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Resumo: Asinstitui¢des bancdrias sido fortemente marcadas por praticas de assédio moral organizacio-
nal. Com a redugéo dos postos de trabalho operada pela automatizag¢do das institui¢oes financeiras, o
trabalhador vé-se obrigado a se submeter as condigdes de exploragio, aos abusivos métodos de gestdo
e avioléncia psicoldgica ocasionada, principalmente, pelas constantes pressdes. Em nome dos resulta-
dos e do lucro, as institui¢des financeiras forcam o bancario a laborar num ritmo excessivo, mediante
o cumprimento de metas exageradas, que, caso nao sejam cumpridas, expdem o empregado as mais
diversificadas formas de constrangimento, humilha¢io e ridicularizagdo. O bancario sofre diversas
consequéncias na sua saude fisica e psiquica, comprometendo as suas relagdes laborais, sociais e fami-
liares. Nessa senda, o presente artigo busca examinar o assédio moral organizacional no setor banca-
rio, destacando a influéncia da tecnologia da informagao na organizac¢éo laboral dos bancos, além de
apontar os contornos conceituais e os elementos caracterizadores dessa nova modalidade assediadora.
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1 Introdugao

O século XXI marca uma nova sociedade e uma nova organizagao do trabalho. O
desenvolvimento da tecnologia da informagéo transformou as relagdes sociais e também
o modo de execug¢ao do labor. Por meio da robética e da informatica, tornou-se possivel o
aumento da produgédo e a melhoria da qualidade dos produtos e servigos.

A nova organizagao do trabalho, balizada pelo desenvolvimento tecnolégico e in-
formacional, todavia, conquanto tenha ampliado a produtividade, ndo melhorou as con-
di¢oes laborais. Ao mesmo tempo em que as inovagdes tecnoldgicas permitiram que ho-
mens e mulheres aumentassem a produgdo de mercadorias com mais qualidade e menos
esfor¢o, houve a intensificagdo das exclusoes e discriminagdes que ocorrem dentro e em
torno da forca de trabalho.

Os trabalhadores, submetidos a acelerados ritmos de produgio, sofrem cada vez
mais com o estresse, com as exigéncias de metas abusivas, com o controle do modo, forma
e método de trabalho, com o comprometimento das relagdes interpessoais e, inclusive,
com o desrespeito a diversidade. Pressdo para atingir metas, sobrecarga e ritmo excessivo
de trabalho, segregacao dos funcionarios, sistema de premiac¢oes, divisao de tarefas, estra-
tégias de controle e extrapolagao da jornada de trabalho sao alguns tragos caracteristicos
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dessa nova organizacio do trabalho. E nesse contexto que emerge o assédio moral orga-
nizacional.

Nas instituigoes bancarias essa realidade nao é diferente. Com a reduc¢io dos postos
de trabalho operada pela automatiza¢io das institui¢des financeiras, o trabalhador vé-se
obrigado a se submeter as condi¢des de exploragao, aos abusivos métodos de gestao e a
violéncia psicoldgica ocasionada, principalmente, pelas constantes pressoes.

Em nome dos resultados e do lucro, as institui¢cdes financeiras forcam o bancario
a laborar num ritmo excessivo, mediante o cumprimento de metas exageradas, que, caso
nao sejam cumpridas, expdem o empregado as mais diversificadas formas de constrangi-
mento, humilhagdo e ridicularizagdo. A concorréncia entre os colegas de trabalho ¢ acir-
rada e o meio ambiente laboral torna-se cada vez mais hostil e violento. O bancario sofre
diversas consequéncias na sua saude fisica e psiquica, comprometendo as suas relagdes
laborais, sociais e familiares.

Nesse sentido, o presente artigo objetiva estudar o assédio moral organizacional no
setor bancario, nova modalidade assediadora que acarreta intimeras e graves consequén-
cias para a saide mental do trabalhador.

2 Assédio Moral Organizacional: Uma Proposta De Conceituagio

O assédio moral ¢ a tortura psicolégica perpetrada por um conjunto de agdes ou
omissoes, abusivas e intencionais, praticadas por meio de palavras, gestos e atitudes, de
forma reiterada e prolongada, que atingem a dignidade, a integridade fisica e mental, além
de outros direitos fundamentais do trabalhador.

Nos ultimos anos, entretanto, foi detectada uma nova forma de assédio moral. Tra-
ta-se do assédio moral organizacional, que esta relacionado com praticas de gestao e que
alcanca um grande nimero de trabalhadores. Esse tipo de assédio tem como principal
objetivo extrair o maximo de produtividade dos empregados, incitando ao isolamento, ao
egoismo e a desunido, além de impedir a institui¢ao da solidariedade entre os mesmos.

Conforme conceito proposto por Adriane Reis de Aradjo, configura o assédio moral
organizacional:

O conjunto de condutas abusivas, de qualquer natureza, exercido de forma
sistematica durante certo tempo, em decorréncia de uma relagdo de trabalho,
e que resulte no vexame, humilha¢ao ou constrangimento de uma ou mais
vitimas com a finalidade de se obter o engajamento subjetivo de todo o grupo
as politicas e metas da administragdo, por meio da ofensa a seus direitos fun-
damentais, podendo resultar em danos morais, fisicos e psiquicos.?

2 ARAUJO, Adriane Reis de. O assédio moral organizacional. Sio Paulo: LTr, 2012, p. 76.
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Desse modo, segundo a autora, o assédio moral organizacional funciona como um
instrumento de gestdo e de normatiza¢ao da conduta dos trabalhadores, possibilitando
o engajamento e controle de todo o pessoal, a fim de implementar o ritmo e a qualidade
da produgao, sem que qualquer reivindicagdo das condi¢des de trabalho seja intentada.’

Lis Soboll e Thereza Gosdal conceituam o assédio moral organizacional como:

Um conjunto sistematico de praticas reiteradas, inseridas nas estratégias e mé-
todos de gestao, por meio de pressdes, humilhagdes e constrangimentos, para
que sejam alcan¢ados determinados objetivos empresariais ou institucionais,
relativos ao controle do trabalhador (aqui incluido o corpo, o comportamento
e o tempo de trabalho), ou ao custo do trabalho, ou ao aumento de produti-
vidade e resultados, ou a exclusdo ou prejuizo de individuos ou grupos com
fundamentos discriminatérios.*

O assédio organizacional, consoante li¢ao de Lis Soboll, corresponde a um processo
no qual a violéncia esta inserida nos aparatos, nas estruturas e nas politicas organiza-
cionais ou gerenciais da empresa, politicas estas que sdo abusivas e inadequadas e que
possuem o propdsito de exercer o gerenciamento do trabalho e do grupo, visando produ-
tividade e controle organizacional.’

Nesse sentido, com base nas defini¢des acima apresentadas, formula-se a seguinte
proposta de conceituagao: o assédio moral organizacional consiste na tortura psicologi-
ca perpetrada por um conjunto de condutas abusivas e hostis, reiteradas e prolongadas,
que estao inseridas na politica organizacional e gerencial da empresa, dirigidas a todos
os trabalhadores indistintamente ou a um determinado setor ou perfil de trabalhadores,
cuja finalidade é exercer o controle sobre a coletividade e garantir o alcance dos objetivos
institucionais, atingindo gravemente a dignidade, a integridade fisica e mental, além de
outros direitos fundamentais do trabalhador.

3 Elementos Caracterizadores do Assédio Moral Organizacional

O assédio moral organizacional apresenta os seguintes elementos caracterizadores:
abusividade da conduta, habitualidade, contexto organizacional ou gerencial, natureza
coletiva do publico alvo, finalidade institucional e ataque a dignidade e aos direitos fun-
damentais do trabalhador.

A abusividade reside na extrapolacao dos limites do poder diretivo patronal e na
forma perversa e agressiva com que as condutas sdo praticadas. A titulo de exemplo, Lis
Soboll e Thereza Gosdal identificam as seguintes praticas abusivas: a) cuamprimento de

3 Ibid., p. 78.

* GOSDAL, Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andrea Pereira, et al. Assédio moral organizacional:
esclarecimentos conceituais e repercussdes. In: SOBOLL, Lis Andrea Pereira; GOSDAL, Thereza Cristina.
Assédio moral interpessoal e organizacional. Sdo Paulo: Ltr, 2009, p. 37.

> SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional: uma analise da organizagao do trabalho. Sao
Paulo: Casa do Psicélogo, 2008, p. 21.
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metas exageradas; b) tempo de banheiro controlado; ¢) imposi¢ao e controle do que deve
ser dito ao cliente; d) impossibilidade de apresentagdo de atestados médicos; e) desquali-
ficacdo do trabalhador, do seu discurso e das suas agdes; f) utilizagdo de técnicas de hu-
milhagao e perseguicao como estratégia para o estimulo de vendas, em especial através da
ridicularizagdo publica dos empregados ou equipes que vendem menor ou ndo alcangam
as metas.®

Ressalta-se que o mecanismo assediador mais peculiar do assédio moral organiza-
cional consiste na imposicao de metas exageradas ou, até mesmo, inatingiveis ao traba-
lhador e na consequente imposi¢ao de “prendas” diante do inadimplemento dessas metas.

Além da abusividade da conduta, para que o assédio moral organizacional seja
configurado, faz-se necessaria a habitualidade, ou seja, a reiteracao e prolongamento no
tempo dos atos assediadores. A violéncia psicoldgica organizacional deve ser, portanto,
regular, sistematica e perdurar no tempo.

Outro elemento caracterizador do assédio moral organizacional consiste no con-
texto institucional ou geracional em que as atitudes assediadoras estdo inseridas. Assim,
figura-se imprescindivel que tais praticas estejam inseridas nas estratégias e métodos de
gestdo, nos aparatos e politicas gerenciais e na divisao do trabalho da empresa.

A natureza coletiva do publico alvo também caracteriza o assédio moral organiza-
cional, tendo em vista que essa modalidade de assédio sempre é coletiva lato sensu, pois
atinge os trabalhadores na perspectiva individual homogénea, coletiva e difusa.

Verifica-se a dimensdo individual homogénea do assédio moral organizacional
quando as condutas agressivas, estruturadas via politica organizacional da empresa, sao
direcionadas para alvos determinados a partir de um perfil, como, por exemplo, todas as
gestantes da empresa, todos os trabalhadores acidentados, todos os trabalhadores que a
empresa deseja despedir, mas ndo quer arcar com os custos da dispensa sem justa causa.’

A dimenséo coletiva em sentido estrito do assédio moral organizacional se confi-
gura no momento em que todos os trabalhadores de determinada empresa sdo agredidos
indistintamente pelas condutas abusivas ligadas a politica empresarial. O mesmo racioci-
nio vale para determinados grupos ou setores que passam a ser perseguidos pela gestdo
da empresa.

No que se refere a dimensao difusa, deve-se compreender além de todos os traba-
lhadores indiscriminadamente atingidos pelas condutas assediantes, os seus amigos, vizi-
nhos e familiares, cujos lagos sociais, diante do assédio, restam seriamente comprometi-
dos, assim como os trabalhadores que venham a ser admitidos futuramente pela empresa.

¢ GOSDAL, Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andrea Pereira, et al. Assédio moral organizacional:
esclarecimentos conceituais e repercussdes. In: SOBOLL, Lis Andrea Pereira; GOSDAL, Thereza Cristina.
Assédio moral interpessoal e organizacional. Sio Paulo: Ltr, 2009, p. 38.

7SOBOLL, Lis Andrea Pereira; EBERLE, André Davi, et al. Situa¢des distintas do assédio moral. In: SOBOLL,
Lis Andrea Pereira; GOSDAL, Thereza Cristina. Assédio moral interpessoal e organizacional. Sio Paulo:
Ltr, 2009, p. 19.
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Outro trago caracteristico dessa modalidade assediadora diz respeito a sua finalida-
de institucional, qual seja, promover atitudes gerenciais abusivas oriundas de uma organi-
zagdo que estimula a competitividade e que esta estruturada sobre uma dose significativa
de perversidade, além de envolver exigéncias desmedidas, como o cumprimento de metas
inatingiveis.®

Podem ser apontadas como finalidades institucionais: a) aumento da produtivida-
de; b) diminui¢ao ou redugao dos custos; c) controle dos empregados; d) exclusdo de
trabalhadores que a empresa nao deseja manter em seus quadros, for¢ando pedidos de
demissdo e desonerac¢ao de verbas rescisorias; e) coibicdo da forma¢ao de demandas indi-
viduais e coletivas; f) controle do tempo e dos métodos de trabalho; entre outros.’

Por fim, outro componente essencial do assédio moral organizacional consiste na
agressdo a dignidade da pessoa humana e a integridade fisica e mental do trabalhador.
Além disso, esse modalidade assediadora atinge, também, outros direitos fundamentais e
sociais, dentre os quais se destaca: o direito ao trabalho; o direito a imagem, vida privada,
intimidade e honra; o direito ao meio ambiente de trabalho saudavel e seguro; o direito a
igualdade nas relagdes de emprego, direito este, inclusive, que impede a pratica de atitudes
discriminatorias; o direito a saude; o direito ao lazer; o direito a liberdade de manifestacao
do pensamento; o direito a liberdade religiosa; e o direito a liberdade de associagao pro-
fissional ou sindical.

4 A Influéncia da Tecnologia na Nova Organiza¢ao do Trabalho

Com o advento das novas tecnologias, relacionadas principalmente a robdtica e a
informatica, bem como a introdugdo de novas formas de organizagao e gestao do traba-
lho, esperava-se que houvesse um desenvolvimento nas relagdes laborais e uma melhoria
nas condi¢des de trabalho, elevando-se a qualidade de vida do trabalhador. Todavia, ndo
foi isso o que ocorreu.

A organizag¢ao do trabalho, como bem explica Jodo Batista Ferreira, se desdobra em
duas dimensoes, quais sejam: a divisdo do trabalho e a divisao dos homens. A divisao do
trabalho corresponde a divisdo de tarefas e a reparticdo do modo operatdrio prescrito. A
divisdo dos homens, por sua vez, consiste na divisao das relacdes de poder e no desenho
do sistema hierarquico.”” A organizagdo do trabalho engloba, assim, uma organizagao
horizontal, representada pela divisdo de tarefas, e uma organizagao vertical, relacionada
com o escalonamento hierarquico de poder.

8 SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional: uma andlise da organizagao do trabalho.
Sao Paulo: Casa do Psicdlogo, 2008, p. 23.

® GOSDAL, Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andrea Pereira, et al. Assédio moral organizacional:
esclarecimentos conceituais e repercussdes. In: SOBOLL, Lis Andrea Pereira; GOSDAL, Thereza Cristina.
Assédio moral interpessoal e organizacional. Sio Paulo: Ltr, 2009, p. 37.

" FERREIRA, Jodo Batista. Violéncia e assédio moral no trabalho: patologias da soliddo e do silencia. In:
SOBOLL, Lis Andréa Pereira (org.). Violéncia psicoldgica no trabalho e assédio moral. Sdo Paulo: Casa
do Psicélogo, 2008, p. 116.
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Pressao para atingir metas, sobrecarga e ritmo acelerado e excessivo de trabalho,
segregacao dos funcionarios, desconsideragiao de aspectos éticos e de seguranca, sistema
de premiagdes, divisdo de tarefas, divisdo do tempo, desenho da estrutura hierarquica,
estratégias de controle e extrapolagdo da jornada de trabalho sdo algumas formas da atual
organizagdo do trabalho.

Marie-France Hirigoyen aponta como principais caracteristicas dessa nova organi-
zagdo laboral o estresse, a ma comunicagao, a padronizag¢ao e a falta de reconhecimento.
Com relagdo ao estresse, pontua a autora que o excesso de trabalho nao é o responsavel
pelo assédio moral, mas sim o ambiente de trabalho no qual nao existem regras internas,
nem para comportamentos nem para métodos, e o poder dos chefes ndo tem limites. Além
disso, a evolu¢ao das novas tecnologias obriga os trabalhadores a se enquadrarem constan-
te e rapidamente as inovagdes informacionais, levando “a uma robotiza¢ao das pessoas”™!

A ma comunicagdo, por sua vez, interfere negativamente nas relagdes entre os tra-
balhadores. Seja na comunicagdo verbal, seja através de e-mails, fala-se depressa e vai-se
direito ao essencial. Ademais, as novas tecnologias pressupdem a utilizagao de uma lin-
guagem “técnica” e “codificada’, que exclui os ndo iniciados. A comunicagao mais rapida,
em verdade, disfarca a incapacidade desses novos métodos de melhorar as relagdes inter-
pessoais.'? A padronizacio e a falta de reconhecimento, por outro lado, violam a liberdade
de manifestagdo do pensamento do trabalhador, forcando-o, muitas vezes, a perder sua
identidade.”® As diferencas nao sio aceitas e as diversidades cada vez menos toleradas.

Exige-se da pessoa uma personalidade resiliente, ou seja, que resiste as adversida-
des, adaptando-se a um meio ambiente de trabalho perverso, haja vista que “mesmo de-
pois de ‘queimada;, tal como no mito de fénix, é capaz de renascer das prdprias cinzas,
como se nada tivesse ocorrido, e continuar colaborando para a produ¢ao”'*

Nessa senda, infere-se que as inovagdes tecnoldgicas e informacionais transforma-
ram a sociedade e a organizagdo do trabalho. Por meio da robética e da informatica, tor-
nou-se possivel o aumento da producio e a melhoria da qualidade dos produtos e servi-
¢os. A nova organizag¢ao laboral, todavia, conquanto tenha ampliado a produtividade, nao
melhorou as condi¢des de trabalho. Os trabalhadores, submetidos a acelerados ritmos,
sofrem cada vez mais com o estresse, com o controle do modo, forma e método de traba-
lho, com o comprometimento das relagdes interpessoais e, inclusive, com o desrespeito a
diversidade. O assédio moral encontra no sujeito pds-moderno perverso e na estrutura
empresarial desumana terreno fértil para o seu desenvolvimento, consolidando-se a cada
dia nessa nova organizagao laboral.

I HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2002, p. 188-190.

12 Ibid., p. 192.
13 Ibid., p. 198-199.

" HELOANI, Roberto. Quando alguém se mata no trabalho, o que estd querendo dizer? In: BARRETO,
Margarida; NETTO, Nilson Berenchtein; PEREIRA, Lourival Batista. Do assédio moral a morte em si:
significados do suicidio no trabalho. 1. ed. Sdo Paulo: Matsunaga, 2011, p. 261.
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5 O Assédio Moral Organizacional nos Bancos

Com as inovagdes tecnologicas, visualizou-se um remodelamento da organizagao
do trabalho bancario, sem a respectiva melhoria das condi¢des laborais. Com a redugéo
dos postos de trabalho operada pela automatizacao das institui¢des bancarias e financei-
ras, o trabalhador vé-se obrigado a se submeter as condi¢es de exploragdo, aos abusivos
métodos de gestao e a violéncia psicoldgica ocasionada, principalmente, pelas constantes
pressoes. O assédio moral organizacional emerge nesse contexto.

A cartilha elaborada pela Coordenadoria Nacional de Promocao de Igualdade de
Oportunidades e Eliminagao de Discrimina¢ao no Trabalho — Coordigualdade, do Minis-
tério Publico do Trabalho, aponta algumas caracteristicas da organizag¢ao laboral bancaria
que propiciam a pratica do assédio moral:

« estrutura hierarquizada;

« burocracia excessiva;

« forte pressdo por produtividade (cotas e investimentos);

« metas que desconsideram a situagdo economica conjuntural/estrutural;

« baixa importancia dada pela empresa a relagdo profissional/cliente;

« discrepancia entre a jornada de trabalho real e a jornada de trabalho formal, regis-
trada em cartdes de ponto (os funcionarios encerram suas atividades na sua propria senha
e permanecem trabalhando “logados” em outras senhas fornecidas pela geréncia com a

finalidade de evitar deixar vestigios da sobrejornada);

« politicas de demissdo (PDVs) e de transferéncias para agéncias mais distantes den-
tro da mesma localidade;

« tratamento hostil dispensado pelos gestores dos estabelecimentos bancarios e pe-
los demais colegas aos empregados convalescentes;

« exigéncia de um perfil (que pode ser estético ou baseado em uma anélise da vida
pregressa do empregado etc.);

« resisténcia ao engajamento sindical, com criagao de entraves;

« inseguranga nas agéncias bancdrias, com casuistica de agressoes fisicas e psicolo-
gicas decorrentes de constantes assaltos;

« processo de qualificagdo permanente;

« progressdo na carreira vinculada ao cumprimento de metas;
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« politicas institucionais de competi¢do entre os bancarios;

o institucionaliza¢do de um padrido de comportamento dos bancarios pautado nas
seguintes premissas: ser amavel, comunicativo, ter disposi¢do para vender produtos, fide-
lizar clientes."

Independentemente da posi¢ao hierarquica, o trabalhador bancario é monitorado
através de sistemas informatizados de identificacdo do operador. Além do controle da
jornada de trabalho, o sistema automatizado computa as tarefas realizadas e os resultados
obtidos por determinado trabalhador, haja vista que, tanto em bancos publico, como pri-
vados, o trabalho é operacionalizado por intermédio de um “sistema computadorizado”
acessado por meio do numero de matricula do bancario. Assim, torna-se possivel contro-
lar a jornada e a produtividade instantanea e permanente do trabalhador.'®

Esse tipo de controle, como sinaliza Lis Soboll, é constante, sutil, onipresente e
persistente no tempo, registrando todas as vendas realizadas. Ademais, as avaliagdes de
desempenho ficam arquivadas nesse sistema, podendo ser acessadas por outros profissio-
nais, a depender da posi¢do hierarquica.”

Além do controle e da vigilédncia realizada pela automatizagao do trabalho bancario,
verifica-se, também, em algumas agéncias, que a conexao do funcionario ao sistema da
instituicdo financeira somente é possivel apos a aceitagdo de alteracdes no seu contrato
de trabalho. Como em muitos casos o bancério sé pode laborar a partir do seu acesso ao
terminal computadorizado, ele é obrigado a aceitar as alteragdes contratuais, geralmente
lesivas, para poder trabalhar. Assim, os bancarios sdo compelidos a aderir as mudangas
propostas no sistema, ainda que nao desejadas, ja que este permanece travado até que as
alteragdes sejam confirmadas.” E o chamado assédio moral organizacional virtual, uma
modalidade nova e tipica do setor bancario.

Apbs a reestruturacao do setor financeiro, em especial através da tecnologia da in-
formagdo, a venda de produtos tornou-se uma das atividades centrais do setor bancario.
Produtos como seguros, cartdes de crédito, planos de previdéncia, planos de capitalizagao,
consorcios, empréstimos e investimentos sao alguns dos produtos vendidos pelos banca-
rios. Atrelado a essas vendas estd o cumprimento de metas.

O estabelecimento de metas ¢ uma estratégia legitima. Entretanto, a especificidade
dessa estratégia, juntamente com o processo de definicdo de metas, as pressdes para a pro-
dutividade e o sistema de puni¢des e recompensas, torna essa exigéncia abusiva e favorece
a pratica de assédio moral.”® A alta hierarquia do banco define as metas, que, por sua vez,

15 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios (Cartilha).
Brasilia: Coordigualdade, 2013, p. 10.

¢ SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional: uma anilise da organizagio do trabalho.
Séo Paulo: Casa do Psicdlogo, 2008, p. 92.

17 Ibid.

18 MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO. Assédio moral em estabelecimentos bancarios (Cartilha).
Brasilia: Coordigualdade, 2013, p. 18.

¥ SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional: uma anilise da organizagio do trabalho.
Séo Paulo: Casa do Psicdlogo, 2008, p. 94.
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sao distribuidas aos setores e gerentes, sendo acompanhadas das pressdes por todo siste-
ma, até chegar ao trabalhador individualizado. A pressdo se transmite, assim, em cascata,
restando disseminada por todos os setores e niveis hierarquicos.*

Faz-se mister destacar que, muitas vezes, a progressao na carreira esta vinculada ao
cumprimento de metas, fato este que ocasiona maior pressdao e preocupag¢io aos banca-
rios, que extrapolam os seus limites fisicos e psiquicos para alcangar os elevados indices
de produtividade e conseguir a progressao. Para tanto, muitos bancarios excedem as suas
jornadas de trabalho, comprometendo a satde e a convivéncia social e familiar.

Atrelado ao cumprimento de metas, as instituigdes bancarias geralmente utilizam o
sistema de “prendas”. Trata-se, em verdade, de um mecanismo punitivo, pautado na ridi-
cularizagdo publica do trabalhador que ndo alcangou as metas estabelecidas. Na maioria
das vezes, o trabalhador é desqualificado, por meio de gestos, palavras, gritos, olhares ou
atitudes, sendo for¢ado a “pagar prendas” perante colegas de trabalho, gerentes ou, até
mesmo, clientes, como forma de compeli-lo a aumentar a produtividade, atingir as metas
ou pedir o desligamento do quadro funcional.

Além do sistema de punig¢des, podem ser utilizados os sistemas de premiagdes ou
recompensas, principalmente através da classificacdo em ranking. O referido mecanismo
estimula uma forte competitividade, tornando o ambiente de trabalho hostil e individua-
lista. Como salienta Lis Soboll, esse processo, sem limites, inserido na estratégia de gestao,
naturaliza o sofrimento e a violéncia, além de configurar um ambiente laboral de constante
controle, avaliagdo e exposi¢ao, principalmente porque a produtividade é fixada de acordo
com um padrao estabelecido pela propria organizag¢ao. A comparagao rompe com a solida-
riedade e transforma os pares em concorrentes, operando-se, desse modo, um processo de
isolamento e individualizagao.” Além disso, os que conseguem atingir as metas estabeleci-
das sentem-se constrangidos diante das exposigdes e comparagoes de resultados.

Com efeito, seja pelo sistema de punigio, seja pelo sistema de recompensa os traba-
lhadores que “nao foram produtivos” para a institui¢do financeira sao humilhados e tem
sua dignidade e integridade gravemente ferida.

Nesse contexto, o ambiente laboral bancario é marcado pela imposi¢ao do cum-
primento de metas inatingiveis e pela forte pressao por produtividade. Em nome dos re-
sultados e do lucro, as instituicdes financeiras forcam o bancario a laborar num ritmo
excessivo, mediante o cumprimento de metas exageradas, que, caso nao sejam cumpridas,
expdem o empregado as mais diversificadas formas de constrangimento, humilhagdo e
ridicularizagdo. A concorréncia entre os colegas de trabalho é acirrada e o meio ambiente
laboral torna-se cada vez mais hostil e violento.

Por fim, outro fator que intensifica o assédio moral organizacional no setor banca-
rio diz respeito ao excesso da jornada. Isso porque na busca por metas e produtividade,

2 Tbid., p. 94-95.
2 Tbid., p. 109.
2 Ibid., p. 110.
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os bancarios extrapolam a jornada de trabalho para atender as demandas impostas e ndo
sofrer humilhacéo, rebaixamento ou hostilizacao. As constantes ameacas de demissdo ou
de perda da fung¢do comissionada também agravam essa realidade.

Como bem assevera Maria Maeno, médica e pesquisadora da Fundacentro, “o ban-
co é um grande balcao de produtos. L4, vendem crédito, empréstimos, seguros de vida,
contra incéndio, contra roubos, previdéncia privada, o que mostra que todos os bancarios
foram ‘convertidos’ em vendedores”.

Nesse interim, os gestores pressionam os bancarios a vender cada vez mais, fixan-
do prazos desnecessariamente curtos para o cumprimento das metas de venda. O tra-
balhador ndo tem outra alternativa, sendo exceder a jornada de trabalho para atingir os
resultados fixados pelo banco. Ademais, para nao comprometer a produtividade, muitas
reunides sdo marcadas apds o expediente normal de trabalho.

Conclui-se, desse modo, que a atual organizagao do trabalho nos bancos ¢ marcada
pelo controle automatizado do trabalhador, pelas constantes pressdes por produtividade,
pela imposicao de metas inatingiveis, pelo despreparo dos superiores hierarquicos, pelo
excesso de jornada e planos prejudiciais coletivos, dentre outras praticas que tornam o
ambiente laboral altamente competitivo, hostil e agressivo, atingindo ferozmente a dig-
nidade e integridade do trabalhador, além de comprometer a sua satude fisica e mental.

6 Conclusoes

Evidenciou-se, no presente artigo, que:

1. o assédio moral organizacional consiste na tortura psicolégica perpetrada por
um conjunto de condutas abusivas e hostis, reiteradas e prolongadas, que estao inseri-
das na politica organizacional e gerencial da empresa, dirigidas a todos os trabalhadores
indistintamente ou a um determinado setor ou perfil de trabalhadores, cuja finalidade é
exercer o controle sobre a coletividade e garantir o alcance dos objetivos institucionais,
atingindo gravemente a dignidade, a integridade fisica e mental, além de outros direitos
fundamentais do trabalhador.

2. O assédio moral organizacional é caracterizado pelos seguintes elementos: abusi-
vidade da conduta, habitualidade, contexto organizacional ou gerencial, natureza coletiva
do publico alvo, finalidade institucional e ataque a dignidade e aos direitos fundamentais
do trabalhador.

3. As inovagdes tecnoldgicas e informacionais transformaram a sociedade e a organi-
zagdo do trabalho. Por meio da robética e da informatica, tornou-se possivel o aumento da
producao e a melhoria da qualidade dos produtos e servi¢os. A nova organizagdo laboral,
todavia, conquanto tenha ampliado a produtividade, nao melhorou as condigdes de traba-
lho. Os trabalhadores, submetidos a acelerados ritmos, sofrem cada vez mais com o estres-
se, com o controle do modo, forma e método de trabalho, com o comprometimento das re-
lagbes interpessoais e, inclusive, com o desrespeito a diversidade. O assédio moral encontra
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no sujeito pds-moderno perverso e na estrutura empresarial desumana terreno fértil para o
seu desenvolvimento, consolidando-se a cada dia nessa nova organizagao laboral.

4. Com as inovagdes tecnoldgicas, visualizou-se um remodelamento da organizagao
do trabalho banciério, sem a respectiva melhoria das condi¢des laborais. Com a redugio
dos postos de trabalho operada pela automatizagao das institui¢des bancarias e financei-
ras, o trabalhador vé-se obrigado a se submeter as condi¢des de exploragdo, aos abusivos
métodos de gestdo e a violéncia psicologica ocasionada, principalmente, pelas constantes
pressdes. O assédio moral organizacional emerge nesse contexto.

5. O ambiente laboral bancario é marcado pela imposicao do cumprimento de me-
tas inatingiveis e pela forte pressdo por produtividade. Em nome dos resultados e do lucro,
as institui¢des financeiras forgam o bancario a laborar num ritmo excessivo, mediante o
cumprimento de metas exageradas, que, caso ndo sejam cumpridas, expéem o empregado
as mais diversificadas formas de constrangimento, humilhagéo e ridicularizagdo. A con-
corréncia entre os colegas de trabalho é acirrada e o meio ambiente laboral torna-se cada
vez mais hostil e violento.

6. A atual organizacdo do trabalho nos bancos é marcada pelo controle automa-
tizado do trabalhador, pelas constantes pressdes por produtividade, pela imposicdo de
metas inatingiveis, pelo despreparo dos superiores hierarquicos, pelo excesso de jornada
e planos prejudiciais coletivos, dentre outras praticas que tornam o ambiente laboral alta-
mente competitivo, hostil e agressivo, atingindo ferozmente a dignidade e integridade do
trabalhador, além de comprometer a sua saude fisica e mental.
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