4% 29,7% 35,8% 33,1%
estresse 16,2% 10,8% 17,0% 14,9%
ansiedade 11,8% 10,8% 7.5% 9,7%
sindr-panico 11,8% 10,8% 6,6% 9,3%
insbnia 4,4% 9,5% 1,9% 4,8%
sindr-burnowt  44% 00% 47%  32%
DOENCAS OSTEOMUSCULARES 23,5% 23.0% 27.4% 25.0%
ombro 17,6% 18,9% 23,6% 20,6%
punho 11,8% 10,8% 13,2% 12,1%
brago-antebrago 5,9% 8,1% 10,4% 8,5%
coluna 8,8% 1,4% 11,3% 7.7%
maos 2,9% 6,8% 4.7% 4,8%
cotovelo 5,9% 1,4% 5,7% 4,4%
dedos o 29% 1A% 18% 20%
DOENCAS CRONICAS 11,8% 8.1% 8,5% 9.3%
voz 5,9% 1,4% 0,9% 2,4%
cefaléia 2,9% 4,1% 0,9% 2,4%
audigao 1,5% 1,4% 1,9% 1,6%
probl-cardiovasculares 0,0% 1,4% 2,8% 1,6%
probl-gastro-intestinais 1,5% 1,4% 0,9% 1,2%
arritmias-cardiacas 0,0% 1,4% 0,9% 0,8%
hipertenséo . 00% | 00% . 09% ____ 04%
TOTAL 68 74 106 248

Tabela percentual de coluna; respostas multiplas.
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QUADRO 2.4 - TEMPO MEDIO DE TRABALHO* (EM ANOS) - HOMOLOGAGOES E PROCESSOS

i)
—

c1 c2 c3 c4 C5 [ c7
HOMOLOGACOES
2008 56 4,0 27 54 4,8 4,2 3.9
2008 15,0 5,0 3.2 5.9 52 46 49
2010| 12,0 55 1.7 6.8 4,8 43 1.4
2011 58 5,5 2.0 46 6,4 5,0 6.4
2012| 84 6,1 - 4,9 6,7 4,7 75
2013| 105 4,6 1,0 41 53 58 4.4
MEDIA GERAL 10,0 5,0 2.3 52 55 48 6.3
PROCESSOS
2011| 14,2 9.8 7.0 19,0 11,3 6,7 231
2012| 26,0 10,8 8.5 18,7 13,2 6,6 17,4
2013| 80 88 1,7 10,5 12,6 6,6 13,4
MEDIA GERAL 14,1 9,9 9,0 14,3 12,3 6,6 17,9

C1 = CAIXA (TECNICO DE AGENCIA GCX)

€2 = TECNICO / TECNICO DE AGENCIA CX

C3 = ASSISTENTE
C4 = GERENTE

Constata-se, nas homologa¢des, que os Assistentes sdo os que apresentam o
menor tempo médio de trabalho (2,3 anos), seguidos dos Operadores (4,8 anos) e
dos Técnicos (5 anos). Ja nos processos judiciais, saio os Operadores que apresen-

tam a menor média de anos de trabalho.
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C5 = ANALISTA
C6 = OPERADOR
C7 = COORDENADOR / SUPERVISOR
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QUADRO 2.5 - EVOLUGAO DAS PRINCIPAIS DOENCAS REFERIDAS - HOMOLOGAGOES E PROCESSOS

2008 2009 2010 2011 2012 2013 TOTAL
HOMOLOGACOES
DEPRESSAO 32,3% 32,5% 43,1% 38,5% 44,8% 39,4% 38,1%
ESTRESSE 52,4% 46,9% 53.1% 48,9% 58,3% 53,9% 52,1%
INSONIA 27, 4% 33,8% 36.,4% 37,6% 36,1% 39,4% 35,0%
IANSIEDADE 0,8% 0.7% 1.4% 0,5% 0,4% 0.8% 0,7%
OMBROS 37.5% 38,4% 35,9% 33,9% 34.9% 30.7% 35,4%
PUNHOS ...]..323% | 331% | s44% | 262% | 200% | 086% | 307%
BASE 248 305 209 221 252 241 1476
PROCESSOS
DEPRESSAO 19,0% 21.1% 25,1% 22,2%
ESTRESSE 16,2% 12,3% 13,3% 13,8%
INSONIA 4,5% 7.4% 3.9% 5.2%
IANSIEDADE 6,1% 7.0% 7.5% 6,9%
OMBROS 12,1% 12.7% 12,2% 12,3%
punos b 88k | 8% | ot | sk
BASE 247 284 362 893

Nas homologagdes, verifica-se que a depressdo, o estresse e a insonia sdo os

problemas de satide que apresentam maiores percentuais, os quais aumentam nos

anos de 2012 e 2013. Nos processos judiciais, somente a depressdo apresentou cres-

cimento significativo (dados com confianga de 92%).

QUADRO 2.6 - EVOLUGAO DAS PRINCIPAIS DOENGAS REFERIDAS POR GERENTES - HOMOLOGAGOES

2008 2009 2010 2011 2012 2013 TOTAL
GERENTES (AGENCIA)
ESTRESSE 42,9% 57,1% 73,3% 86,7% 85,4% 55,2% 62,5%
INSONIA 28,6% 52,4% 53,3% 60,0% 38,5% 41,4% 45,0%
DEPRESSAQ 28,6% 38,1% 53,3% 53,3% 34,6% 51,7% 43,3%
PUNHOS 28,6% 33,3% 6,7% 13,3% 23,1% 20,7% 21,7%
BASE 14 21 15 15 26 29 120
GERENTES (DEPARTAM.)
ESTRESSE 30,0% 30,0% 40,0% 56,3% 55,6% 75.0% 46,3%
INSONIA 40,0% 20,0% 20,0% 56,3% 44,4% 100,0% 44,4%
DEPRESSAQ 20,0% 40,0% 20,0% 37,5% 55,6% 75.0% 38,9%
OMBROS 10,0% 50,0% 40,0% 18,8% 22,2% 50,0% 27,8%
BASE 10 10 5 16 9 4 54

Nas homologagdes de rescisoes de Gerentes de agéncia, os problemas de satude

referidos que mais se destacam sdo o estresse (62,5%) e a insonia (45%).
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Em relagao aos Gerentes de departamento, verifica-se que os percentuais de

estresse e depressao apresentam um aumento significativo em 2012 (55,6%) e 2013

(75%) (dados com confianga de 93%).

QUADRO 2.7 - EVOLUCA

O DAS PRIN

CIPAIS DOENCAS REF

ERIDAS POR GERENTES - PROCE

S80S

2008

2009

2010

2011

2012

2013

TOTAL

GERENTES (AGENCIA)
DEPRESSAO

ESTRESSE
PROBL. CARDIACO
INSONIA

16,7%
16,7%
4,2%
8,3%

17,2%
3,4%
13,8%
3,4%

22,4%
13,4%
7,5%
7.5%

BASE

24

29

67

GERENTES (DEPARTAM.)
OMBROS

ESTRESSE
DEPRESSAQ

0,0%
0,0%
0,0%

28,6%
28,6%
28,6%

11,1%
0,0%
0,0%

BASE

Nos processos judiciais dos Gerentes de agéncia, a depressdo é a doenga mais

citada (20%), e, entre os Gerentes de departamento, destacam-se os problemas nos

ombros.
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QUADRO 2.8 - PRINCIPAIS DOENGAS POR LOCAIS E FUNGOES SELECIONADAS
TOTAL HOMOLOGACOES (2008-2013).

AGENCIA
CAIXA BASE = 55 GERENTE BASE = 120
ESTRESSE 54,5% ESTRESSE 62,5%
OMBRO 43,6% INSONIA 45,0%
BRAGO 40,0% DEPRESSAQ 43.3%
DEPRESSAQ 36,4% PUNHO 25,0%
PUNHO 30,9% OMBRO 21,7%
COLUNA 27,3% COLUNA 20,8%
COTOVELO 25,5% BRAGO 19,2%
TECNICO BASE = 17
PUNHO 47,1%
BRAGO 47,1%
OMBRO 47,1%
MAOS 41,2%
ESTRESSE 41,2%
DEDOS 35,3%
COTOVELO 35,3%
TELEBANCO
OPERADOR BASE = 326 ANALISTA BASE = 26
ESTRESSE 55,8% PUNHO 50,0%
DEPRESSAQ 49,1% BRAGO 46,2%
INSONIA 39,9% OMBRO 38,5%
OMBRO 38,7% ESTRESSE 34,6%
PUNHO 32,5% MAOS 26,9%
BRAGCO 29,4% COLUNA 26,9%
COLUNA 24,2% DEPRESSAQ 26,9%
COORD./SUPERYV. BASE = 11
ESTRESSE 90,9%
INSONIA 63,6%
OMBRO 45,5%
DEPRESSAQ 45,5%
PUNHO 36,4%
MAOS 27,3%
COTOVELO 27,3%

A base é o numero de trabalhadores correspondente a cada cargo analisado, e

a partir dela sdo calculados os percentuais relativos.
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QUADRO 2.9 - PRINCIPAIS DOENGAS POR LOCAIS E FUNGOES SELECIONADAS
TOTAL PROCESSOS (2011-2013).

AGENCIA i
CAIXA BASE = 8 GERENTE BASE = 120
PUNHO 37,5% iDEPRESSAO 20,0%
OMBRO 25,0% {ESTRESSE 11,7%
COTOVELO 25,0% iPROBL. CARDIOVASC. 8,3%
ESTRESSE 12,5% JINSONIA 6,7%
BRACO 12,5% ESINDR. PANICO 5,8%
MAOS 12,5% ;ANSIEDADE 5,0%
DEDOS 12,5% iHIPERTENSAO 4,2%
TECNICO BASE = 40 i
OMBRO 15,0%
ESTRESSE 12,5%
PUNHO 12,5%
DEPRESSAQ 10,0%
BRAGO 10,0%
COTOVELO 10,0%
COLUNA 7,5%
TELEBANCO i
OPERADOR BASE = 236 ANALISTA BASE = 20
DEPRESSAQ 34,3% i{OMBRO 30,0%
OMBRO 21,2% {PUNHO 30,0%
ESTRESSE 15,3% [INSONIA 16,0%
PUNHO 11,9% ECOLUNA 15,0%
ANSIEDADE 10,2% ;DEPRESSAO 10,0%
SINDR. PANICO 9,7% iBRACO 10,0%
BRACO 8,1% {COTOVELO 10,0%
COORD./SUPERV. BASE = 12 '
ESTRESSE 33,3%
ANSIEDADE 33,3%
DEPRESSAQ 25,0%
SINDR. PANICO 25,0%
INSONIA 16,7%
HIPERTENSAO 16,7%
PROBL. CARDIOVASC. 16,7%

A base é o numero de trabalhadores correspondente a cada cargo analisado, e
a partir dela sdo calculados os percentuais relativos.
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QUADRO 2.10 - PRINCIPAIS PROBLEMAS POR LOCAIS E FUNGOES SELECIONADAS.

TOTAL PROCESSOS (2011-2013)

PROCESSOS

AGENCIA

CAIXA BASE =8
exposicao continua a pessoas devido ao trabalho realizado 75,0%
sobrecarga ou pouca carga 50,0%
altos niveis de pressao por tempo 50,0%
continuamente sujeito a prazos 37,5%
metas abusivas 37,5%

GERENTE BASE = 120
precariedade das relagdes superiores ou colegas de trabalho 71.7%
altos niveis de presséao por tempo 64,2%
continuamente sujeito a prazos 60,0%
sobrecarga ou pouca carga 55,8%
ritmo de trabalho 51,7%

TECNICO BASE = 40
precariedade das relagdes superiores ou colegas de trabalho 70,0%
sobrecarga ou pouca carga 62,5%
ritmo de trabalho 57,5%
inseguranca no trabalho 55,0%
altos niveis de pressao por tempo 52,5%
TELEBANCO

OPERADOR BASE = 236
precariedade das relagdes superiores ou colegas de trabalho 83,9%
altos niveis de pressao por tempo 79,2%
exposigao continua a pessoas devido ao trabalho realizado 75,4%
continuamente sujeito a prazos 75,4%
sobrecarga ou pouca carga 73,7%
ritmo de trabalho 71,6%

ANALISTA BASE = 20
precariedade das relagdes superiores ou colegas de trabalho 70,0%
sobrecarga ou pouca carga 60,0%
inseguranca no trabalho 60,0%
exposicao continua a pessoas devido ao trabalho realizado 55,0%
altos niveis de pressao por tempo 55,0%

COORD./SUPERV. BASE =12
precariedade das relagdes superiores ou colegas de trabalho 75,0%
ambiguidade de papéis 66,7%
inseguranca no trabalho 50,0%
continuamente sujeito a prazos 41,7%
sobrecarga ou pouca carga 33,3%

A base é o numero de trabalhadores correspondente a cada cargo analisado, e

a partir dela sao calculados os percentuais relativos.
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3 - PESQUISA BASE DE DADOS DA PREVIDENCIA SOCIAL - AUXILIO-
DOENCA

Neste capitulo sdao apresentados dados e estatisticas referentes ao beneficio
do auxilio-doenca concedido pela previdéncia social no periodo 2007-2012. Esse
conjunto de dados esta disponivel no sitio eletronico do Ministério da Previdéncia
Social (www.previdencia.gov.br/estatisticas) e foi acessado em 30 de julho de 2014.
Os dados disponiveis permitem obter um grande niimero de informagdes, como
nimero de concessdes por tipo, UF, CNAE, CID, ano, etc. Com base nesses dados,
foram produzidas algumas estatisticas referentes a categoria dos bancarios.

Consideragoes iniciais

O auxilio-doenga, como beneficio legalmente efetivado no mundo do traba-
lho formal, define um contexto representativo deste universo, e por meio dele é
possivel avaliar alguns aspectos importantes da situagdo de satde dos trabalha-
dores formais.

A categoria dos bancarios foi pesquisada utilizando-se como referéncia a
CNAE 6421 (bancos comerciais) e a CNAE 6422 (bancos multiplos com carteira
comercial).

Aspectos metodoldgicos utilizados pela previdéncia para produgao das esta-
tisticas relativas a acidentes e doencas do trabalho podem ser consultados no sitio
da previdéncia indicado acima.

As informagoes apresentadas e analisadas neste relatdrio sdo:

- numero e distribuigdo de auxilios-doenga concedidos, separados por mo-
tivo de concessio;

- percentuais de ndo emissdo da CAT;

- frequéncia e crescimento dos principais grupos de doengas ocupacionais;

- indices de incidéncia de doengas ocupacionais.
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TABELA 3.1
NUMERO DE AUXILIOS-DOENGA CONCEDIDOS PELO INSS POR MOTIVO (BRASIL 2007-2012).
CATEGORIADOS BANCARIOS (CNAE 6421 e 6422).

ANO ACID. TiPICO  ACID. DE TRAJETG DOENGA OCUP. SEM CAT TOTAL
2007 1.478 746 2.296 1.531 6.051
2008 1.651 739 2.270 2.444 7.104
2009 1.508 694 2.026 2.741 6.969
2010 1.470 686 1.657 2.465 6.278
2011 1.787 884 1.974 2.579 7.224
2012 1.938 937 2.540 2.712 8.127
TOTAL 9.832 4.686 12.763 14.472 41.753

23,5% 11,2% 30,6% 34,7% 100,0%

Fonte: www.previdencia.gov.br/estatisticas/AEAT - INFOLOGO (acesso em 30/07/2014).

Entre 2007 e 2012, 30,6% dos auxilios-doenca concedidos aos bancérios fo-
ram por doengas ocupacionais, que podem ser consideradas o principal motivo de
afastamento do trabalho nesta categoria. Adicionalmente, para 34,7% dos casos
registrados nesse periodo nao houve a emissao da CAT.

TABELA3.2
NUMERO DE AUXILIOS-DOENGCA CONCEDIDOS PELO INSS POR MOTIVO (BRASIL 2007-2012).
TOTAL GERAL DOS TRABALHADORES BENEFICIADOS.

ANO ACID. TiPICO _ ACID. DE TRAJETO DOENGA OCUP. SEM CAT TOTAL
2007 417.036 79.005 22.374 141.108 659.523
2008 441.925 88.742 20.356 204.957 755.980
2009 424.498 90.180 19.570 199.117 733.365
2010 417.295 95.321 17177 179.681 700.474
2011 426.153 100.897 16.838 176.740 720.629
2012 423.935 102.396 14.955 163.953 705.239
TOTAL 2.550.842 556.541 111.271 1.065.556 4.284.210
59,5% 13,0% 2,6% 24,9% 100,0%

Fonte: www.previdencia.gov.br/estatisticas/AEAT - INFOLOGO (acesso em 30/07/2014).

No caso dos trabalhadores em geral, os acidentes tipicos compdem o principal
motivo de afastamento (59,5%). Apenas 2,6% dos auxilios-doenga concedidos aos
trabalhadores de todo o Brasil e de todas as categorias foram por doengas ocupa-
cionais, e em quase um quarto dos casos (24,9%) nao houve emissao da CAT.
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Gréfico 3.1

DISTRIBUICAO DOS AUXILIOS-DOENGA CONCEDIDOS POR MOTIVO (BRASIL 2007-2012)
CATEGORIA DOS BANCARIOS E TOTAL GERAL DOS TRABALHADORES BENEFICIADOS

59,5%

34.7% M BANCARIOS-8R

WTOTAL-BR

30,6%
23,5% 24,9%

11,206 130%

ACID. TIPICO ACID. DE TRAJETO DOENGA OCUP. SEM CAT

Gréfico 3.2

PERCENTUAIS DE NAO EMISSAO DE CAT (2007-2012)
BANCARIOS BRASIL E TOTAL TRABALHADORES BENEFICIADOS BRASIL

45,0%

39,3% 39,3%

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

BANCARIOS-BR

20,0% TOTAL-BR

15,0%

10,0%

5,0% -

0,0%

2007 2008 2009 2010 2011 2012

O grafico 3.2 mostra os percentuais mensais de nao emissao da CAT. Pode-se
ver que esse percentual é significativamente maior para a categoria dos bancarios,
relativamente ao total de trabalhadores beneficiados. Em ambos os casos, os per-
centuais crescem até 2009, e depois apresentam uma tendéncia de queda.
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TABELA3.3
FREQUENCIAE CRESCIMENTO DAS PRINCIPAIS CAUSAS DE AFASTAMENTO DO TRABALHO (TOTAL BRASIL - 2009-2012).
FREQUENCIA CRESCIMENTO
2009-2012 2009-2012
Lesdes, envenenamento e algumas outras consequéncias de causas extemas (S00-T98) 25,2% 35,3%
Doencas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo (MO0-M99) 19,5% 32,5%
Transtornos mentais e comportamentais (FO0-F39) 101% 25,5%
Doengas do aparelho digestivo (K00-K93) 9,7% 43,5%
Doengas do aparelho circulatério (100-199) 8,6% 23,5%
Neoplasias [tumores] (C00-D48) 6,8% 40,5%
Doengas do aparelho geniturinario (NOO-N99) 4,4% 23,1%
Gravidez, parto e puerpério (000-099) 3,1% 43,6%
Doengas do sistema nenoso (G00-G99) 2,3% 27.9%
Algumas doengas infecciosas e parasitarias (A00-B99) 21% 28,7%
(outros) 8,1% -
TOTAL 100% 35,8%

Fonte de pesquisa: www.previdencia.gov.br/estatisticas/menu-de-apoio-estatisticas-seguranca-e-s aude-ocupacional
(acesso em 30/07/2014)

Considerando-se o periodo 2009-2012, as principais doengas ocupacionais
que afetaram o total de trabalhadores beneficiarios do auxilio-doenca previden-
cidrio no Brasil foram as lesdes e outras consequéncias de causa externa, as doen-
¢as do sistema osteomuscular e os transtornos mentais/comportamentais. Nesse
periodo, o numero total de doencas ocupacionais teve um crescimento de 35,8%.
Observa-se também que os trés grupos de doengas com maior crescimento foram,
nesta ordem, os problemas na gravidez e no parto, as doengas do aparelho diges-
tivo e as neoplasias.

TABELA 3.4
FREQUENCIAE CRESCIMENTO DAS PRINCIPAIS CAUSAS DE AFASTAMENTO DO TRABALHO
(BANCARIOS BRASIL - 2009-2012).

FREQUENCIA  CRESCIMENTO

2009-2012 2009-2012

Transtomos mentais e comportamentais (FOO-F99) 22.2% 65,1%
Doencas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntive (M00-M99) 21,4% 43,8%
Lesdes, envenenamento e algumas outras conseqiiéncias de causas externas (S00-T98) 20.7% 41,0%
Neoplasias [tumores] (C00-D48) 7.5% 27.2%
Gravidez, parto e puerpério (O00-099) 6,2% 61,0%
Doencgas do aparelho digestivo (K0O0-K93) 4.7% 24.7%
Doengas do aparelho circulatério (100-199) 4,3% 16,8%
Doengas do aparelho geniturinario (NOO-N99) 3,0% 40,5%
Deoencas do sistema nervoso (G00-G99) 2,3% 39,9%
Doengas do olho e anexos (HO0-H59) 1,4% 35,3%
(outros) 6,5% -

TOTAL 100% 47,5%

Fonte de pesquisa: www.previdencia.gov.br/estatisticas/menu-de-apoio-estatisticas-seguranca-e-saude-ocupacional
BANCARIOS = (CNAE 6421 e CNAE 6422) (acesso em 30/07/2014)

Considerando-se o periodo 2009-2012, as principais doengas ocupacionais
que afetaram a categoria dos bancarios no Brasil foram os transtornos mentais e
comportamentais, as doengas do sistema osteomuscular e as lesdes e outras conse-
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quéncias de causa externa. Nesse periodo, o niimero total de doengas ocupacionais
teve um crescimento de 47,5%. Observa-se ainda que, com exce¢do dos problemas
na gravidez e no parto, os trés grupos de doencas com maior frequéncia entre os
bancarios foram também os que apresentaram maior crescimento nesse periodo,
principalmente os transtornos mentais e comportamentais, que cresceram 65,1%.

Gréfico 3.3

FREQUENCIA E CRESCIMENTO DOS TRES PRINCIPAIS GRUPOS DE DOENGAS OCUPACIONAIS
(TRABALHADORES BENEFICIARIOS DO AUXILIO DOENGA - BRASIL (2009-2012)

65,1% W FREQUENCIA
W CRESCIMENTO

43,8%

41,0%

353%

S00-T98 MO00-M99 FOO-F99 F00-F39 MO00-MS9 S00-T98

TOTALTRABALHADORES -BRASIL BANCARIOS -BRASIL

F00-F99 = Transtornos mentais e comportamentais
MO00-M99 = Doengas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo
S00-T98 = Lesdes, envenenamento e algumas outras consequéncias de causas externas

Os trés principais grupos de doengas ocupacionais representados no grafico
sdo responsaveis pela maioria dos auxilios-doenga concedidos no Brasil. Em rela-
¢do ao total de trabalhadores que receberam o auxilio, os trés grupos correspon-
dem a 54,9%, e, para a categoria dos bancarios, o percentual chega a 64,2%.

A diferenca mais importante entre esses dois grupos de trabalhadores é que,
para o total de trabalhadores, ou seja, o total de beneficiarios do auxilio-doenga,
as lesdes e outras consequéncias de causa externa vém em primeiro lugar, enquan-
to os transtornos mentais ou comportamentais aparecem em terceiro lugar. Entre
os bancdrios acontece 0 oposto — em primeiro lugar vém os transtornos mentais
e, em terceiro, as lesdes e outras consequéncias de causa externa. Deve-se citar,
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ainda, que, em qualquer caso, os percentuais de crescimento do numero de con-
cessoes de auxilio-doenga sdo significativamente maiores entre os bancarios.

TABELA3.5

INCIDENCIA DE DOENGAS OCUPACIONAIS/1.000 VINCULOS (2007-2012)
BANCARIOS BRASIL (CNAE 6422), BANCARIOS PARANA (CNAE 6422)
E TOTAL TRABALHADORES BENEFICIADOS BRASIL.

2007 2008 2009 2010 2011 2012

BANCARIOS-BR 7,39 7,08 6,41 534 6,27 8,40
BANCARIOS-PR 741 10,37 4,41 4,76 4,52 7,20
TOTAL-BR 0,75 0,62 0,58 047 043 0,36

Fonte: www.previdencia.gov.br/estatisticas/AEAT.

Gréfico 3.4
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Considerando-se o total de trabalhadores beneficiados pelo auxilio-doenga,
a incidéncia de doengas ocupacionais ¢ inferior a um caso a cada 1000 trabalha-
dores, e vem caindo ao longo dos anos, enquanto que, em relagio a categoria dos
bancarios, seja no Brasil ou no Parand, os nimeros sio bem maiores. Em 2007, o
indice da categoria no Parana era muito proximo do indice no Brasil (7,39/1000
e 7,41/1000, respectivamente). Em 2008, a incidéncia no Parana subiu a mais de
10/1000 (no Brasil, 7,08/1000), mas, a partir de 2009, os nimeros paranaenses es-
tdo abaixo dos nacionais.
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TABELA3.6

NUMERO MEDIO DE VINCULOS APREVIDENCIA SOCIAL POR CNAE'S SELECIONADAS E CRESCIMENTO.

BANCARIOS BRASIL (2009-2012)

2009 2010 2011 2012 CRESCIMENTO
Bancos Comerciais 59.619 62.729 69.463 71.101 19,3%
Bancos Mdltiplos, com Carteira Comercial 296.241 291.857 301.167 290.931 -1.8%
Caixas Econdmicas 79.518 81.594 84.244 88.337 11,1%
Crédito Cooperativo 30.094 33.327 36.719 40.516 34,6%
Bancos Muiltiplos, sem Carteira Comercial 2.208 2411 2.631 3.208 39,6%
Bancos de Investimento 947 879 913 948 0.1%
Bancos de Desenwolvimento 3.073 3.341 3.523 3.617 17, 7%
Total 471.790 476.137 498.661 498.658 5,7%

Fonte: www.previdencia.gov.br/estatisticas/AEAT - INFOLOGO

Em todo o Brasil, entre 2009 e 2012, o crescimento do numero de vinculos en-

tre as CNAE selecionadas foi de 5,7%. No caso dos bancos multiplos com carteira

comercial, houve um decrescimento de 1,8% desse nimero.

TABELA3.7

NUMERO MEDIO DE VINCULOS APREVIDENCIA SOCIAL POR CNAE'S SELECIONADAS E CRESCIMENTO.

BANCARIOS PARANA (2009-2012)

2009 2010 2011 2012 CRESCIMENTO
Bancos Comerciais 4.202 4.411 6.904 7.023 67.1%
Bancos Miltiplos, com Carteira Comercial 18.362 18.916 17.910 17.924 -2,4%
Caixas Econémicas 5.446 5.563 5.672 5.956 9,4%
Credito Cooperativo 3.955 4.343 4.728 5.392 36,3%
Bancos Mltiplos, sem Carteira Comercial 92 131 156 276 201,0%
Bancos de Investimento 1 10 10 9 -13,5%
Bancos de Desenvolvimento 153 152 149 150 -1,9%
Total 32.222 33.528 35.528 36.731 14,0%

Fonte: www.previdencia.gov.br/estatisticas/AEAT - INFOLOGO

No Parani, entre 2009 e 2012, o crescimento do nimero de vinculos entre as

CNAE selecionadas foi de 14%. No caso dos bancos multiplos com carteira comer-

cial, houve um decrescimento de 2,4% desse nimero.

4 - DADOS DE MORTALIDADE ENTRE BANCARIOS (2006-2013)

A partir de dados do Sistema de Informagdes sobre Mortalidade do Minis-

tério da Satde foi possivel analisar os casos de morte na categoria dos bancarios.

Os dados fornecidos pelo Ministério, que cobrem o periodo de 2006 a 2013,

trazem o perfil dos individuos (sexo, idade, municipio e ocupagdo) e a descri-

¢do da CID (Classificagdo Internacional de Doengas) relacionada & causa basica
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da morte. A classificagdo dos individuos por categoria profissional — no nosso
caso, bancdrios - foi feita pelo Ministério, que utilizou a Classifica¢ao Brasileira
de Ocupagdes (CBO).

Analisando-se essas informagdes, verificou-se que nos oito anos deste perio-
do (2006 a 2013) ocorreram, no Brasil, 7074 mortes na categoria profissional dos
bancarios. Desse total de mortes, 709, ou 10,02%, foram registradas no Parana.

No Brasil, ocorreram 56 mortes autoprovocadas (suicidios) de bancarios, o
que corresponde a 0,79% do total das mortes registradas na categoria, enquanto
que no Parana ocorreram 13 suicidios, o que corresponde a 1,83% do total das
mortes relacionadas a categoria no estado. Percebe-se aqui que, em termos per-
centuais, a incidéncia desses casos no Parana é superior ao dobro da brasileira. Os
nimeros sdo apresentados na tabela 4.1, abaixo.

TABELA 4.1
MORTES POR CAUSAS DIVERSAS E MORTES AUTOPROVOCADAS ENTRE BANCARIOS (2006-2013).

TOTAL DE MORTES (%) MORTES AUTOPROVOCADAS (%) (% DAS MORTES )
BRASIL 7.074 100% 56 100% 0,79%
PARANA 709 " 10,02% 13 23,21% 1,83%

Fonte: Ministério da Salde

As mortes autoprovocadas sdo identificadas pelos codigos CID que vao de
X61 a X84.

Com o objetivo de se fazer outras comparagdes relativas a este indice, foram so-
licitados a0 Ministério da Satide os nimeros de mortalidade da popula¢do adulta do
Parand. Conforme os dados fornecidos pelo Ministério, e que se referem ao periodo
2006-2012, observa-se que, no total, foram registrados 429.834 atestados de 6bito no
Parana, entre 2006 e 2012, tomando-se por base a populagiao com 18 ou mais anos
de idade. Desse total, 4066 referem-se a casos de morte autoprovocada, o que repre-
senta 0,95% do total das mortes registradas. Isso comprova que os casos de suicidio
entre os bancarios paranaenses estdo muito acima do que se poderia esperar.

Além disso, da analise da distribuigdo desses casos de morte por estado, ve-
rifica-se que o Parand apresenta, juntamente com Sao Paulo, o maior nimero e o
maior percentual de casos de morte autoprovocada, na categoria dos bancérios,
como se pode ver na tabela 4.2, abaixo.
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TABELA 4.2
CASOS DE MORTE AUTOPROVOCADA ENTRE BANCARIOS
POR ESTADO (2006-2013).

ESTADO CASOS (%)
PARANA 13 23,2%
SAO PAULO 13 23,2%
RIO DE JANEIRO 8 14,3%
MINAS GERAIS 6 10,7%
RIO GRANDE DO SUL 5 8,9%
SANTA CATARINA 4 7,1%
BAHIA 1 1,8%
ESPIRITO SANTO 1 1,8%
MARANHAO 1 1,8%
PARA 1 1,8%
PERNAMBUCO 1 1,8%
AMAZONAS 1 1,8%
RONDONIA 1 1,8%
TOTAL 56 100,0%

Fonte: Ministério da Salde

Das 13 mortes autoprovocadas de bancarios, ocorridas no Parana entre 2006
e 2013, sete delas (53,8%) foram em Curitiba (tabela 4.3).

TABELA4.3
CASOS DE MORTE AUTOPROVOCADA ENTRE BANCARIOS
POR MUNICIPIO PARANAENSE (2006-2013).

ESTADO CASOS (%)
CURITIBA 7 53,8%
MARINGA 1 7.7%
APUCARANA 1 77%
NOVA ESPERANCA 1 77%
PONTAL DO PARANA 1 77%
CAP. LEONIDAS MARQUES 1 7.7%
SAO MIGUEL DO IGUAGU 1 7.7%

TOTAL 13 100,0%
Fonte: Ministério da Saude
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TABELA4.4
EVOLUCAO, POR SEXO, DOS CASOS DE MORTE AUTOPROVOCADAENTRE BANCARIOS (2006-2013).
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 TOTAL (%)

BRASIL
FEM. 0 2 2 0 4 1 3 6 18 32,1%
MASC. 3 4 7 6 6 5 3 4 38 67,9%
TOTAL BR 3 6 9 6 10 6 6 10 56 100%
PARANA
FEM. 0 0 0 0 0 0 1 1 2 15,4%
MASC. 1 0 3 3 1 2 0 1 1 84,6%
TOTAL PR 1 0 3 3 1 2 1 2 13 100%

Fonte: Ministério da Saude

Ao se analisar a evolugdo anual, por sexo, dos casos de suicidio, primeiramen-
te se verifica que, no total acumulado do Brasil, os homens sdo a grande maioria
(67,9%), e no Parand o percentual é ainda maior (84,6%). Porém, nos tltimos dois
anos, o numero de mulheres relacionado a esse tipo de morte vem crescendo, ten-
do superado, em 2013, o numero de homens. Por meio do grafico 4.1, abaixo,
pode-se visualizar melhor essa evolu¢ao nos dados relativos ao Brasil.

Gréfico 4.1

EVOLUGAO DOS CASOS DE MORTE AUTOPROVOCADA ENTRE BANCARIOS POR SEXO
BRASIL (2006-2013)

W FEM. MASC.
2006

2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013

TOTAL 38
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TABELAA4.5
DISTRIBUIGAO POR IDADE DAS MORTES AUTOPROVOCADAS ENTRE BANCARIOS (2006-2013).
20 A 30 31A40 41A 50 MAIS DE 50 ANOS TOTAL
BRASIL 12 (21%) 11 (20%) 18 (32%) 15 (27%) 56 (100%)
PARANA 4(31%) 3 (23%) 1 (8%) 5 (38%) 13 (100%)

Fonte: Ministério da Saude

Com rela¢io a idade dos bancarios que cometeram suicidio, no Brasil o maior
percentual estd na faixa dos 41 a 50 anos (32%), enquanto que no Parana o maior
percentual esta na faixa de mais de 50 anos (38%).

Porém, verifica-se também que, no Parand, a maioria dos casos (54%) situa-se
na faixa dos 20 aos 40 anos, enquanto que, nacionalmente, a maioria (59%) estd na
faixa de mais de 40 anos.

TABELA4.6
CASOS DE MORTE AUTOPROVOCADA ENTRE BANCARIOS POR OCUPAGAO
(BRASIL - 2006-2013).

OCUPACAO (CBO) CASOS (%)
Técnico de operagdes e senigos bancarios - renda f 11 19,6%
Chefe de senigos bancarios 8 14,3%

Analista de produtos bancarios 6 10,7%
Analista financeiro (instituigdes financeiras) 6 10,7%
Técnico de operagdes e senigos bancarios - cAmbio 6 10,7%
Técnico de operagdes e senigos bancarios - crédito 5 8,9%
Gerente de produtos bancarios 3 5,4%
Analista de crédito (instituigdes financeiras) 2 3,6%
Gerente de agéncia 2 3,6%
Analista de crédito rural 1 1,8%
Gerente de cambio e comércio exterior 1 1,8%
Gerente de captacgao (fundos e investimentos institu 1 1,8%
Gerente de crédito e cobranga 1 1,8%
Gerente de crédito rural 1 1,8%
Técnico de operagdes e senigos bancarios - leasing 1 1,8%
Tesoureiro de banco 1 1,8%
TOTAL 56 100,0%

Fonte: Ministério da Saude

Os maiores nimeros de morte autoprovocada entre os bancarios brasileiros se
relacionam aos Técnicos e aos Analistas (68%), sendo que os Técnicos respondem,
isoladamente, por 41% dos casos.
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TABELAA4.7
CASOS DE MORTE AUTOPROVOCADA ENTRE BANCARIOS POR OCUPAGAO
(PARANA - 2006-2013).

QCUPACAQ (CBO) CASOS (%)
Técnico de operagdes e senigos bancarios - renda f 6 46,2%
Chefe de senigos bancarios 3 23,1%
Analista de produtos bancarios 2 15,4%
Gerente de agéncia 1 7.7%
Técnico de operagbes e senigos bancarios - cAmbio 1 7, 7%
TOTAL 13 100,0%

Fonte: Ministério da Salde

Entre os bancarios paranaenses os maiores nimeros de morte autoprovocada,
no periodo 2006-2013, também estdo entre os Técnicos, que respondem por por
54% dos casos.

TABELA 4.8
OBITOS DE BANCARIOS POR GRUPO DE CID
(BRASIL 2006-2013).

GRUPO NUM. OBITOS (%)
C 1891 26,7%
| 1842 26,0%
J 739 10,4%
K 459 6,5%
E 340 4,8%
v 272 3,8% As doengas que estio como as
R 231 3,3% principais causas basicas de
G 229 3,2% . Lo

mortalidade entre os bancérios

X 172 2.4% .
A 168 2.4% brasileiros pertencem ao grupo
B 150 2.2% Ceao grupo I, e sdo, respectiva-
N 157 2,2% mente, as neoplasias (cancer) e
Y 119 1.7% os problemas do coragaio.
w 103 1,5%
D 64 0,9%
M 44 0,6%
F 51 0,7%
L 21 0,3%
a 8 0,1%
o 4 0,1%
H 1 0,0%

TOTAL 7074 100,0%

Fonte: Ministério da Saude
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TABELA4.9
PRINCIPAIS CAUSAS DE OBITOS ENTRE OS BANCARIOS
(BRASIL 2006-2013)

CID (DESCRIQAD) OBITOS
Infarto agudo do miocardio 556
Pneumonia p/microorg NE 313
Neopl malig dos bronquios e dos pulmoes 304
Diabetes mellitus NE 213
Outr doenc pulmonares obstrutivas cronicas 197
Neopl malig da prostata 161
Neopl malig do colon 157
Acid vasc cerebr NE como hemorrag isquemico 151
Doenc isquemica cronica do coracao 151
Outr causas mal definidas e NE mortalidade 146
Neopl malig da mama 144
Outr septicemias 122
Neopl malig do estomago 121

Fonte: Ministério da Saude

Entre as principais causas de dbitos dos bancarios se destaca, nacionalmente,

o infarto.

TABELA4.10
CLASSIFICAGAO, POR CID, DAS MORTES AUTOPROVOCADAS
(BRASIL 2006-2013)

CID (DESCRIQT\O) OBITOS (%)

X70-Lesao autoprov intenc enforc estrang sufoc 24 42,9%
XB0-Lesao autoprov intenc precip lugar elevado 7 12,5%
X74-Lesao autopr intenc disp outr arma fogo e NE 5 8,9%
XB4-Lesao autoprov intenc p/meios NE 4 71%
X72-Lesao autoprov intenc disp arma fogo de mao 3 5,4%
X69-Auto-int intenc outr prod quim subst noc NE 3 5,4%
X78-Lesao autoprov intenc obj cortante penetr 2 3,6%
X76-Lesao autoprov intenc fumaca fogo e chamas 2 3,6%
X68-Auto-intox intenc a pesticidas 2 3,6%
XB81-Lesao autoprov intenc precip perm obj movim 1 1,8%
X71-Lesao autoprov intenc p/afogamento submersao 1 1,8%
X64-Auto-int intenc out drog med subst biolog NE 1 1,8%
X61-Auto-int int a-conv sed hip a-park psic NCOP 1 1,8%
TOTAL 56 100%

Fonte: Ministério da Saude
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A tabela 4.10 mostra as causas, ou meios empregados, em relacdo aos casos de
morte autoprovocada entre os bancarios brasileiros.

As tabelas 4.11 e 4.12 (abaixo) mostram as causas, ou meios empregados, em
relagdo aos casos de morte autoprovocada entre os bancérios do Parana (4.11) e de
Curitiba (4.12).

TABELA4.11

CLASSIFICAQAO, POR CID, DAS MORTES AUTOPROVOCADAS (PARANA}.
CID (DESCRIGAO) OBITOS (%)
X70-Lesao autoprov intenc enforc estrang sufoc 6 46,2%
X80-Lesao autoprov intenc precip lugar elevado 2 15,4%
X74-Lesao autopr intenc disp outr arma fogo e NE 2 15,4%
X76-Lesao autoprov intenc fumaca fogo e chamas 1 7.7%
X72-Lesao autoprov intenc disp arma fogo de mao 1 7.7%
X84-Lesao autoprov intenc p/meios NE 1 7.7%

TOTAL 13 100%

Fonte: Ministério da Saude

TABELA4.12

CLASSIFICAQZ\O, POR CID, DAS MORTES AUTOPROVOCADAS (CURITIBA).
CID (DESCRIGAQ) OBITOS (%)
X70-Lesao autoprov intenc enforc estrang sufoc 3 42 9%
X74-Lesao autopr intenc disp outr arma fogo e NE 2 28,6%
XB4-Lesao autoprov intenc p/meios NE 1 14,3%
X80-Lesao autoprov intenc precip lugar elevado 1 14,3%
TOTAL 7 100%

Fonte: Ministério da Saude
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ANEXO 2

PETICAO INICIAL DE ACAO CIVIL
PUBLICA AJUIZADA PELO SINDICATO
DOS BANCARIOS DE CURITIBA

EM FACE DO HSBC

ACP 0001013-23.2015.5.09.0005
52 VARA DO TRABALHO DE CURITIBA/PR






EXCELENTISSIMO DOUTOR JUIZ DA __ VARA DO TRABALHO DE
CURITIBA-PARANA

SINDICATO DOS EMPREGADOS EM ESTABELECIMENTOS BANCA-
RIOS E FINANCIARIOS DE CURITIBA E REGIAO, pessoa juridica de direito
privado, com sede a Rua Vicente Machado, 18, 8° andar, Centro, Curitiba, Parana,
por seu advogado adiante assinado, com enderego profissional na Rua Comenda-
dor Aratjo, 692, Centro, Curitiba, CEP 80.420-000, em nome de quem deverdo
ser publicadas as intimagdes e para cujo escritorio deverdo ser enviadas as notifi-
cagdes, vem apresentar

ACAO CIVIL PUBLICA com pedido de ANTECIPACAO DE TUTELA DE
MERITO

Em face de BANCO HSBC BANK BRASIL S/A - BANCO MULTIPLO, pes-
soa juridica de direito privado, com endereco para citagiao na Rua Luiz Xavier, n°
11, Centro, nesta capital, CEP 80.020-020, pelos seguintes fundamentos de fato e
de direito:
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I. DA SUBSTITUICAO PROCESSUAL

Trata-se de agao civil publica que visa a obten¢do de uma tutela jurisdicional
coletiva, que assegure aos trabalhadores do Banco reclamado a concesséo de tutela
inibitdria para: (i) remogdo do ilicito, ou seja, cessagdo dos atos contrarios ao di-
reito, das praticas e métodos de gestao que se configuram como poluentes ao meio
ambiente de trabalho e que violam os direitos fundamentais dos empregados, co-
locando em risco a sua saude mental; e (ii) para o cumprimento das normas legais
e constitucionais de protecao aos direitos fundamentais dos empregados do réu,
lotados no call centre.

A presente agao pretende, ainda, reparagdo dos danos morais coletivos e in-
dividuais, ocasionados pela poluicdo ambiental praticada pelo Banco réu ao longo
de anos, sistematicamente, por meio dos atos contrarios ao direito e que coloca-
ram em risco a saude mental dos trabalhadores.

A entidade obreira é pessoa juridica capaz e legitimada para propor a agéo.
Ademais, o remédio juridico ora utilizado também ¢é o adequado para sanar o
presente litigio. O fundamento legal esta previsto na Constituicao Federal (art.
80, III), eis que se trata de direito individual homogéneo, assim como de direito
coletivo da categoria.

Somado a isso, a Lei n° 7.347/85 e o Titulo IIT do Cédigo de Defesa do Consu-
midor, segundo EBERT, contemplam “mecanismos destinados a tutela preventiva
e reparatéria dos danos difusos e coletivos perpetrados contra bens juridicos dos
trabalhadores que sdo de utilidade incontestdvel para a tutela do meio-ambiente
laboral, sem prejuizo a possibilidade de reparagdo dos aspectos individuais de tais
lesoes”. Para o autor, a ameaga a integridade psiquica dos trabalhadores, presente
nos casos de assédio moral organizacional - e que implica lesoes a bens pertencen-
tes & esfera extrapatrimonial dessa mesma coletividade - autorizam ndo s6 agoes
civis publicas ou agoes coletivas que tenham por escopo a prevencio e a inibicéo
dessa ameaca, mas também possibilitam a tutela reparatéria de tais lesoes.” "

O Banco HSBC, por aplicar métodos de gestao descritos na presente deman-
da, estd sujeito a sofrer a agao inibitdria e reparatoria por parte do autor, conforme
os fatos e fundamentos que a seguir se expdem:

1 EBERT, Paulo Roberto Lemgruber. Meio Ambiente do Trabalho: conceito, responsabilidade civil e
tutela. Revista LTR, v. 76, p. 1349.
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II. DOS FATOS

2.1. Contextualizagdo do tema objeto da demanda: assédio moral
organizacional:

A partir dos anos 2000, no Brasil, o tema assédio moral ganhou forga no meio
académico e no Judicidrio trabalhista. A despeito disso, ainda é uma das maiores
causas de sofrimento e adoecimento mental no trabalho.

Comumente identificado como a violéncia que se desenrola no espago restrito
das relagdes interpessoais, fundamentalmente entre chefe(s) e subordinado(s), o
assédio moral é considerado sob uma perspectiva individual: é tratado como obra
da perversidade do assediador (perverso-narcisista), produto das paixdes huma-
nas (inveja, ciume, etc.) ou como consequéncia do acirramento do conflito (mani-
festacdo da intolerancia a diferenca, etc.).

N3io é tomado, contudo, em todas as suas dimensdes.

A observagdo mais atenta e menos miope da realidade laboral, desvela uma
classe de assédio moral muito mais nefasta e prejudicial, que atinge todas as di-
mensdes da empresa e se esconde sob a cortina de fumaga da legitimidade do
poder gerencial.

E 0 chamado assédio moral organizacional.

Fendmeno que nasce da propria forma de organizagdo da empresa, a sua iden-
tificacdo como instrumento de violéncia s6 é possivel mediante uma andlise mais
ampla do que a apresentada pela maioria da doutrina e da jurisprudéncia.

O importante, porém insuficiente conceito trazido pela psicologa francesa
Marie-France Hirigoyen? - que define o assédio moral, em sintese, como um pro-
cesso de terrorismo psicoldgico contra determinada pessoa, sempre com o objeti-
vo de humilhi-la, de desestabiliz4-la emocionalmente e de destrui-la - nio abarca
todas as formas de violéncia moral sistematica no ambiente de trabalho.

Como ¢ proprio de todo conceito, este também ¢é, no minimo, reducionista.
Valido e importante para definir em linhas gerais o assédio moral, o conceito
acima ndo compreende todas as singularidades dessa violéncia laboral, em espe-

2 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 4.ed. Rio de Janei-
ro: Bertrand Brasil, 2002, p.63.
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cial da violéncia oculta e menos aparente aos olhos desatentos, porém igualmente
perigosa: a violéncia moral praticada pela forma como o trabalho é organizado.

Confundido, invariavel e equivocadamente, com o legitimo exercicio do po-
der patronal, o assédio organizacional se caracteriza, em sintese, pelo uso de po-
liticas/métodos de gestdo centradas em trés pilares: (i) imposi¢ao de metas; (ii)
controle (do tempo, do ritmo, da produtividade); e (iii) pressao.

Métodos que foram gestados sob uma logica toyotista que inspirou o desen-
volvimento do atual modo de produ¢ido da mais-valia (subsunc¢io da forca de tra-
balho pelo capital), chamado por GIOVANNI ALVES de maquinofatura’ e que se
desenvolveu a partir de um violento processo de precarizagdo do trabalho inicia-
do nos anos 19804, a que se convencionou chamar de reestrutura¢ao produtiva e
cuja morfologia tem os seguintes tragos significativos:

a) inovagao tecnoldgico-organizacional (0 homem nao mais como centro, mas
como apéndice da maquina); redugiao do espago-tempo;

b) rejuvenecimento de pessoal, criando-se um novo perfil geracional de
trabalhadores;

c) flexibilizagao da legislacdo trabalhista e redugdo dos direitos dos trabalha-
dores mediante: i) novas formas de contratagao flexiveis, a exemplo dos contratos
a tempo parcial, do trabalho temporario, do trabalho voluntario, pejotizagéo, ter-
ceirizagao, etc.; e ii) jornadas flexiveis (banco de horas);

d) instituigdo da remuneragao variavel (exemplo da PLR) que condiciona a
contraprestagdo do empregado ao seu desempenho, manipulando-o de tal modo
que o leva a avocar para si, como se seu fosse, o interesse que, na verdade, é da em-
presa, intensificando com isso a sua exploragao®. Esse tipo de remuneragéo flexi-
vel “justifica, no plano legal a busca de cumprimento de metas, condi¢io necessdria
para a obtengdo do melhor desempenho das empresas”.®

3 Sintese dos modos de produgdo designados como manufatura e grande industria.
4 ALVES, GIOVANNL Dimensoes da precarizagio do trabalho: ensaios de sociologia do trabalho;
Bauru: Canals, 2013, p. 23-27.

5  CAPELAS, Estela; NETO, Miguel Huertas; MARQUES, Rosa Maria (2010), Relagdes de Trabalho
e Flexibilizagdo. In: MARQUES, Rosa Maria; FERREIRA, Mariana Ribeiro Jansen (Org.) O Brasil
sob a nova ordem: a economia brasileira contemporanea: Uma analise dos governos Collor e Lula.
Sao Paulo: Editora Saraiva, 2010.

6  GIOVANNI, op. cit., p.27.
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e) esvaziamento do senso de pertencimento de classe com a criagdo da figura
do “colaborador” no lugar do empregado e que passa a ser responsavel por sua
empregabilidade.”

E o 4pice da alienacdo. Imperceptivel 2 maioria, pois os préprios trabalha-
dores sdo levados a introjetar a odiosa ideia de que sdo apenas colaboradores da
empresa, esse processo provoca, no imaginario coletivo, um deslocamento da sua
legitima posigdo (e condicdo) de empregados juridicamente subordinados - reco-
nhecidamente hipossuficientes e, portanto, merecedores da protecio normativa
- paraa posi¢do irreal e muito sedutora, de paridade com seu empregador.

f) captura da subjetividade pelos valores empresariais;

Valores como qualidade total e exceléncia sdo colocados a servigo desse ide-
ario. Modelo a ser seguido como meio para a obtengdo do lucro - fim altimo que
move a empresa - a qualidade total se sustenta, segundo GAULEJAC, em con-
ceitos-chave que, igualmente, jamais conseguem ser alcangados a sua plenitude:
exceléncia, sucesso, comprometimento, progresso, desempenho e satisfacio das
necessidades.

Até porque, ao se exigir exceléncia, exige-se um estado de permanente supe-
ragdo, porque ser “fora do comum” ndo pode ser uma meta de todos, sob pena de
se transformar o que deveria ser insueto em ordindrio; é por isso que todos vdo em
diregdo a um ideal inatingivel.

O sucesso introjeta no imagindrio de cada um o ideal de ser sempre melhor,
ndo bastando apenas ser bom ou fazer de acordo o seu trabalho.

O comprometimento leva o individuo a crer que o sucesso da empresa deve
ser o seu objetivo.

O progresso se coloca como a necessidade de sempre ir além, de modo que a
exceléncia, o sucesso e o comprometimento nunca sdo suficientes.

O desempenho ¢ a principal medida e a finalidade suprema, de tal modo que
“sanciona ou recompensa os desempenhos”. O valor do empregado é medido ma-
tematicamente, metricamente, em uma equagao Unica, e por isso injusta, parcial
e desonesta.

7 GAULEJAC, Vincent de. Gestdo como doenga social: ideologia, poder gerencialista e fragmen-
tagdo social. Aparecida/SP: Ideias & Letras, p. 82-88.
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Por fim, a satisfacao das necessidades da empresa é definida pela lucrativida-
de que se obtém e nao guarda equilibrio com as necessidades dos trabalhadores,
pois para aquela ser atingida, esta tem de ser suplantada.®

Todos estes postulados, que tém por designio apropriar-se da subjetividade do
individuo, cooptando-o fisica e mentalmente, alienando-o de si mesmo em favor
da empresa, tém por consequéncia frustragio e sofrimento.

Alids, essa ¢, justamente, a ideia que permeia o assédio moral organizacional,
a criagdo de modelos e postulados a serem perenemente perseguidos, mas nunca
alcancados, como técnica garantidora da busca pela perpétua superacéo, “estimu-
ladas” pelas pressoes exacerbadas, fiscalizagdo excessiva e controle intermitente.

O trabalhador, nesse contexto, ¢ apenas um niimero, uma engrenagem e um
recurso, que deve extrair o maximo de suas potencialidades e habilidades em fa-
vor da empresa. Deixa de ser uma pessoa para ser apenas um recurso humano.’

Em sintese, o trabalhador esté inserido em um novo modelo de produgéo que
centra-se na reducdo do homem enquanto trabalho vivo ao homem como mera
forca de trabalho, como mercadoria, em um processo de desvalorizagdo e desper-
sonaliza¢do do humano.®

Nesse processo a) a individualidade (ser em si) degrada-se, dando lugar ao
individualismo e & mesquinhez", o que se justifica pelo acirramento da competi-
tividade (se o empregado é responsavel pela sua empregabilidade, a organizagao
torna o espago de trabalho um campo de guerra; e b) a subjetividade (mente e
corpo) é capturada, de tal modo que 0 homem perde o controle de sua vida pessoal
em favor da organizagdo (aliena-se de si proprio);'?

O valor do empregado ¢ medido prioritariamente pelo que produz; todo o
trabalho é metrificado, inclusive seu resultado.

E nesse cenério que o assédio moral organizacional encontra a sua condi¢o de
possibilidade de existir. E a propria empresa quem assedia; suas politicas, seus princi-
pios e seus objetivos forjam os seus métodos e suas técnicas de gerir pessoas.

8  GAULEJAG, op. cit., p.82-88.

9  GAULEJAC, op. cit., p.75-76.
10 GIOVANNT, op. cit., p. 152-157.
11 GIOVANNTI, op. cit., p. 117.

12 GIOVANNTI, op. cit,, p. 120.
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E uma violéncia institucional, arraigada nas estruturas da empresa, no seu 4ma-
go e que se exterioriza, fundamentalmente, pelo controle da produtividade, do tempo
e do ritmo de trabalho, pela pressdo incessante e pela vigilancia ostensiva (quadros
comparativos, rankings, mensagens, avaliagdes de desempenho, etc.).

Nessa forma de violéncia psicoldgica, toda a empresa é permeada pelos mes-
mos métodos, variando, no mdximo, a intensidade da utilizacio de uns e de ou-
tros conforme o setor e fungdo e de acordo com sua posi¢éo estratégica dentro da
corporagdo. A finalidade, nesse tipo de assédio, ndo é destruir a vitima, nem hu-
milhé-la, persegui-la ou exclui-la do ambiente laboral. E meramente a obtengdo
do lucro por meio dos postulados ja tratados: exceléncia, qualidade total, sucesso,
comprometimento, desempenho.

E por essa razdo que as politicas de gestdo dessa natureza sio direcionadas a
todas as esferas hierdrquicas da empresa, sofrendo suas consequéncias desde os
mais altos cargos até aqueles que ocupam a base da pirdmide. Os atos, as taticas e
os métodos fundados no controle, na fiscalizagdo e na pressao, sdo replicados por
todos, até mesmo lateralmente, ou seja, pelos proprios pares, reciprocamente, em
busca de um objetivo comum: satisfazer as necessidades da empresa e, por apén-
dice, manter-se no cargo e ou no emprego.

Em uma visio obliqua, equivocada e desumana, a empresa entende o lucro (seu
produto final, visado por todo o empreendedor inserido numa légica de mercado),
como o fim que justifica quaisquer meios. E a gestao, como posta, nada mais é do
que “um sistema de organizagio de poder™ que se “perverte quando favorece uma
visdo do mundo na qual o humano se torna um recurso a servigo da empresa."

O assédio moral organizacional, portanto se configura como uma pratica
continua de violagao as normas constitucionais e legais de protecdo aos direitos
fundamentais do coletivo ora tutelado.

E ¢é justamente o ilicito normativo, ou seja, o ato contrario ao direito, siste-
maticamente praticado, que se pretender coibir (pela tutela inibitdria) e reparar.

13 GAULEJAC, op. cit., p.35-36.
14 GAULEJAC, op. cit., p.63
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2.2. Dos métodos de gestio praticados pelo Banco reclamado - Area de
Call Centre:

O Banco HSBC tem sua sede nesta capital.

E um dos Bancos que mais demite trabalhadores em Curitiba (sua maior base
amostral no pais) e possui alta rotatividade em setores estratégicos como agéncias
e departamentos de telemarketing. (ANEXO 1)

Apresenta-se, ainda, como contumaz violador de direitos fundamentais, em
especial, dos direitos & dignidade, a satde, a intimidade, a imagem, ao meio am-
biente de trabalho sadio e equilibrado. E isso, nos mais variados setores produti-
vos da empresa e mediante a utilizagdo de métodos de gestdo que se configuram
como assédio moral organizacional.

Para demonstrar o predito, elege-se a Area de Call Centre como objeto das
pretensdes adiante aduzidas, dadas as especificidades que apresenta:

Dos intmeros relatos de trabalhadores desligados do Banco - seja perante o
Sindicato da categoria quando das homologac¢des de seus TRCTs, seja perante o
Judiciario Trabalhista - na area de Call Centre, extraem-se, em sintese, as seguin-
tes praticas assediantes:

a) pressoes exacerbadas pelo cumprimento de metas, precipuamente para ma-
nutengdo dos ativos ja existentes, vendas de novos produtos e ampliagdo do nego-
cio, mediante ameacas de demissao;

b) majoragdo gradativa das metas e dos critérios de aferigao no curso do pro-
prio periodo de apuragio;

¢) critérios pouco claros quanto ao pagamento da remuneragdo variavel;

d) uso do chamado “gatilho”, que nio prevé pagamento de meta parcial; por
exemplo, ao atingir 99% e ndo 100% da meta global (de todos os produtos), o em-
pregado nada recebe.

e) mix de metas: mesmo alcangando ou superando a meta global, o empregado
nada recebera se ndo alcangou um percentual minimo em cada um dos produtos;

f) diminuigdo do tempo de “ndo trabalho”, com restri¢ao do uso das pausas,
como forma de melhorar o desempenho, mediante uso de ferramentas de mensu-
ragdo do tempo considerado “util”, dentre os quais o time sheet;

g) ranking de produtividade, com exposi¢do publica dos numeros alcangados,
usado como instrumento de pressao;
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h) monitoramento das ligagdes, com o fim de aferir se o empregado: (i) oferece
produtos; (ii) evita cancelamentos; (iii) segue o roteiro previamente estabelecido;
(iv) utiliza tom de voz e vocabulario considerados adequados para os padrdes do
Banco; (v) otimiza o tempo que dispde (tempo minimo e maximo de cada ligagao);
e, por fim, (vi) obtém sucesso no resultado final.

i) proibi¢do de deixar o posto de trabalho em horarios de maior pico, com
restri¢do para uso do banheiro;

j) rigor excessivo: cartas de orientagdo e adverténcia ao menor erro;

k) PPR - Participa¢do nos Resultados usada como moeda de troca, pois é ver-
ba paga conforme nota obtida na avaliagdo de desempenho que, por sua vez, é
centrada no alcance de metas, em especial vendas de produtos; mostra-se como
eficiente mecanismo de controles vertical (chefia) e lateral (grupo);

1) desconsideragdo da redugdo de quadro de empregados (demitidos e ou afas-
tados) na estipulagio e nas cobrangas por resultados;

m) recompensas mediante pequenos “mimos” (chocolates, pirulitos, bandei-
rolas, baldes, bilhetes, etc.);

n) baixos niveis de apoio por parte da chefia na solugdo dos problemas;

0) isolamento fisico ou social;

Todas as praticas acima relatadas sao corroboradas por dados obtidos em pes-
quisa (ANEXO 2)* realizada em processos judiciais ajuizados contra o réu entre
0s anos de 2011 e 2013, na Comarca de Curitiba.

Entre janeiro de 2011 e 17 de dezembro de 2013, 1587 trabalhadores ajuizaram
processos contra o Banco.!

Dos 1587 trabalhadores, 893 deduziram pedido de indenizac¢ao por danos
morais. Por tratarem mais especificamente de condutas abusivas do réu esses pro-
cessos foram analisados de forma mais detalhada na pesquisa.

E os numeros e dados foram os seguintes:

15  Pesquisa realizada com homologagdes de rescisdes de contratos de trabalho e com reclamagdes
trabalhistas de bancarios empregados pelo HSBC acerca da relagio entre métodos de gestdo e
adoecimento dos trabalhadores. O relatério completo da pesquisa encontra-se em anexo.

16 O numero de processos ¢ ainda maior, visto que alguns trabalhadores tém mais de uma rec-
lamagdo trabalhista.
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No caso dos operadores de telemarketing, sabe-se que 293 trabalhadores
ajuizaram agdo contra o réu pleiteando indenizagio por danos morais entre 2011

e 2013, sendo que, destes, 245 trabalhavam na funcao de operadores.”

O quadro abaixo demonstra a porcentagem desses (293) trabalhadores que

cita métodos abusivos de gestao, os quais foram inseridos na tabela de riscos psi-
cossociais relacionados ao trabalho da Organizagio Mundial de Saude (OMS)

conforme segue:

METODOS DE GESTAQ ASSEDIOSOS REFERIDOS POR TRABMHADORES DO TELEBANCO.

2011 i 2013 TOTAL
precariedade @as relacbes superiores ou colegas de lrabalho 13, 1% B1,E% 88, 3% B2 A%
alos nivais de prassia por lempa BTN 7% Bz2.8% T4A%
conlinuamente sujeils a prazos L 6, 0% T 9 6%
sobiecara ou pouca canga 59,0% T1.3% 72.7% B5.6%
exposicio canlinug a pessaas devido aa rabalha realizado (e K] B2,5% T2, 1% (==
filma de trabalbs BTN 66,75 70,3% 6%
malag abusivas T ] 55.B% 0, 3% B3 0%
ins equranGa no rabalha 43,6% 58,65 i GLA%
ameaca de demissae 321% 48,2% &0,9% 49 5%
corlrole da uso do banhend 43.6% 42,5% 30.8% 41.6%
ambiguidade de papéis 2 e ] 35,9% 3.4%
baixos nivais de apoio para & salucio de profblemas BTH 26,4% 25,08 A%
condipies ambientars ruing e 17,2% 21,1% 21.0%
isalarmenls fisico ou sackal 1M.5% 1.4% 0.0% 1%
[alla da apais social e 1.4% 2,3% 4.1%
falta de controle da carga de rabalho 1E% 4,6% 31% A%
comunicasao raca B, 1% 2,2% a,0% 20%
corflito inlerpesseal (mentocracia, competicio) 51% 1,1% 0.8% 20%
dermandas confilanes do traballs @ vida pessoal 2.5% 2,2% 1,6% Z0%
alto nivel de incerteza 2E% 1,1% 0.8% 1.4%
subulilizagdo de hablidades 26% 1,1% a,0% 1.0%
estagnacio da carreira & noerleza [oles ] 0.0% 2.3% 1.0%
PiorAras irmpreyiseis. 1,3% 0,0% 8% 0, 7%
TOTAL TE BT 128 3

Tabela percenbuial de caluna - respostas malliplas

17 Cada processo judicial foi analisado separadamente de forma a levantar os métodos abusivos mais
recorrentes praticados pelo banco. Os itens analisados foram levantados a partir da tabela de
riscos psicossociais relacionados ao trabalho da Organizagdo Mundial de Saude (OMS) e, ainda,
de outros problemas vivenciados pelos trabalhadores do telemarketing, como o controle do uso do
banheiro, tema bastante recorrente nas agdes. Cada um dos itens encontra-se melhor especificado

no relatdrio anexo.
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Assim, partindo do universo dos 293 trabalhadores que ajuizaram reclamagao
trabalhista contra o HSBC nos anos de 2011, 2012 e 2013 na comarca de Curitiba
e fizeram pedido de indenizagdo por danos morais, 82,3% indicam precariedade
na relagao com superiores hierarquicos e colegas de trabalho. Esta precariedade
refere-se as praticas assediantes preditas.

Bastante comuns ainda sio as reclamagoes devido aos altos indices de pressao
por tempo (74,4%), a estar continuamente sujeito a prazos (69,6%) e relacionadas
a carga de trabalho (68,6%). As metas abusivas sdo citadas em 63,8% dos proces-
sos judiciais com pedido de indenizagdo por danos morais ajuizados por trabalha-
dores do telebanco do HSBC no anos referidos.

Reclamacgdes relacionadas a inseguranca no trabalho (que abarca questoes de
ameagas de transferéncia de local de trabalho, posto de servico, etc.) e de ameaca
de demissao sdo bastante altas: 60,8% e 49,5%, respectivamente.

E, em 41,6% desses processos fala-se que o uso do banheiro era controlado.

A tabela abaixo, por sua vez, usa os mesmos critérios acima referidos, mas
tem como base apenas os 248 trabalhadores que ocupam o cargo de operador
na Area de Call Centre:
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METODOS DE GESTAD ASSEDIOS0S REFERIDOS POR OPERADORES.

2011 2012 2013 TOTAL
precaredads das relacdes superiores ou coleqas de frabaho TE A% &2.4% 8.7 82,5%
allos nivess de prassdo par tEmpo B1,8% B1,1% &7, T TH, %
contiraments sulelo a prazes 61,85 75, 1% 3, 0% 75, 0%
sobrecarga ou pauca canga [ Tl A% T d% T4, 5%
exposic Ao continua a pessoas devida ao trabalhe realizado T9.4% 58.1% B1,1% 73, E%
ritrmo de trabalho 4, 7% Ti0% T2 8% 0,5
metas abusivas B, 2% B 5% Té, 4% 0, 2%
Insequranga no rabalks 47 1% S5.1% T4.5% 62,1%
ameaga de demisssos 13.8% 47.3% B5 1% 1.5%
controbs 4o uso do bankhairo 4T 1% S0.0% 42.5% 45, 0%
balxos nivels de apolo para a solugio de problemas 41.2% 4.3% 4.5% 20,0%
amboguidade de papais I6.5% 20.3% A% 270
condighes amblentals rulms 2Z21% 17.6% 18,%% 18,4%
Isotamento fislco au social 14.7% 4.1% 0,06 5,2%
falta de conirole da carga de rabalho 6,9% S4% 3,8% 4, 5%
falta de apolo soclal T.4% 4.1% 1,5% 4,0%
alto nivel de incarteza 4.4% 1.4% 0,%% 2,5%
comunicagio fraca 4.4% 27% 0,06 2,0%
conflito inerpessoal {meritocrecia, competigao) 6.9% 0,05 0,5% 2,00%
demandes conflitantes do trabalho e vida pesscal it ] 2.7% 0, 5% 2.0%
sububiz&gao de habdidades 4.4% 1.4% 0,0% 1,6%
estagnagao da camelra e Incerteza 1.5% 0.0% 1.59% 1.5%
hor&mas imprevs ivais 1.5% 0.0% 0.9% 0.5%
TOTAL = 74 106 248

Tabela percentusl de coluna - respostas mdtipas

Esses indices evidenciam um ambiente de trabalho extremamente tenso e

prejudicial ao desenvolvimento do trabalho e a saide mental dos trabalhadores.

Praticas massivas e recorrentes integram a propria logica de gestdo do réu.

As préticas narradas se caracterizam, sem duvida, como assédio moral orga-

nizacional e, como tal, atentam contra os direitos fundamentais insculpidos na

Constituigdo vigente, como se vera.

2.3. Dos métodos de gestio como risco de adoecimento mental dos

trabalhadores

Os métodos de gestdo descritos no item precedente, além de atos contrarios ao

Direito, pois ferem direitos fundamentais da coletividade de trabalhadores, atin-

gem, em especial, os direitos de personalidade, o direito a redugao dos riscos ine-
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rentes ao trabalho, o direito a um meio ambiente de trabalho sadio e equilibrado,
e, como corolario disso tudo, o direito a saude.

Geram custos elevados para todos os envolvidos: (i) para o trabalhador, cau-
sam adoecimento mental, desestabilizacao emocional, familiar e social, estagna-
¢do na carreira, aposentadorias precoces, indignidade, desemprego; (ii) para a em-
presa, absenteismo, baixa produtividade, alta rotatividade, indenizagdes judiciais,
aumento dos riscos de acidentes; abalo na imagem publica; (iii) ao Estado, paga-
mento de beneficios como seguro desemprego, auxilio doenga, auxilio acidenta-
rio, aposentadoria por acidente de trabalho ou doenga;

Somando-se aos problemas relacionados a auséncia de ergonomia (as LER/
DORT dos bancarios ganharam evidéncia na década de 1990), os métodos de ges-
tdo tém apontado para um impacto de forma mais contundente a mente e a sat-
de psiquica dos trabalhadores. Os problemas osteomusculares continuam, mas
as doencas do trabalho de ordem psiquiétrica (depressdo, sindrome do panico,
burnout, etc.) estdo na ordem do dia.

Dados da Previdéncia Social®® indicam o quadro alarmante das doencas ocu-
pacionais que atingem bancarios. Considerando os trabalhadores em geral be-
neficidrios de auxilio doenga no Brasil entre os anos de 2009 e 2012, tem-se que
10,1% apresentam algum transtorno mental ou comportamental. Se considera-
dos os bancérios, o ndmero dobra: 22,2% deles afastam-se devido a transtornos
mentais. Isto é: Os bancdrios afastam-se 100% a mais por motivos de doengas
mentais e comportamentais que a média geral dos trabalhadores beneficidrios de
auxilio-doenga.

E o crescimento dos casos de bancarios beneficidrios de auxilio doenga devido
a transtornos mentais foi na ordem de 65,1% entre 2009 e 2012, no Brasil.

Os dados completos podem ser observados no quadro abaixo:

18  Esse conjunto de dados esta disponivel no sitio eletronico: <www.previdencia.gov.br/estatisticas>
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FREGUENCIA E CRESCIMENTO DOS TRES PRINCIPAIS GRUPOS DE DOENCAS OCOUPACION AL
{TRABALH ADORES BEMEFICUARIDS DO ALIK LD DOEMGA - BRASL [2005 2013
5.0 WFREQUENTLE
= CRESCIMENTO
HLE%
1%
£
EFE1Y
1% man
T 1, 20,
L
e RETRNGS NERTAE
1.1
CAUSES EXTERMAS
THt WETE RN WERTAE.
S0-T9E P M5 FO P30 FOOLFEa MO Ma3 5007
TOTAL TRABALHACORES -BRASIL BANCARIOS -BRASIL

F00-F99 = Transtornos mentais e comportamentais
M00-M99 = Doengas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo
S00-T98 = Lesdes, envenenamento e algumas outras conseqiiéncias de causas externas

A Previdéncia nio dispde de dados especificos do banco HSBC nem dos tra-
balhadores da Area de Call Centre, razio pela qual indicam-se apenas os dados da
pesquisa realizada com processos judiciais e homologagdes de rescisdo contratual
dos empregados do HSBC em Curitiba.
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PROBLEMAS DE SAUDE REFERIDOS POR TRABALHADORES DO TELEEANCO.

DOENCAS MENTAISIPSIQUICAS 2T2% 40.2% 39,8% 39.2%
depressao 20, 5% 28.7% 32,8% 30,7%
esiresse 16,T% 10,3% 16,4% 14,7%
ansiedade 10,3% 13.8% B.6% 10,6%
sindromie do panico 11,5% 10,3% B&% 9.9%
insdnia 3,8% 11.5% 3.0% 6,1%
shdomedebumout 80 QD% ATH 34%
DOENCAS OSTEOMUSCULARES 25,6% 23.0% 27T 3% 25 6%
ombro 18, 2% 19,5% 23,4% 21.2%
punho 12,8% 10,3% 14,8% 13,0%
brago-antebrago 5 1% 8.0% 10,2% 8,2%
coluna T.7% 2.3% 12,5% 8,2%
m&os 5 1% 5.7% 4,T% 51%
cotovelo 3,8% 23% F.0% 4,8%
LSOOV OO .- . OO 1 i - SONRROORON | .. . TONNOR I 3
DOENCAS CROMICAS 12 8% 0% 10,8% 10.6%
cefaldia 3,8% 4.6% 0,8% 2.7%
audiz&o 2,6% 1,1% 3,8% 2%
wOz 5 1% 1,1% 0,8% 20%
probl-cardicvasculares 0,0%, 1.1% 3,9% 2,00
hipertens 8o 0,0% 1.1% 2,3% 14%
arritmiss-cardiacas 0,0 23% 1,6% 14%
probl-gastro-intestinais 1,.3% 2 3% 0,8% 1,4%
TOTAL TE a7 128 293

Tabela parcentual de coluna; respostas multiplas.

Tomando-se os mesmos 293 empregados da Area de Call Centre j& mencio-
nados e que ajuizaram reclamagdo trabalhista contra o réu nos anos de 2011, 2012
e 2013 em Curitiba, 39,2% afirmam ser portadores de doencas mentais/psiquicas
relacionadas ao trabalho, sendo que a depressio ¢ indicada em 30,7% dos casos e
a sindrome do pénico em quase 10%.

Ja o quadro com os dados apenas dos empregados do réu no cargo de opera-
dor, indica semelhangas com os indices gerais (demais empregados da area):
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PROBLEMAS DE SALUDE REFERIDOS POR OPERADORES.

01 2012 2013 TOTAL
DOENCAS MENTAISPSIQUICAS 0.7 40.5% 42.5% 41.1%
depressdo 32 A% 29,7% 35,8% 33,1%
astresse 16.2% 10,8% 17,05 14, 8%
ansiedads 11.8% 10,8% 7.5% 9, 7%
sindr-pénico 11.6% 10,8% 6,6% 8.3%
insdnia 4. 4% 9,5% 1,9% 4, 8%
Sndr-bumaut e AR 00 AT 33N
DOENCAS OSTEOMUSCULARES 23.5% 23.0% 27 4% 2500
ombrz 17 6% 18,49% 3 6% 20,8%
punha 11.6% 10,8% 13,2% 12,1%
braga-antebrago 5.0% 8,1% 10,4% 8.5%
coluna 8.8% 1,4% 11,3% T.71%
méaos 2.0% B,8% 4,7% 4 8%
cotovelo 5.0% 1,4% 57% 4,4%
dedos 20% 1,4% 1,9% 2.0%
DOEN RONI 11.8% BA% 8.5% 8.3%
VOZ 5.0% 1,4% 0,9% 2.4%
cefaléia 2.0% 4,1% 0,9% 24%
audigéo 1.5% 1,4% 1,9% 1.6%
probl-cardiovasculares 0 0% 1,4% 2,8% 1,6%
probl-gastro-intestinais 1.5% 1,4% 0,9% 1.5%
amitmias-cardiacas 0.0% 1,4% 0,9% 0,8%
Hipartensae e SR 00 080
TOTAL {514 74 1106 248

Tabela percentual de coluna; respostas moliplas.

Dessa forma, dos 248 empregados no cargo de operador que ajuizaram recla-
magdo trabalhista contra o réu nos anos de 2011, 2012 e 2013 na capital parana-
ense, 41,1% indicam que apresentaram doengas mentais/psiquicas relacionadas ao
trabalho. Sendo que a depresséo ¢ indicada em 33,1% dos casos.

As estatisticas relatadas na citada pesquisa embasaram o Dr. Alexandre S.
Moura, médico epidemiologista, na elaboragdo do laudo sobre o nexo entre os
métodos de gestdo praticados no réu e o adoecimento de seus empregados (ANE-
XO III); para tanto, utilizou-se do mesmo método que o INSS emprega para con-
siderar determinada patologia com nexo técnico presumido.

O método consiste na “associagdo estatistica em que se compara a ocorrén-
cia de patologias em determinados grupos de trabalhadores”, de tal forma que a
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“analise estatistica permite testar a hipotese de que pertencer a um determinado
segmento econdmico (CNAE classe) constitui fator de risco para o trabalhador
apresentar um determinado agrupamento CID-10.”

Utilizando a metodologia de estabelecimento do NTEP - Nexo Técnico Epi-
demiolégico, prevista pelo Conselho Nacional de Previdéncia Social (CNPS) e
analisando os dados da pesquisa com empregados do Call Centre do HSBC, o
laudo aponta que:

“A tabela [1.4 do relatério da pesquisa] mostra que trabalhadores de
telebanco apresentam uma maior propor¢do de referéncia a deter-
minado conjunto de agravos como, por exemplo, problemas mentais
e psiquicos. O célculo feito pelo estatistico Julio Gnap mostra que
comparando bancarios que trabalham em telebanco com bancérios de
outros locais de trabalho, obtém-se uma RC de 1,43 (IC99% 1,01-1,98)
para problemas mentais e psiquicos. Como a RC estd acima de 1 com
99% de confianca, podemos afirmar que bancirios que atuam em
telebanco tem maior chance de apresentar problemas mentais e psi-
quicos referidos na homologagdo.”

Sobre o nexo técnico epidemioldgico para os empregados do Call Centre em
relagao a depressdo/estresse, continua o laudo:

“Apesar do quadro 1.5 (p.15) apresentar individuos de uma mesma
CNAE-classe, podemos utilizar metodologia semelhante a proposta
pelo CNPS visando comparar aqui individuos que atuam em diferen-
tes fungdes em relacdo ao risco de apresentarem determinados agravos
(no caso, estresse e/ou depressio). A analise estatistica das homologa-
¢oes mostra que operadores de telebanco apresentam cerca de trés
vezes mais chance de apresentarem depressio e/ou estresse do que
trabalhadores em outros locais (RC 2,96; 1C99% 2,33-3,76), sendo esta

associagdo estatisticamente significativa.”

19 O médico que emite o laudo trata “telebanco” (setor) como sindnimo de “Call Centre” (drea).
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A analise estatistica, combinada com a conclusao do epidemiologista, mostra
que a chance de um operador do Call Centre apresentar depressdo e/ou estresse
chega a ser maior que a chance de desenvolver doengas osteomusculares relacio-
nadas a ombros e/ou punhos (que é 2,69 vezes maior - IC99% 2,09-3,48 — do que
trabalhadores de outras areas).

Os calculos estatisticos e o laudo do epidemiologista evidenciam, assim, que
os operadores de Call Centre do reclamado estdo expostos a maiores riscos a saude
e, especialmente, a satide mental.

A conclusdo logica é a de que hé evidente nexo de causalidade entre os mé-
todos de gestdo empregados e grande parte das doengas mentais que acometem a
referida populagio de trabalhadores, o que denuncia conduta antijuridica repro-
vavel e que autoriza as pretensdes adiante aduzidas.

III. DO DIREITO

3.1. Dos direitos fundamentais violados pelo Banco reclamado

As praticas assediantes narradas na presente peticdo ddo conta de que ao lon-
go dos anos, o Banco reclamado, contumazmente, viola os direitos fundamentais,
dentre os quais os direitos de personalidade de seus empregados, como se vera a
seguir:

A) Dos direitos de personalidade:

Direitos inerentes e indissociaveis do ser humano, os direitos de personalida-
de enfeixam atributos fisicos, morais e psiquicos da pessoa e sdo assegurados pela
CF/88 nos seguintes artigos:

Em seu artigo 1°, III, a CF assegura a dignidade da pessoa humana como prin-
cipio da Reptblica Federativa do Brasil.

A intimidade, a honra, a imagem sdo direitos personalissimos resguardados
no artigo 5°, V e X da CF.

Nao ha duvidas de que as praticas ilegais narradas na presente peti¢ao violam
tais direitos, merecendo firme protecdo judicial.
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Assecuratorias de direitos fundamentais, a violagdo das normas constitucio-
nais citadas gera aos trabalhadores substituidos o direito ndo sé a tutela inibitoria
para remogao do ilicito, a fim de fazer cessar a violagdo & norma constitucional,
como direito a reparagdo dos danos pelas violagdes contumazes ja praticadas pelo
réu em face dessa mesma norma.

B) Protecdo imediata: do direito ao trabalho digno e ao meio ambiente sadio e

equilibrado; da protecio mediata: do direito a saude:

A protegdo destinada ao meio ambiente encontra sua normatividade
nos artigos 1°, IV e 225 da CF e na Lei 6938 de 1981.

O artigo 1° da Constituigdo Federal consagra a valorizagdo social do
trabalho:

Art. 1°. A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indisso-
lavel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em
Estado Democrético de Direito e tem como fundamentos:

()

IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;

O artigo 225, por sua vez, assegura que:

Art. 225. Todos tém direito a0 meio ambiente ecologicamente equi-
librado, bem de uso comum do povo e essencial a sadia qualidade de
vida, impondo-se ao Poder Piblico e a coletividade o dever de defendé-
-lo e preserva-lo para as presentes e futuras geragdes.”

Ja a Lei 6938/1981, que dispde sobre a Politica Nacional do Meio Ambiente,
traz as seguintes definigoes:

Art 3¢, Para os fins previstos nesta Lei, entende-se por:

[ - meio ambiente, o conjunto de condigdes, leis, influéncias e intera-
¢des de ordem fisica, quimica e bioldgica, que permite, abriga e rege a
vida em todas as suas formas;

273



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL: as vitimas dos métodos de gestao nos bancos

IT - degradagdo da qualidade ambiental, a alteragdo adversa das carac-
teristicas do meio ambiente;

I1I - poluigéo, a degradagio da qualidade ambiental resultante de ativi-
dades que direta ou indiretamente:

a) prejudiquem a satide, a seguranca e o bem-estar da populagéo;
b) criem condigdes adversas as atividades sociais e econdmicas;
¢) afetem desfavoravelmente a biota;

d) afetem as condicdes estéticas ou sanitérias do meio ambiente;

e) lancem matérias ou energia em desacordo com os padrdes ambien-
tais estabelecidos;

IV - poluidor, a pessoa fisica ou juridica, de direito publico ou privado,
responsavel, direta ou indiretamente, por atividade causadora de de-
gradacdo ambiental; (...)

E inquestionavel, sob a perspectiva dos direitos fundamentais e do principio

da dignidade da pessoa humana, que o conceito legal e a protegdo constitucional

congregam o meio ambiente do trabalho:

O conceito de meio-ambiente assumido pelo ordenamento juridico pa-
trio no art. 225, caput, da Carta Magna e no art. 3° da Lei n° 6.938/81
compreende a totalidade dos elementos materiais e imateriais que cir-
cundam os seres humanos e sdo essenciais para a manutencgio de sua
integridade fisica, bem como de sua qualidade de vida.”. (...) “Sendo
o conceito de meio-ambiente assumido pelo ordenamento juridico
onipresente e estando ele vinculado umbilicalmente a ideia digni-
dade humana, nio ha como afastar de seu Ambito de incidéncia os
locais de trabalho®.

Pensar de modo diverso seria 0 mesmo que defender que o individuo traba-

lhador, porque vinculado a uma relagio juridica na qual se encontra, também

20

EBERT, op. cit., p. 1334.
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juridicamente em posi¢ao inferiorizada, deixasse, da porta da fabrica para dentro,

de ser merecedor da mesma protecédo constitucional:

Sem a extensdo aos locais de trabalho das diretrizes principiologicas
concernentes ao meio-ambiente, o individuo, enquanto obreiro, teria
um valor social menor do que aquele conferido a generalidade dos ci-
dadaos em outros aspectos de sua vida publica ou privada.”!

Essa conclusdo é possivel pela analise sistematica do artigo 225, acima trans-

crito, com os artigos 7°, XXII, 170 e 200, VIII, todos da CF/88, tomando o tex-
to constitucional como um todo unitario, conjuntamente as disposi¢oes da Lei
6938/1981 (também acima transcrita):

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros
que visem a melhoria de sua condicdo social:

XXII - redugio dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de
saude, higiene e seguranca;

Art. 170 A ordem econdmica, fundada na valoriza¢do do trabalho hu-
mano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia
digna, conforme os ditames da justica social, observados os seguintes
principios:

[II - fungio social da propriedade;

()

VI - defesa do meio ambiente, inclusive mediante tratamento diferen-
ciado conforme o impacto ambiental dos produtos e servigos e de seus
processos de elaboragio e prestacio;

Art. 200. Ao sistema Gnico de satide compete, além de outras atribui-
¢Oes, nos termos da lei:

21

EBERT, op. cit., p. 1334.

275



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL: as vitimas dos métodos de gestao nos bancos

(-..) VIII - colaborar na prote¢do do meio ambiente, nele compreendido
o do trabalho.

Em suma, as disposi¢oes dos artigos 225, 7°, XXII e 170, todos da Constituigao

Federal, formam um arcabougo juridico de prote¢ao do meio ambiente de traba-

lho, o que significa dizer, que “as questdes atinentes a organizacao das condi-

¢des de trabalho, a disposi¢io do maquinario, a gestio de recursos humanos,

dentre outras - tradicionalmente afetas a “autonomia privada” e a “livre inicia-

tiva” - deverao se pautar pelos principios estabelecidos na Constituicao Federal
e na Lei n° 6.938/81.” 2 (destacou-se)

Tais dispositivos, aliados as normas infraconstitucionais é que devem nortear a

constru¢do do meio-ambiente laboral, pautando-se segundo os seguintes principios:

- do desenvolvimento sustentavel: “necessidade de que a organiza-
¢do dos fatores de produgio evolua, sempre, no sentido de preservar,
na maior medida possivel, o direito a integridade fisica e mental dos
trabalhadores, de modo a assegurar as futuras geragdes obreiras ni-
veis cada vez mais seguros de exposi¢do aos riscos laborais, de modo a
evitar que estes ultimos venham a ser privados, no futuro, da fruicdo
daquelas garantias”.

- da precaugdo: “mesmo diante de indicios inconclusivos a respeito
da lesividade potencial de algum fator produtivo, a Administragio Pu-
blica e os particulares devem agir, a0 maximo, no sentido de evitar a
perpetragdo de lesdes a integridade fisica e & vida dos obreiros”.

- da prevengao: “pressupde o conhecimento a respeito dos riscos labo-
rais e impde aos particulares e aos agentes publicos, por isso mesmo,
a implementagdo de todas as medidas cabiveis no sentido de evitar a
materializacdo das lesdes deles decorrentes”.

- da melhoria continua: “explora¢do de uma atividade acarretadora de
riscos para a integridade fisica e psiquica dos trabalhadores deve acom-
panhar a evolugio das técnicas e dos métodos voltados para a redugdo
ou para a neutralizagdo daquelas ameagas”.

22

EBERT, op. cit., p. 1335.
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- da participagdo: “os obreiros nio so deverdo tomar parte das deci-
soes a envolverem aspectos concernentes & organizagdo dos locais de
trabalho, como também devem ter acesso a totalidade das informagoes
sobre as questdes labor-ambientais que estejam em poder da empresa -
item 9.5.2 da NRn° 9 do MTE”.

- do “poluidor-pagador™: nio so exige do empregador que explora ati-
vidade acarretadora de riscos fisicos e psicossomaticos aos trabalhado-
res a adogdo das medidas necessdrias a neutralizacdo ou a reducio de
tais ameacas — aspecto preventivo - como também impde-lhe o dever
de reparar os danos ocasionados aos obreiros - aspecto reparatorio.”

Pelos fatos narrados na presente demanda, ndo é demais afirmar que o Banco
HSBC, ao utilizar-se dos métodos de gestdo ora notificados nao se pauta pelos
principios acima.

Também ndo ¢ demasiado concluir que o réu enquadra-se no conceito legal de
poluidor ambiental.

O meio ambiente do trabalho deve ser considerado em toda a sua dimen-
sd0, incluindo o ser humano, em um conceito unitario, de tal modo que todos
os elementos que o cercam (naturais e artificiais) devem assegurar a sua plena
integridade fisica e psiquica®. O empregador que ndo proporcionar um ambiente
de trabalho sadio e equilibrado pode ser enquadrado no conceito de poluidor am-
biental de que trata o artigo 3°, IIT da Lei 6938/1981 que define a polui¢do como
“a degradacdo da qualidade ambiental resultante de atividades que direta ou in-
diretamente “a) prejudiquem a saude, a seguranga e o bem-estar da populagao”
“b) criem condicoes adversas as atividades sociais e econdmicas”; e “d) afetem as
condic¢des estéticas ou sanitdrias do meio ambiente”.

Logo, se a definicdo de meio-ambiente é abrangente, também o sao os con-
ceitos legais de “polui¢ao” e de “poluidor”, estendendo-se aos locais de trabalho
e seus desequilibrios. Em conseqiiéncia, “Pode ser caracterizada como polui¢ao
labor-ambiental a institucionalizagio, por parte das empresas, de pressdes ex-

23 EBERT, op. cit., p. 1335-1337.
24 EBERT, op. cit, p. 1335.
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cessivas sob seus funcionarios com vistas ao aumento de produtividade ou no
tito de obter sua adesdo a programas de demissio voluntaria.” * (destacou-se)

Os métodos de gestao narrados na presente agdo e que afetam o meio ambien-
te do trabalho negativamente, devem ser considerados como fatores de poluicdo
ambiental para todos os fins legais.

Tratando-se de um direito fundamental, o direito a0 meio ambiente do trabalho
sadio e equilibrado vincula os particulares diretamente, possuindo eficicia horizontal:

Meio-ambiente do trabalho equilibrado é um direito fundamental e
que, por isso mesmo, possui eficacia horizontal, de modo a vincular
diretamente os particulares (leia-se, empregadores e responsaveis pela
organizagdo dos locais de trabalho), tem-se que o sentido e o alcance
da expressao, bem como o grau de condicionamento por ela imposto a
« . . » B3 . L) . » ~ A .
autonomia privada” e a “livre iniciativa” dependerdo da concordancia
prética entre os dispositivos constitucionais correspondentes. **

O ordenamento juridico brasileiro privilegiou a prote¢do a0 meio ambiente do
trabalho na esfera constitucional e infraconstitucional (acrescentando-se, aqui, a
todas as normas ja citadas, também os artigos 155 a 200 da CLT), sendo a protegdo
legal imediata o proprio meio ambiente e a mediata o direito a saude (insculpido
no artigo 6° da CF/88), como condi¢ao de possibilidade do direito a vida e da efe-
tivagao do principio da dignidade da pessoa humana.

Nio se pode deixar de citar que as violagdes, alcangam ainda as seguintes
normas internacionais de prote¢ao ao meio ambiente:

A) Convengoes da OIT: 148 de 1977; 155 de 1981; 161 de 1985 (OIT), destacan-
do-se, entre elas, o disposto no artigo 1° da tltima, que assim dispde:

Art. 1 — Para os fins da presente Convengéo:

a) a expressdo ‘Servigos de Satide no Trabalho™ designa um servigo
investido de fungdes essencialmente preventivas e encarregado de

25 EBERT, op. cit., p. 1337.
26 EBERT, op. cit., p. 1335.
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aconselhar o empregador, os trabalhadores e seus representantes
na empresa em aprego, sobre:

I) osrequisitos necessarios para estabelecer e manter um ambiente
de trabalho seguro e salubre, de molde a favorecer uma satde
fisica e mental 6tima em rela¢iio com o trabalho;

IT) a adaptagdo do trabalho as capacidades dos trabalhadores, levando
em conta seu estado de sanidade fisica e mental;

b) aexpressio ‘representantes dos trabalhadores na empresa’ designa
as pessoas reconhecidas como tal em virtude da legislagdo ou da
pratica nacional.” (destacou-se)

B) Carta da Organizagao dos Estados Americanos, integrada pelo Brasil, que
em seu artigo 45-b prega o envide de esfor¢os para que o trabalho seja um espago
ndo s6 de desenvolvimento econdmico, mas também social e que assegure a vida
e a saude do homem que trabalha:

Artigo 45

Os Estados membros, convencidos de que o Homem somente pode
alcancar a plena realizacdo de suas aspiragoes dentro de uma ordem
social justa, acompanhada de desenvolvimento econdmico e de ver-
dadeira paz, convém em envidar os seus maiores esforcos na aplicagdo
dos seguintes principios e mecanismos:

()

b) O trabalho é um direito e um dever social; confere dignidade a
quem o realiza e deve ser exercido em condig¢des que, compreenden-
do um regime de salarios justos, assegurem a vida, a saide e um ni-
vel econdmico digno ao trabalhador e sua familia, tanto durante os
anos de atividade como na velhice, ou quando qualquer circunstan-
cia o prive da possibilidade de trabalhar; (sem destaque no original).

C) Protocolo de San Salvador, que em seu artigo 6° também assegura o direito
ao trabalho como meio para a obten¢do de uma vida digna, o que, sem duvida, nao
se limita a questdo econdmica:
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Artigo 6
Direito ao trabalho
1. Toda pessoa tem direito ao trabalho, o que inclui a oportunidade de

obter os meijos para levar uma vida digna e decorosa por meio do desem-
penho de uma atividade licita, liviemente escolhida ou aceita.

D) Declaragao Universal dos Direitos Humanos, que em seus artigos 23 e 24
enfatiza o direito a condigdes justas e dignas de trabalho.

Artigo 23

I) Todo o homem tem direito ao trabalho, a livre escolha de empre-
go, a condigdes justas e favoraveis de trabalho e & protegdo contra o
desemprego.

IT) Todo o homem, sem qualquer distingdo, tem direito a igual remu-
neragdo por igual trabalho.

III) Todo o homem que trabalha tem direito a uma remuneragdo justa
e satisfatoria, que lhe assegure, assim como a sua familia, uma existén-
cia compativel com a dignidade humana, e a que se acrescentardo, se
necessario, outros meios de prote¢do social.

IV) Todo o homem tem direito a organizar sindicatos e a neles ingres-
sar para protecdo de seus interesses.

Artigo 24

Todo 0 homem tem direito a repouso e lazer, inclusive a limitagdo razo-
avel das horas de trabalho e a férias remuneradas periodicas.

E) Direitos fundamentais: eficicia normativa

Segundo a nova hermenéutica constitucional, que introduziu os conceitos
de pré-compreensdo e concretizagdo, segundo os quais o intérprete deve se valer
de “uma certa diligéncia criativa, complementar e aditiva para lograr a completu-
de e fazer a integracdo da norma na esfera da eficdcia e juridicidade do proprio
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ordenamento™, os direitos fundamentais assegurados pela Constituicdo Federal
sdo dotados de alto teor de juridicidade, ou seja, de forga normativa.

E mais: a Constituigdo ndo é apenas lei, mas é também direito, devendo ser
compreendida sob esse duplo viés, e a luz de seus principios e valores?.

Para garantir materialidade e concretude aos direitos fundamentais, contudo,
é preciso o manejo de novas técnicas de interpretagao e relativizagao das velhas e
ja conhecidas técnicas, formalistas e positivistas, da Hermenéutica de Savigny®.

Explica-se:

Sendo a Constitui¢ao aberta e principiologica, exige “uma operagao valorati-
va, fdtica e material que se executa mediante uma nova técnica interpretativa — a
técnica concretizadora”, pois ndo ha “interpretagio da Constituicdo independente
de problemas concretos”. *

Essa operagao valorativa, ao contrario de apenas ser, coloca-se como um dever-
-ser, dotando os valores de validade juridico-constitucional, e assumindo um
carater de normatividade na ordem vigente; ha a equiparac¢io valor-norma, oca-
sionando a ruina do seu antes considerado carater meramente programatico:

A importancia juridico-constitucional do valor assume na época con-
temporinea uma latitude de normatividade sem precedentes desde que
os principios foram colocados no topo da hierarquia constitucional. E
os principios sdo valores. E, sendo valores, sdo também normas, com
uma dimensao de juridicidade méxima. A equiparagio valor-norma
representa de certo modo um dos avangos mais arrojados e significati-
vos da ciéncia constitucional do nosso tempo.*

27  BONAVIDES. Paulo. Curso de direito constitucional. 29 ed. Sao Paulo: Malheiros Editores, 2014,
p. 622-623.

28  BONAVIDES, op. cit., p. 624.

29 Cujos métodos tradicionais de interpretacdo resumiam-se ao gramatical, loégico, sistematico e
histérico, aos quais agregou-se, mais tarde, o teleolégico.

30  HESSE, Konrad, Grundziige dés Verfassungsrechts der Bundesrepublik Deutschland, 19* ed., p. 25
apud BONAVIDES, op. cit., p.636-637.

31 BONAVIDES, op. cit, p. 663.
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E o pds-positivismo material ascendendo em face do positivismo formal e
transformando a nova hermenéutica constitucional em metodologia do novo Di-
reito Constitucional;*

Pois bem. Reconhecendo-se que as velhas técnicas de interpretagdo ja nao sao
suficientes, pois “sdo de certo modo rebeldes a valores, neutros em sua aplicagdo, e
por isso mesmo impotentes e inadequados para interpretar direitos fundamentais.”™,
a figura do juiz social se faz cada vez mais importante, pois é ele quem deve incor-
porar em suas reflexdes e juizo a pré-compreensdo das questdes sociais, estas que
sdo pressupostos da hermenéutica constitucional e de seu conceito de concretiza-
¢ao0. Ou seja, o juiz deve construir a sua decisdo judicial com maior sensibilidade
para os direitos fundamentais, dando concretude e objetividade a eles.**

Em suma, a nova hermenéutica constitucional repudia o uso exclusivo das
velhas formas de interpretacdo e sustenta a necessidade de, em face dos direitos
fundamentais, adotar-se uma abordagem objetiva, inovadora, com participagao
mais criativa do juiz (social), como inico modo de se obter a realizacdo plena des-
ses mesmos direitos. Apenas lancando mao de uma operacio valorativa, mediante
uma equagiao de “pré-compreensao” para posterior “concretizagdo” dos direitos
fundamentais, é que estes se efetivam plenamente; e isso porque leva em conta o
carater altamente normativo de que - mesmo enquanto valores e principios - ine-
gavelmente sdo dotados.

A proposito, ao tratar da concretizagdo dos direitos dos trabalhadores en-
quanto direitos fundamentais, SARLET assevera que:

(..) é a Constituicdo Federal Brasileira (...) e ndo outra - o que é bom
sempre recordar — que servird como referencial, inclusive quanto aos
compromissos expressa e/ou implicitamente firmados pelo Consti-
tuinte, seja no que diz com a aderéncia a determinadas concepgoes de
Justica, especialmente no que diz com a nogéo de justica social (que
foi expressamente inserida como objetivo a ser alcangado no 4mbito
da ordem econdmica da Constitui¢do, designadamente no seu ar. 170,
caput) seja no concernente a determinada ordem de valores que, de

32 BONAVIDES, op. cit., p.623.
33 BONAVIDES, op. cit., p.624
34 BONAVIDES, op. cit, p. 618-619.
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acordo com concep¢do amplamente consagrada, encontra expressao
também e acima de tudo por meio dos principios e dos direitos fun-
damentais (...)*.

Nesse mesmo contexto, forcoso reconhecer, ainda, que os direitos fundamen-
tais possuem eficacia plena e também sdo oponiveis aos particulares, deixando
de ser meros direitos de defesa contra o Estado para produzir efeitos nas relagdes
juridicas privadas. Dotados de plena eficacia horizontal, “constituem em sistema
objetivo de valores que caracteriza a relagio entre os cidaddos”, de modo a conce-
der “protegdo contra as violagoes dos particulares”, contexto em que se inserem,
sem duvidas, as relagdes entre empregados e empregadores **

Ora, se ja nao podem ser tomados como direitos que permeiam apenas as rela-
¢oes individuo-Estado, transcendendo essa dualidade, os particulares, em suas re-
lagoes privadas também se obrigam a observa-los e respeita-los em sua plenitude.

Nesse contexto inserem-se os direitos sociais, chamados de direitos funda-
mentais de segunda gera¢do, e que dominaram o século XX, tendo nascido do
principio revolucionario da igualdade, sem a qual ndo haveria condi¢ao de possi-
bilidade de sua existéncia e manutengéo. Sofreram um periodo de baixa normati-
vidade e ou eficacia duvidosa, sendo relegados a esfera programatica, circunstan-
cia vencida, contudo, no Brasil, com o advento da Constituicao Federal de 1988,
que lhes conferiu aplicabilidade imediata.”

Dotados de ampla juridicidade, ndo se tratam, igualmente, de meros principios
programaticos, sem for¢a normativa; ao contrario, nao ha qualquer diferenca de
regime juridico entre os direitos sociais e as liberdades e garantias constitucionais:

No caso brasileiro, € preciso levar em conta que a Constitui¢do Fede-
ral de 88 ndo autoriza, em virtude de disposi¢do expressa, nenhuma

35  SARLET, Ingo Wolfgang. Os direitos dos trabalhadores como direitos fundamentais na Consti-
tuicdo Federal brasileira de 1988. In: , MELLO FILHO, Luiz Philippe Vieira de, FRAZAO,
Ana de Oliveira (Coords.). Didlogos entre o direito do trabalho e o direito constitucional: estudos
em homenagem a Rosa Maria Weber. Sao Paulo: Saraiva, 2014, p. 20-21.

36 SINGER, Reinhard. Direitos fundamentais no Direito do Trabalho, In: SARLET, MELLO FILHO,
FRAZAO, op. cit, p. 641-642.

37 BONAVIDES, op. cit, p. 578-579.
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distingdo de regime entre os direitos sociais e os direitos, garantias e
liberdades, como acontece, por exemplo, na Constituigio Portuguesa.
Nio temos, portanto, desde o ponto de vista do texto constitucional,
uma diferenga de regime juridico entre os direitos de defesa e os so-
ciais, especialmente os prestacionais, e é por isso que a disposi¢do que
trata da eficacia imediata dos direitos fundamentais alcanga, de igual
modo, todos os direitos fundamentais.*

Em consequéncia, também ndo ha que se fazer qualquer distingdo de grau e
valor entre direitos sociais e direitos individuais, sendo aqueles, a partir de um
conceito mais amplo de direitos e garantias individuais, igualmente al¢ados a
clausulas pétreas, nos termos do artigo 60 da CF

A eficécia horizontal dos direitos sociais também ¢é incontestavel. Nao obs-
tante consagrado como um dever do Estado, o campo Estado-individuo foi trans-
cendido quando se trata de dar efetividade aos direitos fundamentais. A satde,
nessa nova otica, passa a ser, também, um dever da sociedade, na qual a empresa
também se insere.”

E possivel afirmar, entdo, que o direito a0 meio ambiente de trabalho sadio e
equilibrado (direito fundamental de terceira geragao, ndo menos importante que
a dimensao social), assim como o direito a saide ndo se direcionam unicamente
ao Estado, mas também vinculam os particulares; os direitos sociais, porque “do-
tados de altissimo teor de humanismo e universalidade”, transcendem a protecéo
do individuo, dirigindo-se a protecao do género humano.*

Assim, com fundamento nos principios da unidade constitucional e da efe-
tividade dos direitos fundamentais, impoe-se reconhecer-lhes seu carater norma-
tivo e concretiza-los.

Em conclusio, se as préticas assediantes descritas na narrativa fatica violam,
sistematicamente, os direitos fundamentais, impde-se a concessao da prote¢ao ju-
risdicional por meio de tutela que remova o ilicito e iniba a sua repetigdo, como se
requererd a seguir:

38  CLEVE, Clemerson Mérlin. Desafio da efetividade dos Direitos Fundamentais Sociais. Disponivel em:
<http://www.mundojuridico.adv.br/sis_artigos/artigos.asp?codigo=441>. Acesso em: 17 set. 2014.

39 BONAVIDES, op. cit., p.675.
40  BONAVIDES, op. cit., p. 584-585.
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3.2. Violagéo ao dever de boa fé:

Ha4, ainda, violagdo ao dever de boa fé, assegurado pelo artigo 422 do CCB.
Explica-se:

A partir do disposto no art. 422 do CCB, Judith Martins-Costa conceitua a
boa fé objetiva nos seguintes termos:

ao conceito de boa-fé objetiva estdo subjacentes as idéias e ideais que
animaram a boa-fé germanica®: a boa-fé como regra de conduta fun-
dada na honestidade, na retiddo, na lealdade, e, principalmente, na
consideragdo para com os interesses do ‘alter’, visto como um membro
do conjunto social que é juridicamente tutelado. Af se insere a consi-
deragdo para com as expectativas legitimamente geradas, pela propria
conduta, nos demais membros da comunidade, especialmente no outro
polo da relagdo obrigacional®

O principio da boa-fé objetiva indiscutivelmente se aplica as relagdes de
emprego.

Agir de forma honesta, proba e equilibrada, sio deveres comuns aos sujeitos
dos contratos de trabalho.

A violagao de tal norma de conduta, importa ato ilicito em sentido amplo,
na forma do que dispde o art. 187 do CCB.

E, neste particular, ndo ha que se investigar se ha culpa, dolo e o dano coli-
gados em uma relagdo de causa e efeito, essencialmente vinculados as teorias da
responsabilidade civil, eis que tais elementos nao sao constitutivos do abuso do
direito consagrado no Direito brasileiro.

O abuso do direito, segundo a concepgao finalista do Codigo, prescinde de
todos estes elementos, bastando o excesso manifesto aos limites impostos ao exer-
cicio de um direito pela boa-fé, pelos bons costumes, pela finalidade social e/ou
econdmica do interesse juridicamente protegido.

41 Que, segundo a propria MARTINS-COSTA, op. cit., p. 411, “é a conotagdo que adveio da interpre-
tacdo conferida ao § 242 do Codigo Civil alemdo”.

42 MARTINS-COSTA, Judith. A boa-fé no direito privado. Sao Paulo: Editora Revista dos Tribunais,
1999, p. 412.
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Pode haver abuso do direito, portanto, sem que haja a intengao de causar pre-
juizo, ou ainda negligéncia, imprudéncia ou impericia do titular do direito. Alids,
prescinde-se de tal investigagdo para que se certifique o excesso.

Logo, nao importa se o réu teve ou nio, com os métodos de gestio empre-
gados, intencao de lesar, se agiu de forma negligente, imprudente ou imperita
- embora a prova permita tal conclusdo - tampouco se todos os trabalhadores
sofreram dano.

O que releva é comprovada materializa¢dao da violagdo dos direitos funda-
mentais anteriormente citados e a potencialidade danosa, decorrente da politica
institucional lesiva ou com potencial danoso.

3.3. Da prova estatistica

Na mesma logica do que acima foi exposto, a prova no presente caso, nao res-
peita a pura e simples sistematica individualista do que dispdem os artigos 818 da
CLT e 333 do CPC, mas a transcende.

Desta feita, a prova ora acostada é suficientemente clara ao demonstrar esta-
tisticamente que os métodos de gestao aplicados pelo banco excedem os limites do
poder diretivo do empregador, caracterizando-se como abuso do direito.

Sobre o uso de estatisticas e amostragem® em processos judiciais, enfatiza
Fredie Didier:

A prova por amostragem/estatistica pode ser muito ttil no processo.
Técnicas aceitdveis de amostragem podem economizar tempo e reduzir
custos e, em alguns casos, promover a tinica forma viavel de coletar e
apresentar um dado relevante - diminui-se o objeto da prova: em vez
da apresentacdo de volumosos dados de toda populagio, apresentam-
-se dados de apenas parte desta populagdo. A prova por amostragem

43 “A prova por amostragem pressupde a existéncia de um conjunto de eventos/fatos que possam
ser agrupados, porque semelhantes, de forma que a prova de parte deles possa conduzir o magis-
trado ao juizo acerca da existéncia de todos eles. A prova de parte do conjunto de fatos conduz a
conclusio da existéncia acerca de todos os fatos que compdem esse mesmo conjunto.” (DIDIER
JUNIOR, Fredie. Editoral 137. Disponivel em: http://www.frediedidier.com.br/editorial/edito-
rial-137/>. Acesso: 29 out. 2014.)
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atende, pois, ao principio da economia processual e, em alguns casos, é
uma saida para que se evite a existéncia de prova diabdlica.*

E, ainda:

Na prova por amostragem, os fatos provados sio também fatos pro-
bandos - servem como indicios -, mas, por meio da sua prova pretende
seja realizado juizo acerca da existéncia de todos os fatos pertencentes
ao conjunto. A prova de fatos da “amostragem” autoriza a presungao
acerca dos fatos que ndo compdem a “amostragem”. Nesse sentido,
caso se realize a atividade da presun¢do, nenhum dos fatos que com-
pdem o conjunto pode ser considerado nio provado, pois seria ilo-
gico. Todos os fatos pertencem ao conjunto justamente porque existe
relacio de forma constante ou ordindria entre eles. Por meio da prova
de determinados elementos, surge a presuncdo acerca de todos eles,
considerados em sua universalidade.”

Dessa forma, os dados trazidos, conforme indicado acima e melhor especifi-
cado no relatorio de pesquisa anexo, evidenciam que seria ilégico nao considerar
os riscos de saude a que estao submetidos os empregados do Call Centre do réu e o
nexo entre esses riscos e a forma como o banco HSBC é gerido.

Tampouco pode o Judicidrio se esquivar de analisar a lesdo e a ameaca aos
direitos ao meio ambiente de trabalho adequado e a satide dos empregados do
HSBC, muitos deles adoecidos devido aos métodos de gestao abusivos do réu e
todos eles sob o risco de adoecer.

3.4. Da tutela inibitéria pretendida
E premente fazer cessar as violagdes constitucionais e normativas ocasionadas

pelas praticas descritas na presente demanda, a fim de que nio se perpetuem. E
isso s6 é possivel langando-se mdo de uma tutela preventiva, que tenha por de-

44  DIDIER JUNIOR, op. cit.
45  DIDIER JUNIOR, op. cit.
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signio nao s a prevencgdo da pratica, mas a cessagdo de sua continuidade e ou

repeticdo do ilicito.

Nas palavras de Luiz Guilherme Marinoni:

E preciso compreender que o direito de agdo nio pode mais ser pensa-
do como simples direito a sentenga, mas sim como direito ao modelo
processual capaz de propiciar a tutela do direito afirmado em juizo.
Se o cidaddo deve buscar o Judicidrio, e esse possui a obrigacdo de lhe
prestar a efetiva tutela de seu direito, é evidente que, por meio da agéo,
o direito afirmado deve encontrar caminho para que, quando reconhe-
cido, possa ser efetivamente tutelado. Portanto, o exercicio do direito
de agdo ndo se exaure com a apresentagio da petigdo inicial, mas ape-
nas no momento em que o processo ¢ finalizado, inclusive, se necessd-
rio, com a pratica dos meios de execugio. *

E aqui que a utilidade e a necessidade da tutela inibitéria se mostram clara-

mente, colocando-se como essencial instrumento de concretizagio dos direitos

fundamentais e dos principios da precau¢io e da prevengio, podendo ser reque-

rida por meio de ac¢do inibitdria exauriente ou, ainda, por meio de antecipacdo de

tutela no curso do processo®.

Tendo em vista que tem por escopo “prevenir lesdes juridicas”, por meio da

mudanga ou desisténcia de um determinado comportamento, tratando-se de tutela

contra a pratica, repeti¢cdo ou continuagdo do ilicito, entendido como ato contrario

ao direito, ndo é medida fundada nem no dano e nem da probabilidade do dano:

A tutela inibitéria, configurando-se como tutela preventiva, visa pre-
venir o ilicito, culminando por apresentar-se, assim, como uma tutela
anterior a sua pratica, e ndo como uma tutela voltada para o passado,
como a tradicional tutela ressarcitoria (...). Portanto, o problema da tu-
tela inibitoria é a prevencdo da prética, da continuagio ou da repeticdo
do ilicito, enquanto o da tutela ressarcitoria é saber quem deve supor-

46

47

MARINONTI, Luiz Guilherme. Tutela inibitéria: individual e coletiva. 5. ed. rev. Sio Paulo: Edi-
tora Revista dos Tribunais, 2012, p. 28.

MARINONI, op. cit, p. 42.
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tar o custo do dano, independentemente do fato de o dano ressarcivel
ter sido produzido ou ndo com culpa.*®

E, ainda:

“... se 0 dano é uma consequéncia meramente eventual e nio neces-
saria do ilicito, a tutela inibitdria ndo deve ser compreendida como
tutela contra probabilidade do dano, mas sim como uma tutela
contra o perigo da pratica,da repeticido ou dacontinuagio do ilici-
to, compreendido como ato contririo ao direito que prescinde da

configuragio do dano.™

Isso significa que a tutela inibitéria “se afasta da ideia do dano”, nao havendo,
em consequéncia, que “se cogitar de culpa ou dolo.” Se sua finalidade ¢ impedir a
pratica do ilicito e ndo punir quem o pratica é possivel afirmar que “Se alguém,
ainda que sem culpa, estd na iminéncia de praticar um ilicito, é cabivel a
acdo inibitoria”. Para a obtenc¢do da tutela preventiva, portanto, desnecessaria a
demonstragio de dano e de culpa. E o ilicito e ndo o dano o pressuposto da agio
inibitoria®.

E, em sintese, 0 ato contririo ao direito e nio o dano que se visa inibir.
Alias, prescinde-se da andlise do dano.

Para a obtengéo da tutela inibitéria basta demonstrar a probabilidade da pra-
tica do ato e que este ato se configura como ilicito em sentido amplo. Nada mais.

Na esfera constitucional esse tipo de medida se sustenta no artigo 5°, XXXV
da CF (direito de acesso a Justica), fazendo-se desnecesséaria previsdo legal infra-
constitucional®, assegurando ao jurisdicionado o direito a uma tutela adequada.

Sustenta-se, ainda, no caso presente, no préprio artigo 7°, XXII da CF, que
assegura a “reducdo dos riscos inerentes ao trabalho”.

48 MARINONI, op. cit., p. 32.
49 MARINONTI, op. cit., p. 39.
50  MARINONI, op. cit, p. 39.
51 MARINONI, op. cit, p. 48.
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No dominio infraconstitucional, o préprio artigo 11 da Lei n° 7.347/85 e o
art. 84 do Codigo de Defesa do Consumidor (“que claramente sobrepde a ‘tutela
especifica’ em relagio as ‘perdas e danos’ na ordem de preferéncia do legislador”),
servem de fundamento legal a adequagdo da medida. E isso porque “A tutela pre-
ventiva ou inibitoria tem por caracteristica elementar a imputacgao de “obriga-
¢oes de nao-fazer” ao empregador, ante ameagas concretas de poluicio labor-
-ambiental, cuja concretiza¢do pode vir a acarretar riscos a integridade fisica
dos obreiros”.2 E o que se extrai do teor dos dispositivos mencionados:

- Lei 7347/1985:

Art. 11. Na agdo que tenha por objeto o cumprimento de obrigagdo de
fazer ou ndo fazer, o juiz determinard o cumprimento da prestacdo da
atividade devida ou a cessacdo da atividade nociva, sob pena de execu-
¢do especifica, ou de cominagio de multa didria, se esta for suficiente
ou compativel, independentemente de requerimento do autor.

- Lei 8078/1990 (Codigo de Defesa do Consumidor)

Art. 83. Para a defesa dos direitos e interesses protegidos por este codi-
go sdo admissiveis todas as espécies de agdes capazes de propiciar sua
adequada e efetiva tutela.

Art. 84. Na agdo que tenha por objeto o cumprimento da obrigagéo de
fazer ou ndo fazer, o juiz concederd a tutela especifica da obrigagdo ou
determinard providéncias que assegurem o resultado pratico equiva-
lente ao do adimplemento.

§ 1° A conversdo da obrigagdo em perdas e danos somente sera admis-
sivel se por elas optar o autor ou se impossivel a tutela especifica ou a
obtengdo do resultado pratico correspondente.

Vale dizer que o Cédigo de Defesa do Consumidor - nos §§ 4° e 5° do art.
84 - ndo traz um rol taxativo, mas meramente exemplificativo das providéncias e

» «

obrigagoes (“busca e apreensdo”, a “remogéo de coisas e pessoas”, “a imposi¢ao de

52 EBERT, op. cit., p. 1349.
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multa didria”, entre outras”) que podem ser exigidas, possibilitando com que se-
jam adotadas as medidas julgadas adequadas a concretizagao do direito tutelado.

Os proprios artigos 287, 61 e 461-A do CPC, bem como artigo 12, caput, do
CC, também servem de base legal a legitimar a medida preventiva/inibitoria:

- Codigo de Processo Civil

Art. 287. Se o autor pedir que seja imposta ao réu a abstencdo da pratica
de algum ato, tolerar alguma atividade, prestar ato ou entregar coisa,
poderd requerer cominagdo de pena pecunidria para o caso de des-
cumprimento da sentenga ou da decisdo antecipatoria de tutela (arts.
461 do CPC).

Art. 461. Na agdo que tenha por objeto o cumprimento de obrigagdo
de fazer ou ndo fazer, o juiz concedera a tutela especifica da obrigagao
ou, se procedente o pedido, determinard providéncias que assegurem o
resultado pratico equivalente ao do adimplemento.

()

§ 3° Sendo relevante o fundamento da demanda e havendo justifica-
do receio de ineficicia do provimento final, ¢ licito ao juiz conceder
a tutela liminarmente ou mediante justificagao prévia, citado o réu. A
medida liminar poderd ser revogada ou modificada, a qualquer tempo,
em decisdo fundamentada.

§ 4° O juiz podera, na hipétese do paragrafo anterior ou na sentenga,
impor multa didria ao réu, independentemente de pedido do autor, se
for suficiente ou compativel com a obrigagéo, fixando-lhe prazo razo-
avel para o cumprimento do preceito.

§ 5° Para a efetivagdo da tutela especifica ou a obtencdo do resultado
pratico equivalente, podera o juiz, de oficio ou a requerimento, deter-
minar as medidas necessdrias, tais como a imposi¢do de multa por
tempo de atraso, busca e apreensio, remogio de pessoas e coisas, des-
fazimento de obras e impedimento de atividade nociva, se necessario
com requisicdo de forca policial.

291



ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL: as vitimas dos métodos de gestao nos bancos

- Cadigo Civil

Art. 12. Pode-se exigir que cesse a ameaca, ou a lesdo, a direito da
personalidade, e reclamar perdas e danos, sem prejuizo de outras
sangdes previstas em lei.

Paragrafo unico. Em se tratando de morto, terd legitimacdo para
requerer a medida prevista neste artigo o conjuge sobrevivente, ou
qualquer parente em linha reta, ou colateral até o quarto grau.

As tutelas inibitdrias sdo, portanto, os instrumentos processuais adequados
para se obter a eficacia do direito ao meio ambiente de trabalho sadio e equilibra-
do, quando esse direito se encontra ameagado ou violado, bem como de prote¢ao
aos direitos fundamentais, quando colocados em risco.

E direito este difuso e coletivo uma vez que tem por “objeto, geralmente, a con-
denagao de um empregador individualmente considerado ou de uma coletividade
de empresas de abster-se quanto a implementagdo de alguma agdo lesiva a grupos
determinados ou indeterminados de trabalhadores”.

O Banco, porque se equipara ao poluidor ambiental, ja que suas praticas e
métodos de gestao poluem o meio ambiente de trabalho, violando os direitos fun-
damentais dos empregados e colocando em risco a sua saude mental - é passivel
de sofrer os efeitos da tutela inibitdria.

Diante do exposto, pretende o autor seja deferido, liminarmente, mediante
concessdo de tutela antecipatdria de mérito, o deferimento de tutela inibitoria
para remogao do ilicito, ou seja, a determinagdo ao réu para (i) que cessem os
atos contrarios ao direito, quais sejam, as praticas e métodos de gestao assediantes
descritos nesta a¢ao e outros de mesmo potencial lesivo, que se configuram como
poluentes ao meio ambiente de trabalho e que violam os direitos fundamentais
dos empregados (direitos de personalidade, direito a0 meio ambiente sadio e equi-
librado e direito a redugdo dos riscos inerentes ao trabalho), e colocam em risco a
sua saude mental; e (ii) que o réu passe a cumprir as normas legais e constitucio-
nais de prote¢do aos direitos fundamentais preditos de todos os seus empregados.

Requer seja ao final julgado procedente o pedido.

53 EBERT, op. cit., p. 1349,
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3.3. Da tutela reparatdria

Os métodos de gestao disseminados pelo Banco reclamado se enquadram no
conceito de assédio moral organizacional e tém como consequéncia imediata a
coletividade de seus empregados um dano moral coletivo pelos atos contrarios ao

direito, resultantes do descumprimento sistematico das normas de prote¢do dos
direitos fundamentais, em especial dos direitos de personalidade e de prote¢do ao
meio ambiente do trabalho.

Pode-se sustentar como consequéncia mediata outro dano moral coletivo, re-

sultante dos riscos de adoecimento mental decorrentes do impacto negativo e con-
creto na saude de parte consideravel desses trabalhadores, que submetidos sistemi-
camente as preditas violagdes normativas, fatalmente sofrerdo adoecimento mental.

Nio se deve descurar dos danos gerados aos trabalhadores submetidos aos
métodos de gestdo e praticas assediantes, cuja reparagdo também ¢é devida. Nesse
passo, cada empregado sujeito as condigoes inadequadas de trabalho possui direi-
to a uma indenizag¢do pecunidria.

Dai a necessidade de reparacido dos danos causados pelo Banco, tanto a cole-
tividade quanto aos trabalhadores individualmente, com base nos fundamentos
a seguir:

Seguindo a légica de que o meio-ambiente de trabalho integra o conceito
amplo de meio-ambiente, os danos decorrentes do ambiente laboral ocasionados
pelos empregadores e detentores dos meios de produ¢do devem seguir o mesmo
regime da responsabilidade civil objetiva decorrente da poluicdo (art. 225, §3° e
14, §1° da Lei 6.938/81). As doengas profissionais e os acidentes de trabalho sdo os
exemplos mais comuns de danos a integridade fisica e a vida dos trabalhadores, os
quais, atualmente, seguem um regime de reparagdo que ¢ objeto de controvérsias
doutrinarias e jurisprudenciais. **

A reparagao civil dos acidentes de trabalho, e das demais espécies de danos,
encontra no principio da reparacio integral (art. 5°, X/CF e art. 944/CC) uma
importante diretriz. Tal principio indica que a reparagdo civil deve apresentar
equivaléncia com o prejuizo, para restaurar de forma mais ampla possivel a lesao,
abrangendo nao apenas os danos materiais e imateriais, como também os reflexos

54  EBERT, op. cit., p. 1338,
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que causar. A condenagdo civel, nesse aspecto, deve atender, portanto, as fungdes
compensatdria, indenitaria, concretizadora e punitiva. Compensatdria no sentido
de uma fixagdo condenatdria proporcional ao prejuizo; indenitéria, para evitar ex-
cessos que possam acarretar no enriquecimento ilicito do lesado; concretizadora
no sentido de levar em conta os prejuizos concretos e pessoais sofridos; e punitiva,
ao impor uma sangdo que vise o “arrependimento” do ofensor e sentimento de
justica do ofendido, além de impedir que novas lesdes se repitam.”

O carater punitivo da reparagao civil, conforme o principio da reparagéo inte-
gral, no Ambito dos danos ao meio-ambiente, contribui também para a efetividade
dos principios da prevengéo e da precaugio, ja que a punigdo pecunidria tem por
objetivo fazer com que os poluidores em potencial cumpram os cuidados objetivos
estabelecidos pela Lei 6.938/81. E indica a necessidade de que a indenizagéo abran-
ja todos os danos e reflexos negativos que o dano provocou (lesdes emergentes,
lucros cessantes, perda de uma chance, danos “por ricochete”...)..

Nao ha duvidas de que a responsabilidade do empregador, aqui, ¢ objetiva” e
se funda no art. 225, §3° da CF e art. 14, §1° da Lei 6.938/81, em que o poluidor é
obrigado a indenizar ou reparar os danos causados ao meio ambiente e a terceiros
afetados por sua atividade, independentemente da existéncia de culpa. Partindo
do entendimento que o trabalho como parte do meio ambiente, impde aos em-
pregadores os deveres de evitar medidas que resultem no desequilibrio do meio

55  EBERT, op. cit., p. 1340.
56  EBERT, op. cit,, p. 1341.

57 O critério para aplicagio da responsabilidade civil (subjetiva, objetiva pelos riscos da atividade
e objetiva pela poluicdo ambiental) dependerd dos elementos concretos de cada caso, principal-
mente da natureza fatica do dano: Nos casos de causalidade tépica, em que o dano tem como
causa uma falha humana ou sistémica que ndo envolve o local de trabalho, a responsabilidade ¢
subjetiva, sendo necessario comprovar o dolo ou culpa do empregador, além do nexo de causa-
lidade, seriam aqueles infortunios em que o risco é assumido pela generalidade dos individuos
na vivéncia cotidiana (ex. trabalhador atropelado por um carro no trajeto casa-trabalho). Ja nos
casos de risco inerente a atividade desenvolvida regularmente pela empresa, a responsabilidade

é objetiva (ex. estabelecimentos de manuseio e guarda de valores que sofre constantes assaltos,
colocando em risco a vida de seus funciondrios). E, por fim, nos casos de causalidade sistémica a
responsabilidade ¢ objetiva, tendo em vista que os danos sdo decorrentes do desequilibrio labor-
-ambiental criado pelo empregador. (EBERT, op. cit., p. 1346-1348).

294



PETICAO INICIAL DE AGAO CIVIL PUBLICA AJUIZADA PELO SINDICATO DOS BANCARIOS DE CURITIBA EM FACE DO HSBC

ambiente laboral (art. 225/CF), que possam vir a ocasionar danos a integridade
fisica dos obreiros (art. 3°, III/Lei 6.938/81).%

Conforme essa corrente, a responsabilidade pelos acidentes de trabalho e do-
encas profissionais decorrentes da degradacdo ou desequilibrio labor-ambiental
provocados pela a¢do ou omissdo do empregador sera objetiva quando se verificar
o nexo de causalidade entre a organizagao do trabalho e o resultado lesivo, ndo
havendo necessidade de comprovar culpa ou dolo e nem mesmo riscos inerentes
a atividade regularmente desenvolvida pela empresa. Como é o caso de empresas
que institucionalizam pressoes constantes aos seus funciondrios com vistas a ob-
tenc¢do de metas ou demissdo voluntaria, trata-se de um ambiente de trabalho de-
sequilibrado organizacionalmente, que ndo apresenta necessariamente um risco
inerente, mas que se torna degradante apenas organiza¢do inadequada.”

E o que EBERT chama de causalidade sistémica, quando a organizagio inade-

quada dos locais de trabalho ocasiona os acidentes laborais. Trata- se da organiza-
¢do deficiente dos fatores de produgio de forma sistematizada, em que ndo se tem
aintengdo de afetar um ou outro trabalhador, mas apenas de organizar o ambiente
do trabalho de um determinado modo que acabe gerando infortinios aos em-
pregados, seja pela agao do empregador (impor pressoes constantes; horas extras
frequentes) ou omissdo (manuteng¢io de mobilidrio inadequado), que ao pensar os
espacos de trabalho ndo observou as cautelas necessarias a preservagao da higidez
fisica e psiquica dos trabalhadores (desumanizagdo do trabalhador; trabalhador
como apenas mais um fator de produ¢io).” (EBERT, p. 1345-1346).

Evidentemente que idéntico raciocinio aplica-se as doencas do trabalho tendo
em vista a inexisténcia de diferenca legal no tratamento conferido as duas espécies.

Ainda que assim ndo se entenda, é possivel atribuir a0 empregador respon-
sabilidade civil pelo risco da atividade, haja vista que os desequilibrios ambien-
tes provocados pelos métodos de gestdo, embora ndo possam ser tratados como
atividade de risco, podem ser considerados como riscos criados pelo empregador
justamente pelos métodos empreendidos e pela forma de organizar o trabalho.

O direito a reparagdo se funda, portanto, nos artigos 927 e 932 do CC.

58  EBERT, op. cit,, p. 1341.
59  EBERT, op. cit,, p. 1345.
60  EBERT, op. cit.,, p. 1345-1346.
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Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a
outrem, fica obrigado a repard-lo.

Paragrafo unico. Haverd obrigagdo de reparar o dano, independente-
mente de culpa, nos casos especificados em lei, ou quando a atividade
normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar, por sua natu-
reza, risco para os direitos de outrem”.

Art. 932. Sdo também responsaveis pela reparagdo civil: (...) III - o
empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e prepostos,
no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razio dele;

A indenizagéo a ser arbitrada deve levar em conta os seguintes critérios:

a) a gravidade e extensao dos danos, demonstradas a saciedade pelos nimeros
estatisticos apresentados e que demonstram i) que o ambiente de trabalho propor-
cionado pelo Banco HSBC, em razio dos seus métodos de gestao e sua forma de
organizagio do trabalho ndo ¢é sadio e nem equilibrado, causando sofrimento aos
seus empregados, violando, sistematicamente, as normas de protecao constitucio-
nais e infraconstitucionais; i) que os métodos de gestao aplicados pelo Banco sdo
fatores de risco ambiental, eis que podem causar adoecimento mental dos traba-
lhadores; iii) que a poluicdo ambiental abrange a universalidade dos empregados
do Banco, sendo estrutural e, portanto, parte de sua politica de gestdo; nao resulta
de um desequilibrio acidental, temporario e decorrente de negligéncia do réu, mas
de uma postura comissiva, volitiva e dotada de deliberada de poluir.

b) a capacidade econdémica do ofensor: o Banco HSBC se trata de um dos
maiores bancos privados do Brasil e do mundo. Carater pedagogico da indeni-
zagao, que deve ser suficientemente vultosa para coibir a reincidéncia do réu nas
praticas lesivas.

E fato publico e notério que o HSBC possui grande poder econdémico, sendo
uma das marcas mais valiosas do mundo no segmento financeiro.

Noticiasdaocontade que o Banco HSBC obtevelucrode US$21.900.000.000,00

(vinte e um bilhdes e novecentos milhdes de délares) em 2011¢'. No Brasil,

61  Noticia disponivel no site de noticias Reuters Brasil, no link: <http://br.reuters.com/article/busi-
nessNews/idBRSPE81Q03X20120227>. Acesso em: 12 nov. 2014.
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encerrou o ano de 2011 com um lucro liquido de R$1.350.000.000,00 (um bi-
lhao, trezentos e cinquenta milhdes de reais) e com um patriménio liquido de
R$9.400.000.000,00 (nove bilhdes e quatrocentos milhdes de reais). Seu patri-
monio liquido corresponde a 6,96 vezes o seu lucro liquido anual na operacao

brasileira, considerando os dados preditos.

A indenizagio deve ser tal que desestimule as praticas abusivas e ilegais
narradas anteriormente, de maneira a educar o agente poluente sobre o dever
de respeito as normas de protecio e garantia dos direitos fundamentais de seus
empregados.

Em seu local de origem, o banco ndo ousaria agir assim, sob pena de san¢des
monetarias duras, além de significativa reprovagao da opinido publica.

Nao ha motivo para que o faca no Brasil.

Requer, com fundamento nas disposi¢oes legais supra, seja o réu condenado a
reparagdo pelos danos morais coletivos, ocasionados pela poluigao ambiental pra-
ticada ao longo de anos, sistematicamente, por meio de atos contrarios ao direito
descritos na presente agdo, em inobservancia as normas legais e constitucionais
de tutela dos direitos fundamentais - direito a0 meio ambiente de trabalho sadio
e equilibrado, direito a reduc¢ao dos riscos inerentes ao trabalho e direitos de per-
sonalidade - colocando-se como importantes fatores de risco a saiide mental dos
trabalhadores, em valor a ser arbitrado por esse MM Juizo.

De igual modo, resta devido o pagamento de indeniza¢ao por danos morais
resultantes da pratica de assédio moral organizacional, isto ¢, em razdo da sub-
missdo dos trabalhadores do Call Centre do réu as praticas assediantes, em valor
individualizado a ser arbitrado pelo MM. Juizo.

Evidentemente que o pedido de indenizagdo por dano moral individual carac-
teriza-se como direito individual homogéneo e ampara-se nos artigos 927 e 932 do
Cddigo Civil, assim como no art. 5°, V e X, da Constituicao Federal.

3.4. Honordrios advocaticios
Requer a condenagéo do reclamado no pagamento de honorarios advocaticios

no importe de 15% sobre o total da condenagéo, por analogia aos termos das Leis
1060/50 e 5584/70, e nos termos da Simula 219, III do C. TST.
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IV. DO PEDIDO

Diante do exposto, requer:

a) seja deferido, liminarmente, em sede de tutela antecipatoria de mérito, nos
termos do artigo 461 do CPC, tutela inibitoria para remocao do ilicito, deter-
minando ao réu (i) que se abstenha de praticar atos contrarios ao direito, quais
sejam, as praticas e métodos de gestao assediantes descritos nesta agao e outros de
mesmo potencial lesivo; e (ii) que o réu passe a cumprir as normas legais e consti-
tucionais de protegdo aos direitos fundamentais preditos, de todos os empregados
lotados no call centre, conforme causa de pedir;

b) seja em sentenca deferido o pedido de tutela inibitdria para remoc¢ao do
ilicito, condenando o réu (i) a se abster de praticar atos contrarios ao direito, quais
sejam, as praticas e métodos de gestdo assediantes descritos nesta agdo e outros de
mesmo potencial lesivo; e (ii) que o réu passe a cumprir as normas legais e consti-
tucionais de protegdo aos direitos fundamentais preditos, de todos os empregados
lotados no call centre, conforme causa de pedir;

¢) seja fixada multa didria em caso de descumprimento da ordem mandamen-
tal, em valor suficiente para a garantia da efetividade da decisao, considerando a
capacidade econdmica do Banco réu, tudo nos termos da fundamentagio;

d) seja o réu condenado a reparacao pelos danos morais coletivos, em valor a
ser arbitrado pelo MM. Juizo, de acordo com os critérios estabelecidos na funda-
mentagdo da causa de pedir;

e) seja o réu condenado ao pagamento de indenizagdo por danos morais indi-
viduais a cada um dos empregados do réu que tenham trabalhado no Call Centre,
no periodo abrangido por esta agdo, em valor a ser arbitrado pelo MM. Juizo,
conforme causa de pedir;

f) pagamento de honorarios assistenciais de 15%, sobre o valor liquido da con-
denacio, conforme fundamentagéo supra;

A liquidagido dos pedidos ocorrera na fase oportuna, por simples calculos.
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V. REQUERIMENTO FINAL

Isto posto requer seja o reclamado notificado para comparecer em Juizo e
contestar, desejando, a presente agdo, sob pena de revelia e confissao.

Protesta-se provar o alegado por todos os meios de prova em direito admiti-
dos, notadamente pelo depoimento pessoal do representante legal do reclamado,
oitiva de testemunhas, pericias, documentos e o que mais se fizer necessario para
a busca da verdade e efetivacdo da Justica.

Espera-se, ao final, sejam julgados procedentes todos os pedidos ora formu-
lados, condenando-se o réu ao cumprimento das obrigagdes de fazer e ndo fazer,
bem como ao pagamento das verbas postuladas, acrescidas de juros, corregdo mo-
netaria, honordrios e demais cominagdes legais, sem excegdo.

Da-se a causa o valor de R$ 40.000,00 (quarenta mil reais), para fins de custas
e algada.

Pede Deferimento.

Curitiba, 11 de junho de 2015.

Jane Salvador de Bueno Gizzi
OAB/PR 22.104

Nasser Ahmad Allan
OAB/PR 28.820

Ricardo Nunes de Mendonga
OAB/PR 35.460

Paula Talita Cozero
OAB/PR 63.252

Luiza Beghetto Penteado dos Santos
OAB/PR 73.690

Gabriela Caramuru Teles
Pesquisadora
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