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RESUMO

O asseédio moral € um fendbmeno que consiste em expor 0os empregados a situacdes
humilhantes, constrangedoras sendo qualquer conduta abusiva manifestando-se
sobretudo por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer
dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa
no ambiente de trabalho. Esse comportamento esta presente em muitas atividades
econdmicas como pratica utilizada por alguns gestores que extrapolam o exercicio do
poder disciplinar, que é atribuido no Brasil por lei desde 1943, com a Consolidacdo das
Leis Trabalhistas. As atitudes hostis, como a deterioracdo proposital das condi¢gbes de
trabalho, o isolamento e a recusa de comunicacao, os atentados contra a dignidade e o
uso da violéncia verbal, fisica ou sexual - uma das modalidades do assédio moral que
nao sera tratada nesta pesquisa - constituem os meios pelos quais 0 agressor atinge as
vitimas do assédio moral. Os estudos iniciais sobre hostilidade no ambiente do trabalho,
na otica organizacional, sdo atribuidos a Heinz Leymann, responsavel pela introducao
do termo mobbing no universo trabalhista sueco, na década de 1980. A nhomenclatura
assédio moral comecou a fazer parte do discurso dos trabalhadores brasileiros com o
advento da Constituicdo Federal de 1988, que trouxe diversas disposicbes em defesa
da pessoa humana e o termo dano moral, inserido no artigo 5°, inciso X e o termo foi
difundido por Margarida Barreto na dissertacdo apresentada em 2000. Nos ultimos
anos, muitos foram os estudos realizados que tiveram por objeto a anélise da saude do
empregado no ambiente do trabalho. Muitos deles estéo relacionados ao assédio moral,
imposto ao empregado por parte de gestores despreparados que querem, a todo custo,
0 aumento de produtividade e de resultados. O objetivo desta pesquisa consiste em
analisar como os acoérdaos proferidos pelo Tribunal Superior do Trabalho entre 2010 e
2012 identificam os conceitos e as caracteristicas dos autores que tratam do assédio
moral sofrido pelo empregado nas organizacdes. A metodologia adotada foi a pesquisa
descritiva de cunho qualitativo. Os resultados comprovaram que o assédio moral faz
parte do cotidiano das organizacfes, e € um processo composto de diferentes tipos de
comportamentos 0s quais evoluem ao longo do tempo, e que, como analisado, poderia
ser evitado e, consequentemente, afastado do ambiente do trabalho se os gestores
ficassem mais atentos aos primeiros sinais de manifestacdo e tomassem atitudes
capazes de coibir o fenbmeno, pois um de seus resultados sédo as a¢des na Justica do
Trabalho.

Palavras-chave: Assédio moral. Organizacgfes. Tribunal Superior do Trabalho.



ABSTRACT

Moral harassment is a phenomenon consisting in exposing the employees to humiliating
or embarrassing situations through abusive conduct, that manifests itself mainly by
behaviours, words, acts, gestures, written artifacts that may cause harm to the
personality, dignity or physical or mental integrity of someone in their work environment.
This behaviour is present in many economical activities as a practice used by some
managers that extrapolate the application of disciplinary power, assigned in Brazil by
law since 1943, with the Consolidacdo das Leis Trabalhistas (Worker's Laws
Consolidation). Hostile attitudes, like the purposeful degradation of working conditions,
isolation and communication refusal, assaults against dignity and the use of verbal,
physical or sexual violence - one of the moral harassment types not discussed in this
research - comprise the means through which the aggressor hurts the moral harassment
victims.The initial studies on work environment hostility, in an organizational view, are
considered those of Heinz Leymann, responsible for the introduction of the term
mobbing in the Swedish working universe, in the 80’s. The expression moral harassment
started to take part in the Brazilian workers speech with the new Federal Constitution of
1988, that brought several provisions in defense of the human being and the term moral
damage, inserted in article 5°, subsection X. However, the phenomenon was divulged by
Margarida Barreto in her dissertation presented in 2000. In the last years, many were
the studies that had as object the analysis of employee’s health in the work
environment. Many are related to moral harassment, imposed on the employee by
unprepared managers who want, at any cost, to raise productivity and results. This
research’s goal is analysing how the court's decisions of the Tribunal Superior do
Trabalho (Superior Labor Court) between 2010 and 2013 identify the concepts and
characteristics from authors that dealt with moral harassment suffered by the employee
in the organizations. The methodology adopted was the descriptive research of
qualitative angle. The results have proved moral harassment is common in
organizations, and is a process composed of different kinds of behaviour, which evolve
with time, and that, as analysed, could be avoided and thus, removed of work
environment if managers were more alert to the first signs of its manifestation and took
attitudes able to stop the phenomenon, since one of its results are legal actions in court.

Keywords: Moral harassment. Organizations. Superior Labor Court.
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1 INTRODUCAO

Nos ultimos anos, muitos foram os estudos realizados que tiveram por objeto a analise
da saude do empregado no ambiente do trabalho. Alguns deles estéo relacionados ao
assédio moral, que é um fendbmeno que reduz a pessoa a um estado de deterioracao
proposital das condicdbes de trabalho. Isso acontece por parte de gestores
despreparados que querem, a todo custo, aumentar a produtividade e os resultados
(BARRETO, 2006, DEJOURS, 1992).

Os autores que estudam o assédio moral, como Hirigoyen (2002; 2011), Garcia e Tolfo
(2011), Barreto (2006), Guedes (2008), Heloani (2004), Aguiar (2003), Freitas (2001) e
Leymann (1990), s&o unénimes em concluir que o fendbmeno consiste em expor 0s
empregados a situacbes humilhantes, constrangedoras, repetitivas e prolongadas
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fun¢fes, sendo esta uma forma de

coacdao cruel e desumana.

A precursora do termo assédio moral foi Marie-France Hirigoyen (2002), que o difundiu
por meio de sua obra Assédio Moral — A Violéncia Perversa do Cotidiano, na qual
denunciou o fenbmeno, abrangendo seu conceito e suas caracteristicas. O impacto dos
estudos, principalmente na Franca, levou diversas categorias de trabalhadores a
realizarem greve para exigir respeito a dignidade contra o assédio moral (HIRIGOYEN,
2002).

A nomenclatura assédio moral comecou a fazer parte do discurso dos trabalhadores
brasileiros com o advento da Constituicdo Federal de 1988, que trouxe diversas
disposicdes em defesa da pessoa humana. O termo dano moral esta inserido em seu
artigo 5°, inciso X (BRASIL, 1988).

O fendbmeno teve maior repercussdo no meio académico nacional apos a defesa da
dissertacdo de mestrado da médica Margarida Barreto, em 2000. Nesta pesquisa,

realizada no Sindicato de Trabalhadores das Industrias Quimicas, Plasticas,
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Farmacéuticas, Cosmeético e Similares de S&o Paulo, a autora tratou de analisar a
jornada de humilhacbes dos empregados adoecidos no trabalho. A partir deste estudo,
surgiram outras pesquisas académicas sobre o tema. Aguiar (2003) fez um estudo de
casos de trabalhadores no Estado da Bahia, que foram demitidos e recorreram a
Justica por terem sofrido assédio moral. Carvalho; Fontes, Pelloso (2013), pesquisaram
o fendbmeno na categoria dos enfermeiros. Esses sindicatos comecaram a se mobilizar
passado a interpor acdes na Justica do Trabalho, e a levar este termo para a analise
dos magistrados, que, por sua vez, comecaram a embasar seus julgados nos estudos
realizados sobre o assédio moral (BARRETO, 2006).

Na pratica da atividade econdmica realizada pelas organizacdes no Brasil, muitas
vezes, ao exercer o poder disciplinar lhe que é atribuido pela Consolidacdo das Leis
Trabalhista (CLT), o empregador extrapola esse direito e atinge os direitos do
empregado, também garantidos na legislacdo vigente. Assim como descrito por
Hirigoyen (2002, 2011) e Barreto (2006), as perseguicdes e humilhacdes se dao pela
perversidade manifesta no descaso para com a outra pessoa, que passa por
humilhacdes dentro do local trabalho. As pessoas mais suscetiveis de se tornarem
vitimas do assédio moral sdo aqueles empregados que apresentam diferencas em
relacdo aos padrdes estabelecidos na prépria organizacdo. Eles sdo discriminados por
motivos religiosos ou raciais, por deficiéncia fisica ou em funcédo de orientacdo sexual.

Ainda passam por assédio os funcionarios que sao representantes sindicais

E importante enfatizar que o assédio moral é caracterizado por uma conduta abusiva,
seja do empregador que se utiliza de seu poder hierarquico para constranger seus
empregados, seja dos proprios empregados em relacdo ao colega de trabalho. O
primeiro se caracteriza pelo assédio vertical, ou descendente; o segundo pelo assédio
horizontal que se da no mesmo nivel hierarquico. Existe, ainda, o assédio ascendente,
guando os trabalhadores subalternos se unem para retirar um chefe do seu cargo, por
nao o julgarem tdo tolerante quanto o antigo ou tdo capacitado para ocupar aquele
cargo. Ha, também, o assédio misto, em que o empregado sofre assédio moral tanto
dos colegas quanto dos superiores (GUEDES, 2008; HIRIGOYEN, 2002).
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Muitos empregados que sdo desrespeitados estdo impetrando acdes na Justica do
Trabalho em busca de seus direitos. Essas causas trabalhistas, com pedidos de
indenizacdo por danos morais e assedio moral, refletem a ndo aceitacdo da
subordinacédo abusiva imposta pelo empregador e podem ser interpretadas como sinal
de resisténcia aos desmandos dos gestores que nao respeitam os direitos dos
empregados no local de trabalho. (BRASIL, 2013).

As acdes impetradas geram recursos que chegam até ao Tribunal Superior do Trabalho
(TST), onde os ministros julgam em Uultima instancia especializada os embasamentos
apresentados pelo reclamante e pelo reclamado. Em diversas ac¢les ficaram
comprovadas a coisificacdo do trabalhador em muitas organizacbes, nas quais eles
estavam sendo tratados como pecas substituiveis ha engrenagem da producédo, e nao
como seres humanos (BARRETO, 2006, HIRIGOYEN, 2002)

O tema Assédio moral, analisado nos acérddaos da Justica do Trabalho,
especificamente, pelo Tribunal Superior do Trabalho (TST) e tratado nesta pesquisa,
pretende ser um instrumento de subsidios utilizado por empresarios e gestores para

melhorar a forma de administracdo no ambito organizacional.

1.1 Problematizacao

O assédio moral surge em um ambiente de trabalho em que existe uma competicdo
exacerbada e tudo é justificado em nome da sobrevivéncia. Isso faz com que se tornem
regra comportamentos degradantes por parte de quem tem o poder diretivo. Nesse
contexto, o assédio moral encontra um terreno fértil e tende a se cristalizar como
pratica, pois seus atores nao encontram reprovacdo nem autoridades ou regras
organizacionais que os facam parar. A impunidade potencializa todos os tipos de desvio
e serve como justificativa para a sua reproducédo. Afinal, “se ele pode, por que nao eu?”
(BARRETO; FREITAS; HELOANI; 2009, p. 39).
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O terror psicologico no trabalho adoece a pessoa submetida a esse fenémeno. Trata-se
de um processo complexo e dinamico, em que a acdo e a reacdo devem ser
compreendidas no contexto social no qual ele ocorre (NUNES; TOLFO, 2011). Dessa
forma, € preciso combater o assédio, Em especial, aquele que é feito de forma sutil,
que atinge a dignidade da vitima. Essa luta tem que ser conduzida, especialmente, por
quem tem o poder diretivo sobre a administracdo dos funcionérios e dos negdécios da

organizacao, respeitando a pessoa humana no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, este estudo busca analisar a seguinte questdo: Como os acérdaos
proferidos pelo Tribunal Superior do Trabalho (TST) entre 2010 e 2012 identificam o

fendbmeno do assédio moral nas organizacdes?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar como os acordaos proferidos pelo Tribunal Superior do Trabalho (TST) no
periodo de 2010 a 2012 definem o assédio moral sofrido pelo empregado nas

organizacoes.

1.2.2. Objetivos especificos

a) Identificar nas decisbes proferidas no Tribunal Superior do Trabalho os casos de
assédio moral nos ambitos horizontal, ascendente e descendente nas organizacdes;
b) Identificar se as condutas definidas pelos ministros embasam o conceito e as

caracteristicas do assédio moral utilizados pela literatura.
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1.3 Justificativa

As primeiras pesquisas sobre assédio moral no trabalho se iniciaram nos campos da
Medicina e da Psicologia do Trabalho. Os trés autores de grande relevancia sobre o
tema, Leymann (1990), Hirigoyen (2002) e Barreto (2006), publicaram seus trabalhos
entre 1980 e 2000, em paises diferentes. Os estudos iniciais sobre hostilidade no
ambiente do trabalho, sob a oética organizacional, sdo atribuidos a Heinz Leymann,
responsavel por introduzir o termo mobbing no universo trabalhista sueco, na década
de 1980.

A denominacdo assédio moral € de Marie-France Hirigoyen (2002), na Franca. No
Brasil, esta nomenclatura foi introduzida por Margarida Barreto (2006). Ressalta-se que
0s trés autores sdo médicos e eles comecaram a pensar e analisar o tema a partir dos

relatos de sofrimento laboral de seus pacientes e pesquisados.

Heinz Leymann (1990), o primeiro a relatar sobre mobbing, verificou entre o grande
namero de pacientes em tratamento por problemas psicoldgicos suas dificuldades nas
relacbes pessoais no local de trabalho.

Segundo Guedes (2008),

[...] no comecgo de 1984 Heinz Leymann publica, num pequeno ensaio cientifico
contendo uma longa pesquisa feita pelo National Board of Occupational Safety
and Health in Stokolm, no qual demonstra as consequéncias do mobbing,
sobretudo na esfera neuropsiquica, sobre a pessoa que € exposta a um
comportamento humilhante no trabalho durante certo lapso de tempo, seja por
parte dos superiores, seja por parte dos colegas (GUEDES, 2008, p. 27).

Leymann (1990) também elaborou um instrumento para identificar o assédio moral,
denominado LIPT, ou Leymann Inventory of Psychological Terrorization, a partir da
observacdo de 45 comportamentos identificados como os mais frequentes em casos de
mobbing. Leymann, considerado a maior autoridade no mundo sobre assédio moral, “é

reconhecido pela sua incansavel dedicacdo ao seu estudo e combate, causa que



20

defendeu em todas as frentes até a sua morte em 1999” (BARRETO; FREITAS;
HELOANI, 2009, p. 21).

Leymann, citado por Guedes (2008), estabeleceu que

[...] para caracterizar acdo como mobbing eram necessarios que as
humilhagBes se repetissem pelo menos uma fez por semana e tivessem a
duracdo minima de 6 (seis) meses, ou pelo menos dois meses, exemplo do
quick mobbing. A essa violéncia denominou de psicoterror, fazendo nascer
uma nova fase para a Vitimologia (GUEDES, 2008, p. 27).

Os estudos de Leymann (1990) atrairam a atencdo de muitos pesquisadores em
diversas areas, estimulando-os a escreverem sobre o fendmeno. Em 1995, em
simpoésio sobre o tema, no ambito do 7° Congresso Europeu sobre Trabalho e
Psicologia Organizacional, na Hungria, reuniram-se os estudiosos do mobbing de
diferentes paises. Os trabalhos apresentados foram publicados e os resultados das
pesquisas foram difundidos a um publico internacional (GUEDES, 2008).

Tendo como ponto de partida as estudos de Leymann, citado por Guedes (2008),
realizou-se em 1998, a primeira pesquisa estatistica sobre a violéncia psicolégica no

trabalho na Europa, em que ficou demonstrado que

[...] pelo menos 8,1% dos trabalhadores europeus empregados sofrem, no
ambiente de trabalho, violéncia psicologica de varios tipos. Dentre os paises
pesquisados destaca-se a Gra-Bretanha em primeiro lugar, com 16,3% dos
trabalhadores violentados psicologicamente. Em segundo, a Suécia, com

10,2%, a Franga com 9,9%, a Alemanha com 7,3% (GUEDES, 2008, p. 28).

Por assédio em um local de trabalho entende-se toda e qualquer conduta abusiva que
atente, por sua repeticdo ou sistematizacao, contra a dignidade e a integridade fisica de
uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho
(HIRIGOYEN, 2002).

No ambito académico, a relevancia deste estudo consiste em analisar como o assédio

moral é tratado pelos pesquisadores de diversas areas, que fazem uma andlise sobre o
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assédio moral nas organizagfes, pois é no trabalho que a pessoa busca sua prépria
identidade e seu reconhecimento diante da sociedade (SIQUEIRA; MENDES, 2011).

O estudo no Brasil sobre este tema nas organiza¢cfes tem pouco mais de dez anos,
iniciando-se a partir da pesquisa realizada pela médica do trabalho Margarida Barreto,
que defendeu perante o Departamento de Psicologia Social da Pontificia Universidade
Catdlica de S&o Paulo, a dissertacdo Uma jornada de humilhacdes, em 2000
(BARRETO, 2006).

Pela primeira vez, realizou-se um estudo com dados baseados em uma pesquisa de
campo, entre marco de 1996 e julho de 1998, na qual se entrevistaram 2.072
trabalhadores do Sindicato dos Trabalhadores das Industrias Quimicas, Farmacéuticas
e Similares em S&o Paulo. Demonstrou-se “que 42% dos entrevistados ja haviam
passado por experiéncias de recorrentes situacfes vexatorias, constrangedoras ou
humilhantes no ambiente de trabalho” (BARRETO, 2006, p. 29).

Esta pesquisa traz como contribuicdo cientifica a oportunidade de ampliar a base
empirica dos estudos relacionados ao assédio moral nas organizacfes, especialmente
na andlise dos julgados sobre este fendbmeno no Tribunal Superior do Trabalho
(CAIXETA, 2010).

Do ponto de vista organizacional, este estudo podera contribuir para que as
organizacfes, que sdo a maior fonte de geracdo de empregos, analisem o assédio

moral e procurem desenvolver atitudes que evitem ou eliminem este fenébmeno.

Com base nos resultados do estudo proposto, espera-se gue 0S empresarios € 0S
gestores possam rever suas formas e condutas no que tange a gestdo de pessoas,
levando-se em consideracdo a dignidade da pessoa humana e o poder protetivo do
trabalho, para assegurar a harmonia no ambiente laboral (HIRIGOYEN, 2002, 2011,
CAIXETA, 2010, GUEDES, 2008, BARRETO, 2006, FREITAS, 2001, 2005, 2006, 2007,
HELOANI, 2004).
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Do ponto de vista social, devido a importancia do tema para as organizacdes e as
empresas para a sociedade, o homem precisa de trabalho, mas também tem que ser
respeitado e ndo sofrer nenhum tipo de violéncia, em especial o assédio moral no
ambiente de trabalho, que é um fenbmeno desprezivel e degradante da personalidade
da pessoa (CAIXETA, 2010).

O novo modelo econdmico e as novas estruturas de capital também mudaram o foco do
empresariado no que tange a competitividade e a produtividade, demandando novos
formatos de gestdo e um novo perfil do trabalhador. Isso requer desse empregado
qualificagdo permanente para manter o emprego, principalmente pela flexibilizacdo das
formas de trabalho, que esfriam as relagbes humanas e reduzem o tempo do
empregado nas empresas (GUEDES, 2008; HIRIGOYEN, 2002).

O processo moderno de gestdo empresarial torna o local de trabalho cada vez mais
competitivo, favorecendo um ambiente de autoritarismo, submissao, disciplina e
praticas de gestdo pouco claras, capazes de fragilizar o empregado, que se submete
ao poder hierarquico mesmo com certos abusos de poder, como procedimentos
moralmente questionaveis do tipo revista ou violacdo da intimidade do funcionério
(GUEDES, 2008; HIRIGOYEN, 2002).

Esta pesquisa se justifica pelo aumento do nimero de empregados dispensados das
organizacbes que estdo recorrendo ao Poder Judiciario trabalhista para pedir
indenizagdes por assédio moral sofrido durante o contrato de trabalho praticado pelos

gestores.

O que se espera é que as constatacfes analisadas sirvam de instrumento de
harmonizacdo e melhoria na relacdo entre capital e trabalho, para que os gestores
possam utilizar as analises encontradas neste estudo para tomarem decisfes que
integram a dignidade humana, sem utilizar esse fenbmeno perverso que é o assédio
moral, pois “as consequéncias econdmicas desse estado de coisa para uma empresa
nao deveriam ser negligenciadas” (HIRIGOYEN, 2002, p. 102).
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Esta dissertacdo contém seis capitulos, incluindo esta Introdugdo, em que se
apresentam o problema, os objetivos geral e especificos, e a justificativa. No segundo,
descreve-se o0 referencial teorico, que analisa o assédio moral em sua evolucéo
histérica, define-se o termo consagrado pelos diversos autores da Administracéo,
Psicologia e Direito e explicam-se a caracterizacao e classificacdo do assédio moral,
bem como as causas e os danos ao empregado. No terceiro desenvolve-se a
Metodologia. No quarto, trata-se da ambiéncia da pesquisa. No quinto, procede-se a
apresentacdo e andlise dos resultados dos contextos que favorecem a ocorréncia do
fendbmeno nos julgados do Tribunal Superior do Trabalho. No sexto, formulam-se as

consideracdes finais, e por fim tem-se as referéncias.



24

2 REFERENCIAL TEORICO

O ambiente de trabalho € para a grande maioria das pessoas o local onde se passa a
maior parte do tempo. Muitas vezes, é la também que elas depositam suas aspiracdes,
sonhos e realizagdes pessoais (PELI; TEIXEIRA, 2006).

As empresas criam, de acordo com Freitas (2005), um espaco onde o trabalho, a
convivéncia e os lacos fraternos se tornam prazerosos, devendo ser compartilhados por
todos os colaboradores. Os rituais estabelecidos na empresa sdo criados para ser
vividos com emocédo, ndo havendo espaco para os indiferentes. As organizacdes
possuem, cada vez mais, um perfil competitivo, que deve ser exibido por meio de
ganhos crescentes de produtividade com base em uma concepcéo dinamica, apoiada
na amplitude dos mercados e nas vantagens econémicas (FREITAS, 2005)

Ao analisar a cultura organizacional, Freitas (2005) coloca o individuo como o elo mais
fragil da cadeia social, aguele que recebe todas as influéncias e choques que ocorrem
nas instituicbes que o rodeia. Ele sofre os efeitos de todas as mudancas sociais que
acontecem e “torna-se generalizada a ideia de que o individuo é hoje mais
individualista” (FREITAS, 2005, p. 36).

Segundo Freitas (2005), o individuo mudou seu ritmo de vida. Agora, ele precisa
consumir tudo, resumindo o seu imediatismo para o hoje: o presente é que importa.
Contudo, as organizacfes tendem a se ver como um modelo de comunidade ou familia.
Elas tentam levar esses individuos a se identificarem com o lugar do trabalho de forma
harménica entre os escaldes hierarquicos, de maneira a diluir “as marcar do poder
exercido diariamente. Assim vai-se construindo um inconsciente coletivo particular, e as

organizagdes vao invadindo a esfera do privado (...)" (FREITAS, 2005, p. 69).

Dejours (1992) analisa a pessoa em seu ambiente do trabalho, seja de forma individual
ou coletiva. Ele aponta as consequéncias disso no trabalho e em sua vida no contexto

social. Para o autor, é “sobretudo individualmente que cada operario deve se defender
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dos efeitos penosos da organizagédo do trabalho” (DEJOURS, 1992, p. 41). O medo,
segundo o autor, acompanha o trabalhador, que esta sujeito aos riscos impostos pelo

ambiente de trabalho

[...] o grupo ndo somente efetua uma verdadeira sele¢cdo que garante o valor
operacional de cada trabalhador que esta no campo de obras, mas, por outro
lado, defende-se do medo reavivado ao nivel individual e ao nivel coletivo pelo
discurso e comportamento do medroso. [...] 0 enquadramento dos jovens
trabalhadores, recém-chegados a uma equipe (DEJOURS, 1992, p. 72).

As organizagOes definem, por meio de sua cultura, quais séo as suas estruturas e seus
padrées de relacionamentos, interpessoais e intergrupais. Também determinam os
niveis de intimidade entre as pessoas que nela trabalham, o que ela acredita ser
importante para o empregado e em que condi¢des o trabalho deve ser feito, além dos
graus de autoridade, de autonomia e de responsabilidade dos envolvidos (BARRETO;
FREITAS; HELOANI, 2009).

Em um mundo no qual estdo cada vez mais interdependentes economicamente, as
empresas passam a figurar como “principais protagonistas para resolver os problemas
nacionais especialmente através de exportacdes e de criacdo de empregos” (FREITAS,
2006, p. 51). Todavia, a demissdo e o fechamento de parte de seus estabelecimentos
sao utilizados por muitas empresas como estratégias para ganhar espaco e aumentar
seus lucros. Tal pratica foi adotada pela empresa Danone, que em marco de 2001
demitiu 2.500 empregados e fechou duas fabricas, mesmo depois de ter reestruturado
uma fabrica de biscoitos. Isso faz surgir um modelo de gestdo que parece ser contra a

pessoa e a favor do lucro.

De acordo com Freitas (2006), as organizacdes nao podem se eximir de suas
responsabilidades em relacdo ao ambiente de trabalho, principalmente quando
indignidades ocorrem. Elas sdo responsaveis por construir “determinadas condi¢des
que favorecem o desenvolvimento de comportamentos reprovaveis e imorais”
(FREITAS, 2006, p. 59).
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A competicdo deixa o individuo sem identificagdo em uma sociedade, que cria suas
proprias especificacbes. Os valores anteriormente produzidos na sociedade, como
“‘mérito, trabalho, a honra, o prestigio, a integridade, a responsabilidade, o cuidado com
o trabalho e o respeito aos outros, estdo rapidamente desvalorizados em prol de um
unico valor: o dinheiro” (FREITAS, 2006, p. 53).

As organizacfes, em sua dinamica de lucros cada vez mais altos, passaram a impor ao
empregado uma cultura adversa a ética e aos valores sociais e morais. Evidencia- se

que

[...] nas sociedades modernas o aspecto econdmico € levado a categoria de
valor supremo, deste modo, o aumento de desempenho, da produtividade e da
rentabilidade organizacional € um fator a que tudo pode justificar. As
organizagdes orientadas pelas leis de mercado seguem uma racionalidade
instrumental, como seu padrédo de funcionamento, onde os fins, objetivo e meta
podem justificar os meios para obté-los (NUNES; TOLFO, 2011, p.1).

A violéncia expressa no ambiente de trabalho nos dias atuais se fundamenta em uma

sociedade

[...] que vislumbra o capital, a economia como a férmula magica para todos os
problemas em detrimento da propria dignidade da pessoa humana, termo,
inclusive consagrado na Constituicdo Federal no Brasil de 1988, em seu art.
1°, Il (BARRETO; FREITAS; HELOANI, 2009, p. 15).

O assédio moral no trabalho diz respeito, em sua esséncia, a exposi¢cao do trabalhador
a situacbes humilhantes ou constrangedoras, de maneira repetida, no ambiente de

trabalho, causando dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou

psiquica daquele que se vé submetido a tais situacdes (HIRIGOYEN, 2002).

Muitas organizacdes tratam o assédio moral sem se importar com as consequéncias

para os empregados. Contudo, segundo Freitas (2006, p. 55), o que est4d sendo
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esquecido é que “a empresa, tal como uma construgdo social e como um recurso do

social, é ela que é uma produg¢ao humana, e ndo o contrario”.

Toda pessoa goza de prerrogativas inerentes a sua qualidade de individuos com
direitos de personalidade e de dignidade. A esfera de direitos que permeia a pessoa
humana é inviolavel, seja pelo Estado, seja pelos demais sujeitos de direito, que nao
podem violar a integridade psiquica e moral de outra pessoa (NOVELINO, 2009).

Violado o direito, impde-se como medida educativo-punitiva a indenizacdo ao
empregado, por danos tanto materiais quanto morais. E ndo se deve “banalizar o
assédio fazendo dele uma fatalidade de nossa sociedade. Ele ndo é consequéncia da
crise atual, é apenas um derivado de um laxismo organizacional” (HIRIGOYEN, 2002, p.
103).

2.1 Assédio moral: conceitos e caracteristicas

O assédio moral existe com diferentes conotacdes, dependendo da cultura e do
contexto. Segundo Corréa e Carrieri (2005, p. 1), o “assédio moral, conhecido como um
fenbmeno degradador das relacdes de trabalho, até ha pouco tempo néo fazia parte do
discurso dos trabalhadores”. A utilizacio deste termo vem crescendo rapidamente. Com
a ajuda dos sindicatos, da midia, dos artigos cientificos e do Poder Judiciario, a
denominagdo asseédio moral estd se tornando conhecida para o trabalhador e,

consequentemente, para a sociedade.

Os estudos cientificos que abordam o tema apontam a no¢do do assédio moral em

diversos contextos.

O primeiro deles, o mobbing, surge nos anos de 1980, com base nos estudos do
psicologo aleméao Leymann (1990), que introduziu o conceito para descrever formas
severas de assédio no ambiente das organizacdes. “O objetivo do seu trabalho era o de

sensibilizar assalariados, sindicalistas, administradores, médicos do trabalho e juristas
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para a gravidade da situagao, incitando-os a combater e a prevenir esses processos
destruidores” (BARRETO; FREITAS; HELOANI; 2009, p.18).

Outro termo empregado € o bullying, que, de acordo com Hirigoyen (2002), significa o
conjunto de atitudes agressivas intencionais e repetitivas que ocorrem sem motivacao
evidente, de forma velada ou explicita, adotado por um ou mais individuos contra

outro(s), causando dor, angustia e sofrimento.

Nos Estados Unidos, a denominacdo harassment, segundo Hirigoyen (2011), define o
termo como ataques repetidos e voluntarios de uma pessoa a outra, dando atencédo aos
efeitos nocivos a saude. Diz respeito as agressfes sutis, ocultas e ndo ditas, como algo

de perverso na acéo, tendo objetivos de exclusao.

No Japéo, segundo Barreto; Freitas; Heloani; (2009, p. 30), o assédio moral é “tratado
como ijime, significando as perversidades e humilhacdes que criancas sofrem nas
escolas”. Também €& utilizado para designar as pressées que um grupo exerce sobre

um individuo, notadamente uma pessoa recentemente admitida na empresa.

Dentre os termos apresentados para designar um fendmeno preocupante, o assédio
moral surge nas relagfes de trabalho, em que o poder diretivo € utilizado de forma a
denegrir a pessoa. Corroborando com o psicélogo Heinz Leymann, Moura (2012)

explica que assédio moral é

[...] a deliberada degradacdo das condigcbes de trabalho, por meio do
estabelecimento de comunicacfes antiéticas (abusivas), que se caracterizam
pela repeticdo por longo tempo de duracdo de um comportamento hostil que um
superior ou colega(s) desenvolve(m) contra um individuo que apresenta, com
reacao, um quadro de miséria fisica, psicologica e social duradoura (MOURA,
2012, p. 2).

A expressao foi tratada por Hirigoyen (2002), que o define como
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[...] toda e qualquer conduta abusiva, manifestando-se, sobretudo, por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa,
pdr em perigo seu emprego ou degradar o ambiente do trabalho (HIRIGOYEN,
2002, p. 65).

Assediar moralmente € colocar uma pessoa exposta por muito tempo a condi¢des de
trabalho degradantes. “O fendbmeno surge e se propaga em relagcfes hierarquicas
assimétricas, desumanas e sem ética, marcadas pelo abuso de poder e manipulacdes
perversas” (HIRIGOYEN, 2002, p. 2).

O abuso do poder de forma repetida e sistematizada durante um periodo longo de
tempo constitui a principal caracteristica do assédio moral, configurando a prética da
perversidade no local de trabalho. Entretanto, no assédio moral o abuso de poder nao é
sempre 0 que se verifica de uma forma explicita. Muitas vezes, € sutil, ofensivo e
aumenta, gradativa e paulatinamente, a medida que o assediador escolhe uma vitima
(BARRETO, 2006; FREITAS, 2001; HIRIGOYEN, 2002).

Freitas o conceitua como

[...] uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que visa a diminuir,
humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um
individuo ou grupo, degradando suas condi¢cdes de trabalho, atingindo a sua
dignidade e comprometendo a sua integridade pessoal e profissional

(FREITAS, 2001, p. 1).

Para Heloani (2005, p. 5), o assédio moral “caracteriza-se pela intencionalidade.
Consiste em constante e deliberada desqualificacdo da vitima, seguida de sua

consequente fragilizagdo, com o intuito de neutraliza-la em termos de poder”.

As pessoas mais susceptiveis de se tornarem vitimas do assédio moral sdo aqueles
empregados que apresentam algumas diferencas em relagdo aos padrdes

estabelecidos.
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Hirigoyen (2002) define alguns tipos discriminatérios do assédio moral, com base em
sua motivacado: raciais ou religiosos; deficiéncia fisica ou doenca; orientacdo sexual; e

discriminatorio de representantes de funcionarios e representantes sindicais.

Quando se considera o assédio moral como uma questdo organizacional, isso esta

relacionado com a negligéncia dos proprios gestores.

Nas organizacfes as pessoas se pautam muito mais pelo aspecto legal que
pelo moral. O assédio moral ocorre, pois encontra um terreno fértil, pois seus
autores ndo encontram maiores resisténcias nas organizacdes, ou ainda,
reprovagcbes ou regras que possa punir ou impedir esse mal (BARRETO;
HELOANI; FREITAS, 2009, p. 38).

O assédio moral no trabalho esta se tornando uma prética cada vez mais comum no
atual contexto mundial. Segundo Elgenneni e Vercesi (2009), para existir o assédio
moral é preciso haver repetitividade e intencionalidade, elementos que caracterizam a
ocorréncia do fendmeno e que o diferencia das agressdes psicoldgicas pontuais e dos

conflitos nas relacdes interpessoais.

O fenbmeno se instala de modo quase imperceptivel. Inicialmente, a vitima se
descuida, encarando o fato como simples brincadeira. Todavia, € pela repeticdo dos
vexames e das humilhacdes que a violéncia vai se mostrando demolidora. Se ninguém

de fora intervier energicamente, evolui numa escala destrutiva.

Guedes (2008) descreve esse abuso como 0 psicoterror, em que a vitima € presa huma

armadilha sem saber por qué.

Hirigoyen (2002) considera o assédio moral como uma presséo psicologica sobre a
vitima no ambiente de trabalho, envolvendo praticas como ofensas e humilhagbes, que

Ihe causam danos, a intimidam e a torna vulneravel.



31

O assédio moral possui alguns elementos comuns, como a finalidade da excluséo, a
recusa a comunicacdo e a conduta sempre agressiva, vexatéria e capaz de

constranger, humilhar e, até, inferiorizar a vitima (Quadro 1).

Quadro 1 - Comportamento do agressor e vitima do assédio moral

OCORRENCIAS DESCRICAO
Recusar a O agressor recusa-se a explicar sua atitude a vitima. Dessa forma,
comunicacao ele pode prosseguir com a agressdo, pois a vitima encontra-se
pessoal paralisada, sem compreender, pensar ou reagir sobre o assunto.

Comumente, utilizando-se da comunicag&o n&o verbal, por exemplo:
suspiros, erguer de ombros, olhares de desprezo, siléncios e
Desqualificar observac6es que acabam sendo desabonadoras. A desqualificacdo
também ¢é feita por meio de criticas indiretas, dissimuladas, em tom
de brincadeiras, zombarias, ironia e sarcasmo.

Desacreditar Utiliza-se de subentendidos e mentiras, fazendo a vitima perceber o
gue se passa sem poder se defender.

Considerada mais uma etapa de desestabilizacdo, tem o intuito de

Isolar manter a vitima afastada, sozinha, fazendo crer que todos estdo
contra ela.
Ocorre mediante atribuicdes como tarefas inuteis ou degradantes a
Vexar vitima. Pode ocorrer também pelo estabelecimento de objetivos

impossiveis de serem atingidos ou por negligéncias, provocando
agressoes fisicas indiretas.

) Propiciar formas de desqualificar a vitima, fazendo com que ela
Induzir ao erro cometa falhas, para que seja criticada e tenha uma péssima imagem
de si.

Fonte: Adaptado pela autora (HIRIGOYEN, 2002)

2.2 Estudo dos perfis do agressor e da vitima: tipologia do assédio

moral

Nas organizacdes, encontram-se diferentes tipos de assédio, que ocorrem em varios

niveis hierarquicos e com atores distintos.

Hirgoyen, em suas obras Assédio Moral: a violéncia perversa no cotidiano (2002) e Mal-
Estar no Trabalho - Redefinindo o Assédio Moral (2011), classifica a vitima e o0 agressor
e descreve como se da o processo de assédio moral. Segundo a autora, isso acontece
em duas fases. Na primeira, estabelece-se a chamada “seducdo perversa”. Na

segunda, a “violéncia manifesta”. A relacdo perversa se desenrola ao longo do tempo e
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se constroi, progressivamente, durante os primeiros momentos de relacionamento, para
seduzir a vitima e, depois, desestabiliza-la, para que ela perca, progressivamente, a
confianca em si prépria (HIRIGOYEN, 2002, 2011).

Como autor do assedio moral, ha o assediador, que demonstra seu poder e controle de
forma perversa e continuada, sem qualquer culpabilidade, atingindo a dignidade e a
integridade psiquica e fisica do assediado. Hirigoyen (2002, p. 119) situa o assediador
como a perversdo narcisica, sendo uma estratégia utilizada para destruir o outro, a
vitima assediada. “Um perverso narcisista s0 se estrutura satisfazendo plenamente

suas pulsdes destrutivas”.

Hirigoyen (2002, p. 152) refere-se a vitima como aquela escolhida pelo perverso. Ela
“torna-se bode expiatorio, responsavel por todo o mal. Sera dai em diante o alvo da
violéncia, evitando a seu agressor a depressao ou o questionamento”. A vitima é

inocente do crime pelo qual vai pagar.

A seducdo perversa atua utilizando os instintos protetores. Possui trés dimensdes
principais:
- uma acgéo de apropriagdo, em que 0 outro se despossui;
- uma acdo de dominacdo, em que o outro € mantido em um estado de
submissédo e dependéncia;

- uma dimensdo de impressdo, pois se quer imprimir no outro uma marca
(HIRIGOYEN, 2002, p. 109).

O que importa para o assediador é conservar 0 poder e controlar a situacdo. Para
estabelecer este enredamento, utiliza procedimentos ilusérios de comunicacao. Isso
nao é feito para criar ligagées, mas sim para afastar e impedir o intercambio. Ele pode

utilizar varios artificios, por exemplo:

Recusar-se a uma comunicac¢ao direta, pois ndo se fala com as paredes

[...] ndo se fala com coisas (...) entra-se num mundo no qual ha pouca
comunicacdo verbal, apenas observacbes em pequenos toques



33

desestabilizantes. Nada é nomeado, tudo é subentendido. Basta um alcar de
olhos, um suspiro. A vitima tenta compreender: Que é que ele tem contra mim?
Como nada é dito, tudo pode ser objeto de reprovacédo (HIRIGOYEN, 2002, p.
113).

Deformar a linguagem, pois, ao se comunicar, utiliza de

[...] uma voz fria, neutra, desagradavel, monocérdia. E uma voz sem tonalidade
afetiva, que gela, inquieta, deixando aflorar nas minimas frases certo
menosprezo ou ironia. SO essa tonalidade ja implica, mesmo para observadores
neutros, subentendidos, censuras néo verbalizadas, ameacas veladas. Aquele
que ja foi alvo de um perverso reconhece de imediato esta tonalidade glacial,
gue o pbe de sobreaviso e desencadeia seu medo (HIRIGOYEN, 2002, p. 114).

Utilizar-se da mentira, Neste caso, utiliza uma linguagem de ditos e n&o ditos, fala em

dizer ou usa da resposta de maneira imprecisa ou evasiva; utiliza a enganacao

[...] falar sem dizer, esperando que o outro tenha compreendido a mensagem
sem que as coisas precisem ser nomeadas. Essas mensagens, na maior parte
das vezes, s6 podem ser decodificadas a priori. Falar sem dizer é uma maneira
habilidosa de enfrentar toda e qualquer situagéo (HIRIGOYEN, 2002, p. 117).

Manejar o desprezo. Neste aspecto, despreza a vitima e a usa como uma arma contra o

fraco, geralmente mulheres

[...] negam a mulher por inteiro, como individuo. Tém prazer em todas as
brincadeiras que fazem da mulher objeto de zombaria, 0 que pode ser
estimulado pela complacéncia dos que assistem (HIRIGOYEN, 2002, p. 117).

Usar o paradoxo. Seu discurso é paradoxal, composto por uma mensagem explicita e

de um subentendido. Este é seu meio de desestabilizar o outro

[...] fazer o outro sentir a tensdo e a hostilidade, sem que nada seja expresso
neste sentido. S80 as agressOes indiretas, em que o perverso se serve de
objetos: ele pode bater portas, jogar coisas, e depois negar a agressdo. Um
discurso paradoxal deixa o ouro perplexo. Ndo estando muito seguro do que
sente, a tendéncia ¢ caricaturar sua atitude ou justificar-se (HIRIGOYEN, 2002, p.
123).

Os parceiros dos perversos decidem aceitar o sentido literal de tudo que ele diz. O

agressor nunca eleva o tom; manifesta apenas uma fria hostilidade.
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Desqualificar, pois, 0 agressor esvazia da vitima todas as qualidades, dizendo que ela

nao vale nada, até que ela propria ache o mesmo.

Isso se da de forma subjacente e através da comunicagdo néo verbal, olhares
de desprezo suspiros seguidos, subentendidos, alusBes, desestabilizantes ou
malévolas, comentarios desabonadores, criticas indiretas dissimuladas em
brincadeiras, censuras. [...] A partir desta frase — “Vocé é uma nulidade” —
expressa diretamente ou subentendida, a vitima integra esse dado: “ Eu sou
nulo” (HIRIGOYEN, 2002, p. 125).

Impor o proprio poder. O agressor da sempre a impressao de que sabe mais, de ser o

dono da verdade. A tomada de poder se da pela palavra

O discurso do perverso é um discurso totalizante, que se enuncia em sentencas
que parecem universalmente validas. O perverso “sabe”, ele tem razao, e tenta
arrastar o outro para o seu terreno, levando-o a aceitar seu discurso. [...] A
tirania € uma maneira de obter o poder pela for¢a. A opresséo nela € visivel: um
se submete porque o outro tem, visivelmente, o poder. No abuso do poder
direto o objetivo é simplesmente dominar (HIRIGOYEN, 2002, p. 128).

Todas as estratégias séo utilizadas para desqualificar o outro. O agressor, dentro da
empresa, difunde boatos que vao ferir a vitima, mas ela, geralmente, ndo ousa atacar o

perverso.

A segunda fase, da violéncia manifesta, surge quando a vitima reage, tornando seu

odio visivel, num momento em que a vitima da a impressao de escapar do perverso

E uma fase de 6dio em estado puro, extremamente violenta, feita de golpes
sujos e de injdrias, de palavras que rebaixam, humilham, atingem com seu
escarnio tudo que pertence exclusivamente ao outro. Essa armadura de
sarcasmo protege o perverso do que mais teme - a comunica¢édo (HIRIGOYEN,
2002, p. 132).

Assim, “ndao conseguir levar os outros a usarem de violéncia € para 0 perverso um

fracasso, e, portanto, um meio de bloguear a propagagéao do processo” (HIRIGOYEN,



35

2002, p. 138). As consequéncias da ocorréncia desses processos descritos podem ser

funestas para a vitima.

2.2.1 O agressor

Os agressores sao considerados por Hirigoyen (2002) como

[...] psicoticos sem sintomas, que encontram seu equilibrio descarregando em
outro a dor que ndo sentem e as contradi¢cbes internas que se recusam a
perceber. Eles “ndo fazem de propdsito” o mal que fazem, eles fazem mal
porque ndo sabem agir de outro modo para existir. Foram eles préprios feridos
em sua infancia e tentam assim manterem-se vivos. A transferéncia da dor Ihes
permite valorizar-se as custas do outro (HIRIGOYEN, 2002, p. 141).

A perversao leva o individuo a sentir raiva ou ressentimentos, com desejo de vinganca

de todos, se tiver oportunidade para isso.

A forca perversa é a sua insensibilidade. Nao experimentam qualquer escripulo
de ordem moral. [...]. Os perversos podem apaixonar-se por uma pessoa, uma
atividade ou uma ideia, mas esses arroubos permanecem muito superficiais.
Ignoram os verdadeiros sentimentos, em particular os sentimentos de tristeza e
de luto (HIRIGOYEN, 2002, p. 145).

2.2.2 A vitima

A vitima apenas assim se qualifica porque foi escolhida pelo perverso. De acordo com
Hirigoyen (2002, p. 153), ela é inocente do crime pelo qual vai pagar e, mesmo sendo
inocente, ha quem desconfie dela. A vitima ndo tem como agir, por nao ter forcas para
atuar de outra forma, pois a caracteristica do perverso é ter em mira as partes

vulneraveis do outro, “o ponto em que ha debilidade ou uma patologia. Todo individuo
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apresenta um ponto fraco, que se tornara para o perverso o ponto a ser atacado”. Em

verdade, a vitima ndo € masoquista ou depressiva, nem é cumplice do seu agressor.

Da vitima se extrai apenas a substancia. Assim, quando na fase do enredamento, as
vitimas enfrentam a diversas consequéncias como a rendncia, pois assim permitem
manter o relacionamento com o agressor; a confusdo, quando ficam como que
anestesiadas; a davida, na impossibilidade de compreender, permanecem perplexas; o
estresse, que surge com a grande tensao interior por que passam, devido as agressoes
externas; o medo, ja que a reacdo nao é possivel, e 0 assédio se torna cada vez mais
sutii e o isolamento, porque para enfrentar tudo que passa, sentem-se sozinhas
(HIRIGOYEN, 2002):

2.3 As diferentes relacdes de assédio moral na organizacéao

O assédio moral, que pode vir a ser praticado por chefes mediatos e imediatos, bem
como por colegas de trabalho, uma vez que estes devem estar sob o comando do
empregador, atinge o aspecto psicolégico do empregado, que sofre uma pressao muito
grande, afetando diretamente seu ritmo de producdo. A vitima, além sofrer com o
assédio por algum motivo referente ao trabalho, comeca a ser cobrada e assediada
também pela queda de producdo. Com o decorrer do tempo, passa a sofrer pressao
interna para pedir demissao ou dispensa da funcédo exercida (HIRIGOYEN, 2002, 2011;
FREITAS, 2001, 2007; GUEDES, 2008; BARRETO, 2006).

Em uma primeira andlise, pode parecer que o assédio moral somente é praticado de
cima para baixo isto €, de um superior para um subordinado. Apesar de ser 0o mais
corriqueiro, ndo é exclusivo. Hirigoyen (2002; 2011), a partir de um aprofundado estudo
do assédio moral no ambiente laboral, correlacionou suas principais configura¢cdes com

suas motivacgoes.
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2.3.1 Asseédio vertical descendente ou estratégico

Existem diferentes tipos de assédio moral. O mais comum € aquele denominado

“assédio vertical”.

Verifica-se 0 assédio moral de tipo vertical durante a execucdo do contrato de
trabalho quando a violéncia psicologica é praticada de cima para baixo,
deflagrada pela direcdo da empresa ou por um superior hierarquico contra o
empregado (GUEDES, 2008, p. 39).

Ele acontece nas hierarquias autoritarias, onde predominam condutas negativas,
relacBes desumanas e aéticas de longa duracéo, dirigidas por um ou mais chefes a um
subordinado, desestabilizando-o em relacdo ao ambiente de trabalho e a proépria

organizagao.

Para Hirigoyen (2002), quando um superior agride um subordinado h& consequéncias
muito mais graves a saude dele do que quando o subordinado € agredido pelos
proprios colegas de trabalho. Neste caso, a vitima se sente enganada por todos que

assistem as agressdes continuas sem interferir

[...] pois a chefia raramente propde uma solucdo direta [...]. A solu¢é@o proposta
€, na melhor das hip6teses, uma mudanca para o outro posto, sem que se
pergunte se o interessado esta de acordo (HIRIGOYEN, 2002, p. 67).

A agresséao é clara, pois um superior hierarquico esmaga seus subordinados com seu

poder. E um modo de aquele pequeno chefe valorizar-se.

De acordo com Guedes (2008), o assédio moral de natureza vertical ou estratégico, é

[...] desencadeado pelo empregador e tem como objetivo afastar um
empregado, que por um motivo ou por outro, tornou-se indesejado para a
organizagdo. Sado frequentes o0s casos de assédio moral em seguida ao
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cumprimento de uma sentenga de reintegracdo do emprego (GUEDES, 2008, p.
24).

A principal caracteristica deste tipo de assédio € seu carater excludente, utilizado pela

hierarquia como elemento principal na relag@o entre o agressor e a vitima.

2.3.2 Assédio horizontal

O assédio horizontal envolve uma perseguicdo realizada pelos préprios colegas de

trabalho.

Guedes (2008) relaciona o assédio horizontal a um tipo de perversao que pode decorrer
da competitividade e, também,

[...] da preferéncia pessoal do chefe — porventura gozada pela vitima a inveja, o
preconceito racial, a xenofobia, razdes politicas ou religiosas, a intolerancia pela
opcao sexual ou o simples fato de a vitima ser ou comportar-se de modo
diferente do conjunto dos colegas. Essa forma de psicoterror tanto ocorre de
forma individual quanto coletiva (GUEDES, 2008, p. 40).

O assédio horizontal € da mesma hierarquia. Os grupos tendem a nivelar os individuos
e tém problemas em conviver com as diferencas, como aquelas relacionadas a

orientacdo sexual, raca, religido ou sexo.

Em certas categorias tradicionalmente reservadas aos homens, ndo é facil a
uma mulher fazer-se respeitar quando chega. Sao brincadeiras grosseiras,
gestos obscenos, menosprezo por tudo que ela diz,ha recusa a levar seu
trabalho em consideracéo (HIRIGOYEN, 2002, p. 70).

Isso é frequente quando dois empregados disputam um mesmo cargo ou quando surge
0 sentimento de inveja em relacdo a alguém que tem alguma coisa que 0os demais nédo
possuem. Isso pode ocorrer por inveja, intolerancia racial, xenofobia, motivacdes

politicas e religiosas, opcdo sexual ou comportamento contrastante com o grupo. A
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agressao podera ser individual, partindo de um Unico colega, ou coletiva, quando a
vitima torna alvo do grupo todo (HIRIGOYEN, 2002, 2011).

2.3.3 Assédio ascendente

Para Guedes (2008), entre os tipos de assédio moral destaca-se um totalmente
improvavel e de dificil aceitagé@o, devido a sua originalidade. Trata-se do assédio moral
ascendente, que se caracteriza por ser exercido pelo subordinado em relacdo a seu

superior hierarquico.

Uma de suas caracteristicas pode ser entendida como

[...] a violéncia de baixo para cima geralmente ocorre quando um colega é
promovido sem a consulta dos demais, ou quando a promoc¢&o implica um
cargo de chefia, cujas fungbes os subordinados supdem que o promovido ndo
possui méritos para desempenhar (GUEDES, 2008, p. 42).

Hirigoyen (2002) descreve que este tipo de assédio é o mais dificil para a vitima

[...] pode dar-se no caso de uma pessoa vinda de fora, cujo estilo e métodos
sejam reprovados pelo grupo, e que ndo faca o menor esfor¢co no sentido de
adaptar-se ou impor-se a ele. Pode ser também o caso de um antigo colega
gue tenha sido promovido sem que o servico tenha sido consultado
(HIRIGOYEN, 2002, p. 74).

Hirigoyen (2011, p. 114) explica que as vitimas “ndo sabem para onde se dirigir para se
defender”. O Caso de Eva, descrito por Leymann (1990), é considerado o primeiro caso
de mobbing descrito pela literatura. O assédio ascendente € mais dificil, pois o poder
diretivo do empregador e seus gerentes € mais evidente. Contudo, “ndo obstante a
insignificancia estatistica do mobbing ascendente, a crueldade da violéncia praticada

nao é menor do que aquela verificada nos demais tipos” (GUEDES, 2008, p. 42).
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2.3.4 Assédio misto

No assédio misto, segundo Hirgoyen (2011), é necessario identificar quem é o principal
agressor. Ocorre quando o subordinado é agredido, simultaneamente, por superior e
colegas. “A pessoa passa a ser considerada responsavel por tudo que da errado. Bem
depressa ninguém mais a suporta e, mesmo que alguns nao sigam a opinido do grupo,
nao ousam denunciar” (HIRIGOYEN, 2011, p. 114).

Apds muito tempo vivenciando essa situacao, o comportamento da vitima se modifica e

ela se torna rejeitada por todos.

O que se verifica em todos os tipos de assédio apresentados € que o fenbmeno envolve
um conjunto de préticas de violéncia que levam as vitimas ao isolamento, a
depreciacdo do seu trabalho, ao prejuizo de sua reputacdo, a perseguicdo da pessoa
de forma reiterada, perversa e insidiosa (GUEDES, 2008; HIRIGOYEN, 2002, 2011).

Corréa e Carrieri (2005) pesquisaram o caso de assédio moral em que as vitimas nao
aceitaram os desmandos do superior hierarquico e resolveram denuncia-lo a Justica do
Trabalho. Os autores atribuem o crescimento do nimero de pesquisas sobre o tema as
proprias demandas constantes nas organizacdes, que exigem do trabalhador maior
produtividade e cumprimento de metas. Nesse ambiente, verifica-se que as relacdes se
tornam cada vez mais interpessoais. Aumenta a cobranca por parte dos gestores, que,

em alguns casos, nao leva em consideracdo a legalidade e a dignidade da pessoa.

No ambiente de trabalho, tornaram-se constantes as queixas dos trabalhadores,
configurando desde a simples dificuldade de relacionamento com os colegas e com as
chefias até a ocorréncia de perseguicdo e discriminagdes que caracterizam o assedio

moral. O trabalhador busca, cada vez mais, seus direitos, sejam nas discussbes no
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proprio ambiente de trabalho, seja no Poder Judiciario, por meio de agdes trabalhistas,
para garantir seus direitos (CAIXETA, 2010; HELOANI, 2004).

Todos esses reflexos negativos levaram os trabalhadores humilhados e discriminados
dentro das organizagcbes a buscar seus direitos na Justica do Trabalho. Com isso, as
acOes de dano moral e de assédio moral cresceram, e 0s muitos julgados estdo sendo
embasados nos autores de referéncia de estudos sobre o tema na Administracao
(CAIXETA, 2010; GUEDES, 2008).

2.4 Assédio moral: legislacéo e justica

Diversos paises ja possuem leis especificas para criminalizar o assédio moral no
trabalho. E o caso da Alemanha, Italia, Franca, Australia, Estados Unidos e Suica
(GUEDES, 2008).

No Brasil, ndo ha legislacédo que tipifigue o assédio moral no ambito federal. Isso se da
somente em legislacBes estaduais e municipais. A questdo é tratada indiretamente,
fazendo parte do acervo juridico nacional dos direitos fundamentais. No artigo 5° da
Constituicdo Federal de 1988 (CF), os incisos V e X abrangem os assédios sexual e
moral, respectivamente. O artigo 483 da Consolidacdo das Leis Trabalhistas e os
artigos 138, 139 e 140 do Codigo Penal Brasileiro tratam de crimes contra a honra, na
esfera da callnia, difamacédo e injuria. Também se destaca o artigo 146 do Cddigo
Penal, que trata do constrangimento ilegal. Todos eles podem ser aplicados ao assédio.

As legislacdes pioneiras que tratam do assédio moral foram a do Rio de Janeiro e a de
Séo Paulo, no municipio de Iracemapolis. Contudo, existem inUmeros projetos de lei em

tramitacdo no Congresso Nacional sobre o tema.

Em Minas Gerais, existe uma lei de assédio moral para os servidores publicos,

publicada em 2011. A Lei Complementar 117, de 11 de janeiro de 2011, contém 13
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artigos e dispBe sobre a prevencdo e a punicdo do assédio moral na administracao
publica estadual de Minas Gerais. Ela traz o conceito no art. 3°.

Art. 3° Considera-se assédio moral, para os efeitos desta Lei Complementar, a
conduta de agente publico que tenha por objetivo ou efeito degradar as
condicdes de trabalho de outro agente publico, atentar contra seus direitos ou
sua dignidade, comprometer sua salde fisica ou mental ou seu
desenvolvimento profissional (MINAS GERAIS, 2011, p. 1).

De acordo com Freitas (2001, p. 10), “do ponto de vista juridico, a construgdo de um
aparato legal tem provocado acalorados debates e vé-se que varios municipios
brasileiros tém buscado ajustar as suas leis para criminalizar essas praticas”. E o caso
do municipio de Iracemépolis, que produziu a primeira lei municipal brasileira sobre
assédio moral, a Lei 1.163/2000, que versa sobre o assédio moral nas reparticbes

publicas.

Apesar da falta de legislacdo especifica sobre assédio moral no ambito federal, ha
legislacbes municipais e estaduais que estdo revendo os valores do trabalhador.
Existem, também, diversos artigos que tratam de puni¢cao contra a honra e a imagem da
pessoa, como no Codigo Penal, os quais séo utilizados para impedir que tal fenbmeno
seja cometido pelos seus gestores e, caso isso aconteca, a vitima seja ressarcida.

Muitos municipios e outros estados além de Minas Gerais ja possuem legislacéo

especifica sobre o assédio moral.

O Quadro 2 mostra o numero de leis ja aprovadas no Brasil sobre assédio moral.
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Numero de leis aprovadas no Brasil

Locais onde ha leis aprovadas
sobre assédio moral

49 leis aprovados nos municipios brasileiros sobre assédio
moral

Desde 2000, primeiramente, foi na
cidade de Iracemapolis em Sao
Paulo. Depois, seguem, em ordem
alfabética: Amparo, Araraquara.
Bagé, Balneario de Camburiu,
Bombinhas, Botucatu, Brasilia,
Campina Grande do Sul,
Campinas, Capéo da Canoa,
Cascavel, Conchas, Contagem,
Divinépolis, Fazenda Rio Grande,
Foz do Iguacu, Gaspar, Gravatali,
Guarulhos, llha Bela,
ltaquaquecetuba,Joboticabal, Juiz
de Fora, Londrina,Marica,
Martinépolis, Monte
Aprazivel,Natal, Osasco, Osorio,
Pinhais Po4, Praia Grande,

Porto Alegre,Rezende, Ribeirdo
Preto, Rolim de Moura, Salvador,
Santa Maria. Santana de Parnaiba,
Séo Caetano do Sul, S&do Gabriel
do Oeste, Sao Paulo, Sete Lagoas,
Sidrolanida, Sorriso, Suzano,
Viaméo, Ubatuba

5 leis estaduais

Rio de Janeiro, Minas Gerais, Rio
Grande do Sul, Sdo Paulo, Mato
Grosso

Uma lei federal para caso especifico de empréstimos no
BNDES

Lei veda empréstimos do Banco
Nacional de Desenvolvimento
Econdmico e Social (BNDES) a
empresas que tenham prética de
assédio moral- Lei 11.948, de 16 de
junho de 2009

Fonte: Adaptado pela autora (BRASIL, 2013; CAIXETA, 2010; GUEDES, 2008).

A conduta nada ética de alguns gestores faz com que os empregados que sofrem

assédio procurem cada vez mais o Poder Judiciario. Por isso, a Justica do Trabalho

apresenta em seus julgados o “reconhecimento de que o empregado passou por

assédio moral, quando da realizagdo de suas atividades contratadas” (COUTINHO,

2004, p. 48).
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Uma legislacdo mais rigida ndo seria necessaria se houvesse melhores condi¢des de
trabalho e uma escolha mais prudente de gestores por parte das organizacdes
(BARRETO, 2006).

O assédio moral na empresa agrega dois elementos essenciais a sua manifestacdo: o
abuso de poder; e a manipulacdo perversa. Se, de um lado, o abuso de poder pode ser

facilmente desmascarado, de outro, a manipulacéo insidiosa causa maior devastacao.

Peli e Teixeira (2006) defendem que o tratamento injusto e indigno por parte dos
superiores hierarquicos pode causar danos irreparaveis a saude dos trabalhadores.
Fica evidente que, em um ambiente doentio e contaminado pela pratica ndo combatida
ha graves consequéncias, como o aumento de empregados que se desmotivam, que
ficam estressados e que se tornam menos produtivos, 0 que gera enorme prejuizo para

a organizagao.

Para impedir o alastramento do assédio moral no ambiente de trabalho, medidas
deverdo ser tomadas dentro e fora das organizagcbes. Devem ser consideradas mais

importantes aquelas que contribuem para a prevencédo do assédio moral.

O proprio Estado deveria contribuir com uma legislacdo na qual se tipifigue o assédio
moral na esfera federal, incorporando a nova lei ao ordenamento juridico trabalhista.
Isso permitira maior clareza do fendmeno, a amplitude do apoio as vitimas e a san¢ao
aos agressores.

E importante observar as atitudes dos gestores, pois, conforme Freitas (2007, p. 9),
“‘quem paga a conta do assédio moral no trabalho?” Essa conta acaba sendo paga por

toda a sociedade, incluindo as organizagdes, a vitima e as pessoas proximas a vitima.

Os resultados dos processos judiciais que envolvem alega¢cfes de assédio moral
favoraveis ao empregado geram, basicamente, trés tipos de reparacdo. Primeira,
rescisdo indireta do contrato de trabalho, hipotese semelhante a justa causa, s6 que em

favor do empregado, na qual ele se demite, mas mantém o direito ao recebimento de
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todas as verbas rescisérias como se tivesse sido dispensado sem motivacdo. Segunda,
indenizacdo por danos morais e assédio moral, que, na esfera trabalhista, visa a
protecdo da dignidade do trabalhador. Terceira, indenizacdo por danos materiais, nos
casos em gue 0s prejuizos psicologicos causados ao trabalhador sdo muito graves, a

ponto de gerar gastos com remédios e tratamentos (MARTINS, 2004).

2.5 Assédio moral do ponto de vista juridico: o contrato de trabalho

Ao longo dos tempos, as formas de trabalho se aperfeicoaram quanto aos meios e as
finalidades, sempre objetivando um beneficio pessoal, como moradia, lazer,

alimentacéo e habitacdo, ou social, em que se beneficiam outros membros da familia.

O trabalho ndo se confunde com o emprego. Para todo o trabalho havera um
trabalhador, mas nem sempre haverd um empregado. Para que este exista, faz-se
mister a existéncia de um empregador, que delega, por meio de um contrato, parte da
cadeia de producdo de bens e/ou servicos, mediante remuneracdo e subordinacdo a
suas ordens patronais (MARTINS PINTO, 2004).

Como a proposta deste estudo é analisar os julgados pelo Tribunal Superior do
Trabalho nas decisbes sobre assédio moral, fazem-se necessaria identificar as
definicbes de empregado e de empregador delimitadas na Consolidacdo das Leis
Trabalhistas (CLT). Nos termos do art. 3° da CLT, “considera-se empregado toda
pessoa fisica que prestar servico de natureza ndo eventual a empregador, sob a

dependéncia deste e mediante salario” (BRASIL, 1943).

Acrescenta Saraiva (2009) que o contrato de trabalho € uma

[...] relac@o tipica de trabalho subordinado a denominada relagdo de emprego,
em que se encontram presentes 0s requisitos caracterizados do pacto laboral,
sendo, nos dias atuais, a mais comum e importante relagdo de trabalho
existente (SARAIVA, 2004, p. 74).
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O empregador, nos termos do art. 2°, caput, da Consolidacdo das Leis Trabalhistas
(CLT), é considerado “a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da
atividade econbmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servigos”
(BRASIL, 1943).

A relacdo de emprego significa o “vinculo empregaticio existente entre empregado e
empregador. Trata-se, assim, do contrato individual de trabalho” (GARCIA, 2010, p.
139).

O contrato individual de trabalho é o vinculo que se realiza entre empregado e

empregador, sendo que o empregado € somente pessoa fisica.

O conceito de contrato de trabalho esta descrito no art. 442 da Consolidacao das Leis
Trabalhista como “[...] o acordo tacito ou expresso correspondente a relacdo de
emprego” (GARCIA, 2010, p. 58). Portanto, o consentimento a que se refere o artigo
pode ser expresso ou subentendido, Isso significa que ndo é necessario escrever um
contrato de emprego para as pessoas assinarem para ter validade. Ele pode ser verbal
ou tacito, bastando para isso uma pessoa comecar a prestar servico para a outra com
as caracteristicas de relacdo de emprego.

O contrato individual de trabalho é bilateral, feito entre duas partes; consensual, quando
se da em forma de acordo; oneroso, pois gera custos entre 0os contratantes; e é de trato
sucessivo, ou seja, realizado de forma continua. Por isso, tem o empregado a
obrigacdo de prestar os servicos para receber seu salario. O empregador paga o salario
depois de receber a prestacdo de servigcos realizados pelo empregado (MARTINS
PINTO, 2004).

As partes no contrato sado obrigadas a cumprir os ajustes estabelecidos: “esta o
empregado submetido ao poder hierarquico e disciplinar do empregador. Fica, portanto,
subordinado ao empregador’ (MARTINS PINTO, 2004, p. 129).
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O contrato gera entre as partes o principio da probidade e o da boa-fé. Nao pode o
empregado deixar, por exemplo, de observar as normas de seguranca. Ele deve ser
diligente, pontual e zelar pelo bom andamento do servico prestado. Também tem que
guardar sigilo, se o contrato o exigir, e ndo pode concorrer com o empregador em suas

atividades.

De outro lado, o empregador deve observar as normas de seguranca e medicina e tem
de proporcionar todos 0os meios adequados para o cumprimento deste contrato, que

pode ser feito por prazo determinado ou indeterminado (MARTINS PINTO, 2004).

Uma das obrigac6es do empregador prende-se a assinatura na Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social (CTPS). Esta determinacdo esta descrita no art. 29 da CLT, que
estabelece que a apresentacdo deste documento se efetiva no inicio do contrato de
trabalho e tem que ser feita pelo trabalhador ao empregador que o admitir. Este ter4 48
horas para anotar a data de admisséo e indicar a remuneracdo acordada, as horas de
trabalho e, caso haja, condi¢cbes especiais. Tudo isso cria um vinculo de emprego
(GARCIA, 2010).

2.5.1 Disting¢des entre relacdo de emprego e relacéo de trabalho

O vinculo entre empregado e empregador é de natureza contratual, ainda que no ato
que lhe dé origem nada tenha sido ajustado. Ou seja, desde que a prestacéo de servico
tenha se iniciado sem oposi¢cdo do tomador, serd considerado existente o contrato de
trabalho. “De certo que ninguém sera empregado ou empregador sendo em virtude de
sua propria vontade” (SARAIVA, 2009, p. 75).

A distincdo do termo assédio moral é de extrema importancia para definir sua
gravidade, porque a relacdo de emprego € aquela em que ha o empregado subordinado
e um empregador ao qual ele se subordina. Ja na relacdo de trabalho o que se tem séo
duas partes de um contrato, que ndo possuem subordinacdo uma a outra, e sim a

obrigacdo de cumprir o contrato estabelecido num periodo de tempo (SARAIVA, 2009).
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Barros (2005) define que a relacdo de emprego tem natureza contratual exatamente

porque é gerada pelo contrato de trabalho.

Os principais elementos desta relacéo juridica € que um dos sujeitos (0 empregado)
tem o dever juridico de prestar os servicos em favor de outrem pessoalmente. A
natureza desse servico € nao eventual, pois ele deve ser necessario a atividade normal
do empregador. O trabalho executado pelo empregado tem que ser remunerado< Poe
fim, o empregado fica subordinacdo juridicamente a prestacdo de servicos que sera
executada para o empregador (SARAIVA, 2009).

Constata-se, portanto, que somente a relacdo de emprego estara sujeita ao contrato de
trabalho regido pela CLT e, consequentemente, ao assédio moral. Por isso, em caso
de descumprimento das normas por parte dos gestores, poderd o empregado recorrer a

Justica do Trabalho.

2.6 Poder diretivo

As organizacles, na esfera atual, focalizam-se na competitividade para o alcance de
metas. Além disso, o processo moderno de gestdo, no qual o desemprego e a exclusao
social aparecem, faz surgir um ambiente organizacional autoritario, o0 que provoca o

estresse e a inseguranca para manter o emprego (CORREA; CARRIERI, 2005).

Apesar de o empregador ter o poder diretivo ja a partir do momento que contrata o
empregado, também conhecido como “poder de comando”, o empregador ndo pode
entender esse comando sem restricbes impostas. H& separagéo possivel entre a forca
de trabalho e o homem que trabalha, inclusive pela Constituicdo da Republica de 1988,

em seu artigo 7°

[...] séo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a
melhoria de sua condicdo social: | - relacdo de emprego protegida contra
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despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei complementar, que
prevera indenizagcdo compensatoria, dentre outros direitos (BRASIL, 1988).

Todavia, existe por parte de alguns empregadores, ou de quem esti no poder diretivo
do empregado, a utilizacdo desse comando de forma negativa, abalando, fisica e

emocionalmente, a estrutura do empregado. O assédio

[...] expressaria o sentido de insisténcia impertinente, perseguicdo, pretensao
constante em relagdo a alguém [...] (COUTINHO, 2004, p. 71).

Para realizar o poder diretivo sem se utilizar do assédio moral, o Direito brasileiro prevé
sancdes disciplinares, que se traduzem em adverténcia/repreensao, suspensao e, até,
dispensa do empregado por justa causa. Porém, ndo sdo admitidas pela legislacéo
trabalhista brasileira a multa salarial e a transferéncia punitiva. Contudo, podera o
empregador suspender o empregado das atividades

[...] limitada a 30 dias consecutivos, conforme o art. 474 da CLT. Expedido esse
periodo, tem-se o exercicio abusivo do poder disciplinar pelo empregador,
importando em motivo para a despedida indireta pelo empregado (GARCIA,
2010, p. 576).

7

A finalidade das sancfes disciplinares € restabelecer o equilibrio na execucdo do
trabalho, permitindo que a empresa atinja os seus fins. Uma das condi¢cdes de sua
aplicacdo é a imediatidade. Falta ndo punida em lapso de tempo razoavel, que nao
ultrapasse quinze dias, presume-se perdoada (perdao tacito) e ndo podera ser invocada

em momento posterior, como justificativa para qualquer sanc¢éo (FEIJO, 2012).

O empregador somente estd autorizado a aplicar adverténcia, suspensédo e dispensa
por justa causa se tiver embasamento legal. A dispensa por justa causa € aplicada

tendo em vista a falta disciplinar cometida pelo empregado (GARCIA, 2010).

Para aplicar a dispensa por justa causa, o0 empregador cumpre regras taxativas e que
somente podem ser aquelas descritas no art. 482 da Consolidacdo das Leis

Trabalhistas (CLT). As faltas sdo: ato de improbidade, incontinéncia de conduta ou mau
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procedimento, negociacdo habitual, por conta propria ou alheia, sem permissdo do
empregador, condenagéao criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha
havido a suspensédo da execuc¢ao da pena, desidia, embriaguez habitual ou em servico,
violacdo de segredo de empresa, ato de indisciplina ou insubordinacdo. Também se
qualificam o ato lesivo contra a honra e a boa fama ou ofensas fisicas contra
empregador e superior hierarquico, salvo em caso de legitima defesa, préatica de jogos
de azar e atos atentatérios a seguranca nacional (BRASIL, 1943; SCHWARZ, 2007).

Qualquer outra forma de punigcédo pode levar a indenizacdo por dano moral, descrita no
artigo 5°, X, da Constituicdo da Republica de 1988, que determina ser inviolavel a vida
privada, a intimidade, a honra e a imagem das pessoas. Caso haja violacdo desses

preceitos, € assegurada a indenizacdo pelo dano material e moral (NOVELINO, 2009).

Diretamente proporcional ao poder de punicdo do empregador, o empregado podera
nao cumprir e resistir caso as ordens atentem contra sua pessoa, sua honra, sua
intimidade ou sua dignidade. O dever de obediéncia do empregado esta ligado a uma
obrigagdo contratual. Seria atentatorio a dignidade do ser humano obedecer a ordem
fora dos limites da destinacdo econdmica da prestacdo do trabalho. Essa dignidade
também é constitucional e estd no art. 1°, lll, CF/88, como fundamento do estado
democratico brasileiro (SCHWARZ, 2007).

Quando ha por parte de quem dirige ou comanda 0s negdécios da empresa uma atitude
perversa para com seus subordinados, ocorre um conflito que pode levar a agbes
judiciais para o ressarcimento do dano moral ou assédio moral sofrido durante o

contrato de trabalho

O assédio é sempre resultante de um conflito. Resta saber se esse conflito
provém do carater das pessoas nele envolvidas, ou se est4 inscrito na propria
estrutura da empresa. Nem todos os conflitos degeneram em assédio. Para que
isso aconteca, € preciso conjuncdo de varios fatores: desumanizacdo das
relacdes de trabalho, onipoténcia da empresa, tolerancia ou cumplicidade para
com os individuos perversos (HIRIGOYEN, 2002, p.102).
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Os assalariados sdo sempre vitimas de desconsideragdes por parte de quem gerencia
gue podem influenciar negativamente sua autoconfianca (HIRIGOYEN, 2011).

Comprovada a ocorréncia do assédio moral, devem ser indenizados os danos dele
advindos (FEIJO, 2012).

O assédio moral do empregador consiste no uso indevido do poder diretivo sobre o
empregado que esta sob suas ordens. O empregado pode sofrer san¢fes, desde que
previstas na Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), conforme o art. 482 e incisos
subsequentes. Outras sancBes podem ser consideradas assédio moral (GARCIA,
2010).

O empregador também pode usar o assédio moral para provocar a demissdo de um
trabalhador que esta incomodando o ambiente com reivindicacdes, ou que nao rende o

suficiente, ou que nao alcanca as metas estabelecidas (CAVALCANTI, 2005).

O empregador deve dar ordens ou sanc¢des para seus empregados somente visando ao
andamento legal dos servicos da sua empresa. O poder de controle consiste na
faculdade de fiscalizar as atividades profissionais de seus empregados.

O trabalhador ndo pode ser visto como um objeto que vende sua forca de trabalho. Ele
deve ser tratado como um individuo com sentimentos, direitos e deveres, dotado de
vontades e valores pessoais. O assédio moral desvirtua o dirigismo contratual e camufla
praticas despreziveis no Direito do Trabalho (GUEDES, 2008).

O assédio moral, com fulcro no capitalismo desmedido e em praticas abusivas, acarreta
doencas, queda de producdo e demissdes voluntarias, revelando a violéncia para com

0 empregado (BARRETO, 2006).

Descreve Barreto (2006):
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A manifestacdo da doenca e a gravidade do adoecer refletem tanto no lugar
gue homens e mulheres ocupam nas relagbes de produ¢do como o modo de
vida social [...]. Sentir-se humilhado € sentir-se indtil, incapaz, inferior,
fracassado, um lixo, um ninguém, um zero (BARRETO, 2006, p. 51).

A pratica do assédio moral leva a perda do sentido em relacdo a fungéo do agredido,
seja como profissional ou como ser humano, pois a ele ndo sao explicados os motivos
da humilhacéo protagonizados pelo superior ou pelos colegas. Tudo o que lhe resta &
suportar 0 que levou o agressor a praticar tais atitudes e tentar corrigir seu

comportamento, muitas vezes, em vao (GUEDES, 2008).

O empregado que se sentir lesado pela conduta do empregador podera pedir a rescisao
do contrato de trabalho de forma indireta. Isso significa que podera dar justa causa ao
empregador e receber todas as verbas trabalhistas como se tivesse sido mandado

embora da empresa. A garantia legal esta descrita no artigo 483 da CLT.

A primeira hipotese é a exigéncia de realizar servicos superiores as forcas do
empregado. A segunda é a exigéncia de realizar servigcos defesos em lei. A terceira é a
exigéncia de realizar servigos contrarios a moral. A quarta é a exigéncia de realizar
servicos alheios ao contrato de trabalho. A quinta é a exigéncia de submeter-se a rigor
excessivo por parte do empregador ou de seus superiores hierarquicos. A sexta € a
exigéncia de correr perigo de mal consideravel, como trabalhar em local que venha a
colocar em risco a sua saude. A sétima vincula-se ao descumprimento das obrigacfes
contratuais, como a falta de pagamento do salério ou o ndo pagamento do Fundo de
Garantia por Tempo de Servico (FGTS). A oitava prende-se a ofensa a honra e a boa
fama do empregado ou de sua familia por parte dos gestores. A nona diz respeito as
ofensas fisicas, salvo em caso de legitima defesa. A décima “trata do fato de o
empregador reduzir o trabalho do empregado, sendo este por peca ou tarefa, de modo
a afetar sensivelmente a importancia dos salarios” (MARTINS PINTO, 2004, p. 392).

E importante e necessario que os gestores conhecam as normas trabalhistas, para
assegurar que haja na organizacdo um limite do poder diretivo e, consequentemente, a

reducéo ou extincdo do assédio moral dentro da empresa.
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2.7 Pesquisas recentes sobre o assédio moral no Brasil

Desde que o termo assédio moral comecgou a ser pesquisado no Brasil, primeiro, pela
dissertacdo de mestrado da meédica Margarida Barreto, em 2000, pela Pontificia
Universidade Catdlica de S&o Paulo, o estudo do fenémeno cresce em diversas areas
do conhecimento (BARRETO, 2006).

Outro estudo importante foi desenvolvido por Rodrigues (2010), que analisou as
publicacdes sobre assédio moral no Brasil, classificadas como Al, A2, B1 e B2, em
periddicos pertencentes ao Sistema Qualis, no periodo de 1996 a 2010, identificando 14

artigos em 59 periddicos brasileiros.

Na visao de Rodrigues (2010), uma autora de relevancia que se destacou foi Maria
Ester de Freitas, que publicou 4 dos 14 artigos. Um dos artigos relevantes foi o
publicado em 2001, na Revista de Administracdo de Empresas, que trouxe a discussao
referente ao assédio moral e ao assédio sexual nas organiza¢cfes. Outros autores ainda

se destacaram, como Barreto (2006); Heloni (2004); Carréa e Carrieri (2007).

Para complementar a importancia que os autores estao tratando o tema, foi realizada
pesquisa em trés enderecos eletronicos de relevancia académica, nos quais se
pesquisaram os artigos cientificos, teses e dissertacbes sobre assédio moral nos

ultimos anos.

No site da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes)?,

constatou-se que o termo assédio moral foi utilizados em 59 artigos.

Na andlise da Scientific Electronic Library Online (Scielo)’, o mesmo termo foi
encontrado em 37 periddicos.

Em relacéo a essas duas bases tem-se uma sintese no Quadro 3, a seguir

! http://www.capes.gov.br/
2 http://www.scielo.org/php/index.php



Quadro 3 - Referéncias sobre estudos do assédio moral no Brasil entre 2010 e 2012

Autores Titulo Publicacéo Obijetivo
ANDRADE de Estruturacao Revista O artigo trata do processo de
Jackeline de Intersubjetiva  do | Organizagfes em institucionalizacdo do combate ao

Amantino; TITO

Assédio Moral: Um

Contexto, 2012,

assédio moral no trabalho no

Flavia Regina de Estudo do | Vol.8, p.1 contexto das organiza¢Bes bancarias
Carvalho Contexto das brasileiras.
Organizagdes
Bancaria
CARAN, Vania Assédio moral | Ata Paulista de | Identifica a existéncia de assédio
Claudia Spoti; entre docentes de | Enfermagem, 2010, | moral (AM) entre os docentes de
SECCO, lara instituicdo publica | Vol.23, p.737 uma instituicdo publica de ensino
Aparecida de de ensino superior superior do Brasil.
Oliveira; do Brasil
BARBOSA, Dulce
Aparecida;
Robazzi, Maria
Lucia do Carmo
Cruz
SOSSELA, As consequéncias | Revista Tem por objetivo avaliar as
Michelle Leitao; do assédio moral Uniandrade, 2011, consequéncias do assédio moral
NEVES Eduardo para trabalhadores, | Vol.12, p.17 para trabalhadores, organizagdo e
Borba organizacao e governo. Para tanto, foi realizada
governo uma revisdo da literatura, a fim de
compreender a problematica
levantada. O assédio moral pode
acarretar problemas para a salde
fisica e mental do trabalhador,
podendo leva-lo ao afastamento de
suas funcdes.
SANTOS, Finazzi Tentativas de Revista de Situagbes constrangedoras no
Marcelo Augusto; suicidio de Administracéo trabalho e assédio moral nos
SIQUEIRA; Marcus | bancarios no Contemporéanea - bancérios, relacionadas com o poder

Vinicius Soares;

contexto das

RAC, Set/Out.,

ou como medidas punitivas.

MENDES, Ana reestruturagdes 2010, Vol.14, p.925
Magnolia produtivas
MEURER, Bruna; Problematizando Psicologia: Ciéncia | O estudo  problematizou 0s
STREY, Marlene as praticas e Profissdo, 2012, | discursos e estere6tipos produzidos
Neves psicologicas no Vol.32, p.452 pelas ciéncias que incidem sobre
modo de homens e mulheres que praticam ou
compreender o gue sao vitimas do assédio moral.
fendmeno assédio
moral
GARCIA, Ivonete Assédio moral no Psicologia & Tratou do assédio moral em uma
Steinbach; TOLFO, | trabalho: uma Sociedade, 2011, andlise no ambiente de trabalho
Suzana Da Rosa responsabilidade Vol.23, p.190

coletiva Moral

FONTES ,Katia
Biagio; PELLOSO,
Sandra Marisa;
CARVALHO Maria
Dalva de Barros

Tendéncia dos
estudos sobre
assédio moral em
trabalhadores de
enfermagem

Revista Gaucha de
Enfermagem, 2011,
Vol.32, p.815

Realizou um estudo de revisdo
integrativa da literatura com o
objetivo de analisar o conhecimento
produzido sobre o assédio moral na
enfermagem, apresentado em
publicacbes nacionais e
internacionais.

Fonte: Dados da pesquisa (CAPES, 2013; SCIELO, 2013).
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A terceira busca foi realizada no endereco eletronico da Biblioteca Digital Brasileira de
Teses e Dissertacdes (BDTD)® sobre assédio moral nas organizacdes. A partir dela,
verificou-se que o termo foi utilizado em 29 teses e dissertacdes registradas a partir de
2004. Destas, serdao apresentados, em ordem decrescente, entre outubro de 2013 e
janeiro de 2010, os pontos mais importantes observados nos estudos sobre o assédio
moral nas organizacdes e a abordagem dos pesquisadores.

Na tese Da perspectiva do assédio moral e saude no trabalho do servidor publico do
judiciario: implicacdes psicossociais, Arenas (2013) buscou analisar possiveis préaticas
de assédio moral no Poder Judiciario de um estado da regido Norte, com foco no modo
como se manifesta esse assédio e quais as consequéncias legais e psicossociais na
vida dos seus servidores. A autora abordou as relaces e a organizacao do trabalho, a
relacdo de subordinagéo, de poder, do abuso de poder, do abuso de autoridade, do
poder disciplinar e do poder hierarquico.

No estudo foi realizada uma pesquisa do tipo survey. De 2.551 questionarios
distribuidos, apenas 198 foram respondidos, dos quais 67% declararam sofrer ou terem
sofrido assédio moral. O perfil mais assediado foi do sexo feminino e servidores que
tinham mais de trés anos de servico. Na conclusdo Arenas (2013) confirmou que as
praticas de assédio que mais se destacaram foram por cumprimento de metas,

sobrecarga de trabalho, desrespeito e humilhacfes a que é submetido o servidor.

Mendonca (2013) defendeu a dissertacdo Relagcbes que dilaceram oportunidades: o
espaco invisivel entre o eu e o0 outro realizou a andalise do ambiente de trabalho.
Segundo a autora, nessas relacdes se nota a légica da dominacdo assinalada pela
estruturacao de alibis, que, em vez de repudiarem comportamentos insidiosos, acabam
por estimula-los. O espaco do trabalho, portanto, a partir da epidemia do assédio moral,
deixa de valorizar a experiéncia humana, rica e profunda, subjugando-a & mordaca do
medo. Os resultados mostraram divergéncias expressivas nas categorias entre a Gtica

das vitimas e a dos gestores. Para a alternativa do problema a pesquisa aponta que a

® http://bdtd.ibict.br
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melhor conduta adotada para tentar resolver os conflitos foi a realizacdo da mediagcao

preventiva.

Cahu (2012) estudou as situacdes de assédio moral vivenciadas por enfermeiros no
ambiente de trabalho, constatando que o assédio moral ocorre com frequéncia nas
relacbes de trabalho dos enfermeiros, sendo o mais frequente o assédio vertical
descendente. Também verificou que os participantes conversavam sobre as agressoes
sofridas, principalmente com os familiares e, que, em se tratando do sexo do agressor,
51,72% eram do sexo feminino. O assediador era uma pessoa autoritaria,
manipuladora, perseguidora e prepotente.

Violéncia psicologica e assédio moral no trabalho: percepcdo e estratégias de
enfrentamento de adolescentes trabalhadores foi o titulo da dissertacdo de Turte
(2012), consistindo da andlise da violéncia psicologica no trabalho em relacdo aos
adolescentes que ingressam no mercado laboral. Os resultados revelaram que os
adolescentes recém-ingressantes no mundo do trabalho estdo expostos a situacdes de
estresse psicologico. Também, apurou-se que conhecer a legislacdo trabalhista ndo é
garantia de protecdo, pois enfrentar uma situacdo abusiva cometida por um superior

hierarquico remete a possibilidade de punicdo ou demissao.

Andrade (2012) avaliou em sua tese, As carreiras femininas no espago contemporaneo:
trajetérias e perspectivas de mulheres profissionais brasileiras, as perspectivas de
carreiras de mulheres profissionais, considerando o contexto atual do emprego, do
mercado e de mudancas nas organizacdes e na gestdo de recursos humanos, para
subsidiar politicas de carreiras mais alinhadas as reais necessidades dessas

profissionais.

Entre as perguntas que faziam parte do questionario, o qual foi respondido por 694
mulheres, havia uma relacionada a assédio moral. Os resultados revelaram que existe
forte preconceito com relacdo a presenca de mulheres em determinados setores da

economia e a ocupacao de cargos de comando nas empresas. Elas passam por
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preconceitos até nas questdes pessoais relacionadas ao fato de ganharem mais do que

0 Seu par amoroso.

Yung (2011) analisou os relatos verbais de profissionais da enfermagem vitimas de
assédio moral no trabalho, compreendendo suas formas de expressdo e as
repercussdes nas diversas areas da vida. A pesquisa foi qualitativa, com uso das
técnicas de entrevista semiestruturada e de historia de vida, colhendo-se os dados de
um sujeito de pesquisa denominado “Barbara”. Os resultados permitiram captar o que
aconteceu na intersecéo do individual com o social. Barbara foi submetida a situagfes
humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas vezes durante a jornada de

trabalho por um periodo de aproximadamente um ano, provando o assédio moral.

Ao abordar o assédio moral e a resiliéncia, Bacchi (2011) explica que o assédio moral
no trabalho é caracterizado principalmente por conduta abusiva, seja pelo empregador
ou pelos empregados, com o intuito de constranger, ou de promover a exclusdo de
alguém indesejado do grupo, caracterizando-se pela intencionalidade e pela
repetitividade de longa duracdo. Isso ficou constatado em uma pesquisa com a
participacdo de 307 individuos, sendo que 296 eram teleatendentes e vendedores.

Carneiro (2011) realizou a pesquisa sobre o trabalho precario dos estudantes bolsistas
da Universidade Federal do Espirito Santo, mais especificamente sobre como déo as
condicdes de trabalho desses estudantes, na qual constatou que eles, devido a
dificuldade financeira e a falta de experiéncia, tornam-se vulneraveis aos processos de
precarizacdo do trabalho, porque estdo dispostos a se submeter a qualquer tipo de
trabalho que lhes permita preservar sua condicdo de estudante. Os discentes vivenciam
situacdes que envolvem assedio moral e assédio sexual, desgaste fisico e emocional,
sobrecarga de trabalho, falta de reconhecimento, baixa remuneracao, falta de amparo,

instabilidade, controle psicolégico e exposi¢cdo a agentes insalubres.

Furtado (2011), em sua tese sobre os cinquenta anos de cultura da Usiminas,

demonstrou que houve a criagdo de um imaginario na empresa, em 2009, em que todos
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0s empregados montaram uma estratégia de defesa da prépria empresa, silenciando
sobre aquilo que eles préprios consideravam negativo e ressaltando o que lhes era
conveniente. Contudo, esse movimento compreendeu a desconstrucdo do discurso da
empresa e dos personagens da nova administracdo, levando ao vazamento de
informacdes para a midia sobre os fatores negativos que aconteciam dentro da
empresa. Constatou-se no estudo que acoes isoladas e manifestagbes espontaneas de
trabalhadores comecaram a ocorrer. Ao final de dois anos de mandato, 0 novo
presidente foi substituido, fato que pode ser atribuido em parte a articulacdo dos

empregados, gerentes e dirigentes da Usiminas.

Assédio moral: uma violéncia estratégica, dissertacdo de Martins (2010), revelou que h&a
violéncia nas organizacdes atribuida ao assédio moral, usada intencionalmente como
estratégia de gestdo para que resultados financeiros cada vez maiores sejam atingidos
a partir da superacgédo individual e coletiva dos trabalhadores. O autor realizou seis
pesquisas semidirigidas com gerentes gerais de agéncias bancarias situadas na cidade
de Santos, tendo apurado, de modo unanime, a necessidade de o0s gerentes
amenizarem as pressdes e cobrancas exercidas em seu dia a dia, para ndo afetar a
equipe de funcionarios que gerenciavam. Também de modo unanime, os entrevistados
afirmaram sentir-se constrangidos ao serem expostos publicamente no ranking de
desempenho geral da regido em que se situavam e que, se pudessem, acabariam com
essa pratica. Eles afirmaram ainda que seguiam as regras impostas pela empresa e
que nao havia outro modo de agir se quisessem permanecer como empregados que

sao.

A partir dos resultados da pesquisa, Martins (2010) identificou que o ambiente criado
intencionalmente no setor de trabalho era amplamente favoravel ao surgimento de
comportamentos de assédio moral, ja que possuia diversas variaveis capazes de

desencadear comportamentos perversos por parte dos empregados da empresa.

Galvéao (2010) pesquisou em sua dissertacdo, O sistema brasileiro de repressdo ao

assédio moral no ambiente de trabalho. A autora faz uma andlise sobre o
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reconhecimento do assédio moral em todo o mundo, tendo observado que o fendmeno
esta acima das ordens estatais, dos tratados sobre direitos humanos e dos direitos de
personalidade dos trabalhadores. Concluiu que no Brasil e em outros paises a
violéncia contra os trabalhadores tem se mostrado uma das principais violacdes aos
direitos humanos e que medidas preventivas devem ser tomadas para evitar esse

fendbmeno.

A pesquisa de Ferreira (2010) Nem tudo séo flores nesse mar de rosas: um olhar sobre
o Hospital do Cancer de Uberlandia foi feita em forma de estudo de caso, no Hospital
do Cancer em Uberlandia, utilizando-se de observacdo, caderno de campo e entrevista
semiestruturada para a coleta de dados. Houve manifestacdo fragmentada,
considerada na categoria de relacdo de poder, do assédio moral. A autora relatou o
ambiente de trabalho no hospital e a cultura adotada na instituicdo hospitalar, acabando
por concluir que existem manifestacdes de integragcéo, diferenciacdo e fragmentacao,

gue estdo diretamente relacionadas aos tracos culturais adotados no hospital.

Percebe-se assim, que os estudos realizados sobre assédio moral nas organizacdes
apontaram diversos niveis de andlises, organizacional, individual, social, dadas as
formas e os motivos pelos quais o assédio ocorre. Isso ficou claro na sintese de

pesquisas analisadas neste estudo.
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3 METODOLOGIA

3.1 Tipo de pesquisa quanto a abordagem

Para realizar a pesquisa proposta, utilizou-se a abordagem qualitativa. Richardson et al.
(2007) definem a pesquisa qualitativa como a “tentativa de uma compreensao
detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas pelos
entrevistados, em lugar da producdo de medidas quantitativas de caracteristicas ou
comportamentos” (RICHARDSON et al., 2007, p. 90).

Sobre o método qualitativo, Triviios (1987, p. 118) explica que o “método das

pesquisas de natureza qualitativas nao precisa ter apoio na informacao estatistica”.

Flick (2008, p. 9) destaca que “os pesquisadores qualitativos estdo interessados em ter
acesso a experiéncias, interagcbes e documentos em seu contexto natural”. A ideia se
baseia em métodos e a teoria tem que se adequar ao que se estuda. Os pesquisadores
sdo uma parte importante do processo de construcdo da pesquisa, que se baseia no

texto e na escrita, 0 que leva a interpretacédo dos resultados.

O pesquisador qualitativo estuda os elementos em seu ambiente natural, tentando dar
sentido ou interpretar os fenbmenos segundo o significado que as pessoas lhe
atribuem. Dai a relevancia do estudo do fendbmeno assédio moral no ambito da Justica
do Trabalho, pois as decisdes proferidas nos acérdaos refletem o sentimento de justica
em uma sociedade, o que nao deve ser negligenciado pelas organizacbes
(HIRIGOYEN, 2002, p. 102).

3.2 Tipo de pesquisa quanto aos fins

O estudo proposto teve cunho descritivo, pois a pesquisa procurou identificar e
descrever a configuracdo do assédio moral nas relacbes de trabalho nos julgados

realizados nos acorddos do Tribunal Superior do Trabalho.
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De acordo com Vergara (2005), a pesquisa descritiva expbe as caracteristicas de
determinado fenbmeno e pode estabelecer correlacbes entre variaveis e definir sua
natureza. Na analise, ndo ha “compromisso de explicar os fendmenos que descreve,

embora sirva de base para tal explicagdo” (VERGARA, 2005, p. 47).

Teve ainda o objetivo de conhecer as diversas situacdes que ocorrem na vida social,
politica e econdmica enfim, em todos os aspectos do comportamento humano. Nesse
contexto, o individuo pode ser tomado isoladamente ou em grupos e comunidades mais
complexas. Segundo Cervo e Bervian (2006, p. 67), “a pesquisa descritiva observa,

registra, analisa e correlaciona fatos ou fenémenos (variaveis) sem manipula-los”.

A investigacdo do fendmeno “assédio moral” nesta pesquisa visa esclarecer as atitudes
dos gestores e administradores realizadas no ambiente de trabalho que contribuem
para a configuracdo do assédio moral, tendo em vista a percepcdo dos ministros do

Tribunal Superior do Trabalho.

3.3 Tipo de pesquisa quanto aos meios

Quanto aos meios de investigacdo, optou-se pela pesquisa documental. Ou seja, a
estratégia da pesquisa teve como principal fonte de consulta a andlise das decisdes
judiciais proferidas no Tribunal Superior do Trabalho, o que permitiu uma compreensao

aprofundada do fenbmeno assédio moral nas organizacdes.

Vergara (2005, p. 48) acrescenta que a investigacao documental é aquela

[...] realizada em documentos conservados no interior de 6rgdos publicos e
privadas de qualquer natureza ou com pessoas. registros, anais,
regulamentos, circulares, oficios, memorandos, balancetes, comunicacdes
informais, filmes, microfilmes, fotografias, videoteipe, informacdes em
disquete, diarios, cartas pessoais e outros.
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A principal caracteristica da pesquisa documental é que a fonte da coleta de dados esta
restrita a documentos, escritos ou nado, constituindo o que se denomina de “fontes
primarias” e “fontes secundarias”, que sao os dados obtidos por meio de ‘“livros,
revistas, jornais, publicagdes avulsas, teses, cuja autoria € conhecida”, utilizadas para a
realizada deste estudo, que recorreu aos documentos originais dos julgados do Tribunal
Superior do Trabalho (LAKATOS; MARCONI, 2007, p. 65).

Os documentos juridicos, fonte desta pesquisa, constituem uma fonte “rica de informes
do ponto de vista sociolégico, mostrando como uma sociedade regula o comportamento
de seus membros e de que forma se apresentam os problemas sociais” (LAKATOS;
MARCONI, 2007, p. 66).

3.4 Unidade de anélise

A unidade de anélise pode ser uma pessoa, um grupo, uma empresa, uma sala de aula
ou um municipio. Pode ainda ser configurada em outro ambito, mais macro, como um
setor econdmico, uma divisdo de uma instituicdo ou uma escola. No caso deste estudo,

foi o Tribunal Superior do Trabalho.

As unidades de analise podem ser palavras, “expressoes, frase, paragrafo”, ou, ainda, o
conteudo que se apoia em procedimentos estatisticos ou interpretativos. No caso desta
pesquisa, utilizou-se a andlise interpretativa dos julgados proferidos no TST
(VERGARA, 2006, p.17).

3.5 Técnica de coleta de dados

A estratégia da pesquisa teve como principal fonte de consulta a analise das decistes
judiciais proferidas no Tribunal Superior do Trabalho, maior instdncia da Justica
Especializada Trabalhista no Brasil. Por isso, a opgcao pela exploracdo de julgados

nesta instancia superior permitiu uma compreensdo mais detalhada do fenémeno
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“assédio moral”’, dos conceitos utilizados e dos autores que estdo sendo embasados
nos julgados proferidos pelos ministros do TST (VERGARA, 2006).

Gil (2009, p. 51) descreve a analise da pesquisa documental como sendo aquela que
“vale-se de materiais que ndo receberam ainda um tratamento analitico ou que ainda

podem ser elaborados de acordo com os objetivos da pesquisa”.

A fonte desses documentos sdo 0s arquivos publicos, dentre eles documentos oficiais,
publicacdes parlamentares e documentos juridicos. Nesta pesquisa, os documentos
utilizados foram os acordéaos judiciais sobre o fenébmeno “assédio moral no trabalho”,

gue compdem o acervo virtual do Tribunal Superior do Trabalho.

A coleta dos dados foi realizada por meio de pesquisa no endereco eletrénico do TST e
em publicagbes especializadas sobre o tema na Administragdo. Os acordaos foram
interpretados com base na visdo dos ministros que julgaram as causas de assédio
moral e nas teorias desenvolvidas pelos estudiosos do tema apresentadas no
referencial teérico e reconhecidos como pratica de assédio moral nas organizacdes
(CAIXETA, 2010).

3.6 Técnica de analise de dados

Para o desenvolvimento deste estudo adotou-se a andlise de conteudo, pois é
necessario descrever como 0s ministros do Tribunal Superior do Trabalho interpretaram
o assédio moral, com embasamento nas teorias desenvolvidas pelos estudiosos do

tema apresentadas no Referencial Tedrico (CAIXETA, 2010).

De acordo com Vergara (2006, p. 15), a analise de conteudo visa identificar o que “esta
sendo dito a respeito de determinado tema”. Por isso, ela se realiza por meio de

transcricdes de entrevistas e de documentos institucionais, entre outros.
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Na analise de conteudo, existem “as mesmas etapas de uma pesquisa cientifica:
definicdo dos objetivos, escolha da amostra, elaboracdo dos instrumentos, aplicacao
dos instrumentos e concluséo” (LAKATOS; MARCONI, 2007, p. 66).

Ao conceituar o tema, Bardin (2006, p. 33) o associa a “um conjunto de técnicas de
analise das comunicagdes”. Para a autora, essa técnica das comunicagdes € utilizada
pelo investigador para que ele possa reconhecer, por meio de procedimentos
sistematicos e objetivos da descricdo do conteludo das mensagens analisadas, quais
seriam os indicadores, tanto qualitativos quanto quantitativos. Nesse sentido, Bardin
(2006, p. 41) acrescenta que o “analista € como um arquedlogo. Trabalha com
vestigios: os documentos que pode descobrir ou suscitar. Mas 0s vestigios sdo a
manifestacdo de estados, de dados e de fendbmeno”. Neste ultimo, enquadra-se o

fendmeno “assédio moral”, objeto deste estudo.

A analise de conteudo, como técnica de analise dos dados pesquisados, pressupde a
necessidade de se apontar as operacdes processadas pelo pesquisador e quais seriam
as categorias de andlise do estudo. De acordo com Bardin (2006, p. 48), “a analise de
contetido € a manipulacdo de mensagens (contetdo e expresséo desse conteudo) para
evidenciar os indicadores que permitam inferir sobre uma outra realidade que ndo a da

mensagem”.



65

4 AMBIENCIA DO ESTUDO

4.1 Composicao e competéncia do Tribunal Superior do Trabalho

O Tribunal Superior do Trabalho (TST) é a maior instancia especializada da Justica do
Trabalho no Brasil. Pertence ao Poder Judiciario, nos termos do artigo 111, inciso |, da
Constituicdo da Republica de 1988, Tem sua sede em Brasilia-DF, com jurisdicdo em
todo o territério nacional. Sua funcao precipua consiste em uniformizar a jurisprudéncia
trabalhista brasileira (BRASIL, 2013). Compde-se de 27 ministros, escolhidos dentre
brasileiros natos ou naturalizados, com idade entre 35 e 65 anos, nomeados pelo

presidente da Republica, apdés aprovacao pela maioria absoluta do Senado Federal.

A escolha de seus membros passou a ser feita seguindo critérios como: um quinto entre
advogados com mais de dez anos de efetiva atividade profissional; um quinto entre os
membros do Ministério Publico do Trabalho com mais de dez anos de efetivo exercicio,
observado o disposto no art. 94, da Constituicdo de 1988. Os demais sdo escolhidos
entre juizes dos Tribunais Regionais do Trabalho oriundos da magistratura da carreira,
indicados pelo préprio Tribunal Superior (NOVELINO, 2009; BRASIL, 2013).

A direcao do TST é constituida de: presidente, vice-presidente e corregedor-geral. Atua
por meio de seus 6rgdos: Tribunal Pleno, Orgdo Especial, Se¢do Especializada em
Dissidios Coletivos e Secdo Especializada em Dissidios Individuais, dividida em duas
subsecdes, Subsecdo | e Subsecdo Il, e oito Turmas. Conta, também com trés
Comissbes Permanentes: Comissdao Permanente de Regimento Interno, Comissao
Permanente de Documentacdo e Comissdao Permanente de Jurisprudéncia e
Precedentes Normativos (BRASIL, 2013).

A Emenda Constitucional 45, publicada em 2004, atribuiu ao TST a misséo de julgar as
acOes trabalhistas que envolvam entes de direito publico externo, da administracao

publica direta e indireta da Uniéo, e acdes que envolvam greve em atividade essencial,
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dentre outras, como dano moral ou patrimonial, decorrentes de relagdo de trabalho
(NOVELINO, 20009).

Essa emenda ampliou substancialmente a competéncia da Justica do Trabalho. 0O teor

da nova redacgao conferida ao mencionado artigo 114:

Art. 114, Compete a Justica do Trabalho processar e julgar:

| — as a¢Bes oriundas da relacdo de trabalho, abrangidos os entes de direito
publico externo e da administragdo publica direta e indireta da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios;

Il - as agBes que envolvam exercicio do direito de greve;

Il — as acdes sobre representacéo sindical, entre sindicatos, entre sindicatos e
trabalhadores, e entre sindicatos e empregadores;

IV — os mandados de seguranga, habeas corpus e habeas data, quando o ato
guestionado envolver matéria sujeita & sua jurisdi¢céo;

V — os conflitos de competéncia entre 6rgdos com jurisdicdo trabalhista,
ressalvado o disposto no art. 102, |, o;

VI — as ag¢bes de indenizagdo por dano moral ou patrimonial, decorrentes da
relagéo de trabalho;

VIl — as acdes relativas as penalidades administrativas impostas aos
empregadores pelos 6rgados de fiscalizagdo das rela¢des de trabalho;

VIII — a execugédo de oficio das contribui¢cdes sociais previstas no art. 195, |, a e
Il, e seus acréscimos legais, decorrentes das sentencas que proferir;

IX — outras controvérsias decorrentes da relacdo de trabalho, na forma da lei.

§ 1° Frustrada a negociacao coletiva, as partes poderéo eleger arbitros.

§ 2° Recusando-se qualquer das partes a negociagdo coletiva ou a arbitragem,
é facultado as mesmas, de comum acordo, ajuizar dissidio coletivo de natureza
econdmica, podendo a Justica do Trabalho decidir o conflito, respeitadas as
disposicbes minimas legais de protecdo ao trabalho, bem como as
convencionadas anteriormente.

§ 3° Em caso de greve em atividade essencial, com possibilidade de leséo do
interesse publico, o Ministério Publico do Trabalho poderd ajuizar dissidio
coletivo, competindo a Justica do Trabalho decidir o conflito (BRASIL, 1988).

Anteriormente, o artigo 114 previa que era competéncia da Justica do Trabalho conciliar
e julgar os dissidios individuais e coletivos entre trabalhadores e empregadores. Agora
esta previsto que € de competéncia da Justica do Trabalho processar e julgar as acdes
oriundas da relacdo de trabalho, o que inclui dirimir controvérsias referentes a
indenizacdo por dano moral, assédio moral quando decorrente dessa relagédo
(NOVELINO, 2009).

A Justica do Trabalho agora também & competente para processar e julgar as acoes

relativas as penalidades administrativas impostas aos empregadores pelos 6rgaos de
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fiscalizacdo das relacdes de trabalho. A titulo de exemplo podemos citar as multas
aplicadas pelas Delegacias Regionais do Trabalho.

Nesse contexto € que surge a relevancia da pesquisa, na medida em que procura 0s
julgados de uma instancia de hierarquia superior, a qual, em decisdo final na Justica
Especializada do Trabalho, julga os conflitos trabalhistas.

3.2 Definicdo de ac6rddo e sumula

Para a realizacdo deste estudo, procede-se a analise de julgados sobre o tema
“‘Assédio moral” favoraveis aos empregados e que definem os autores utilizados no

conceito do termo.

O acordao proferido no TST € a decisédo do 6rgao colegiado de um tribunal sobre uma
conclusao a que se chegaram os ministros em relacdo a um processo trabalhista. Como
as demais decisdes judiciais, deve apresentar o nome de seu relator e dos membros
componentes do 6rgao julgador (camara, turma, secdo, 6rgdo especial, plenario etc.),

além do resultado da votacao.

Vérias decisdes iguais sobre um mesmo assunto passam a denominar “jurisprudéncia
unificada, as quais unificadas, no Tribunal Superior do Trabalho, sao denominadas
“sumulas”, que vinculam as decisbes tomadas para todas as instancias inferiores ao
TST (NOVELINO, 2009).

O recurso de revista € um recurso de carater extraordinario, admitido contra acordaos
proferidos em sede de Recurso Ordinario e Agravo de Peticdo e tem por objetivo a
uniformizacéo da jurisprudéncia dos Tribunais Regionais do Trabalho, ndo podendo ser
utilizado para discutir matérias de fato, sendo admissivel inclusive nas acdes

submetidas ao rito sumarissimo.
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Esta previsto no artigo 896 da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), o qual

apresenta um rol taxativo para o seu cabimento.

Também € aceito nas acdes submetidas ao Rito Sumarissimo, nos termos do 6° do
artigo em comento, mas somente nas hipoteses de contrariedade a sumulas de
jurisprudéncia uniforme do Tribunal Superior do Trabalho e violacdo direta a

Constituicao Federal.

A sumula vinculante foi introduzida com a Emenda Constitucional 45, de 2004, cujo
objeto é

[...] a eficécia, validade ou interpretacdo de normas determinadas, acerca das
guais haja controvérsia atual entre 6rgdos judicidrios ou entre estes e a
administracdo publica que acarrete grave insegurancga juridica e relevante
multiplicacdo de processos sobre questdo idéntica (NOVELINO, 2009 p.661)

Sob o tema “Assédio moral”, considerando o periodo proposto entre 2010 e 2012, foram
encontrados 1.433 acordaos. Foram escolhidos, de forma aleatéria e ilustrativa, aqueles
pertinentes ao estudo, porque tratam dos conceitos empregados pelos autores,
favoraveis ao empregado, com as descricbes sobre assédio moral e suas

caracteristicas que constatam o interesse da pesquisa (BRASIL, 2013).
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, procedeu-se a andlise dos elementos tedricos e dos elementos de
campo (julgados do Tribunal Superior do Trabalho), com o objetivo de verificar, ou néo,
a aceitacdo pelo Poder Judiciario brasileiro dos parametros tedricos e a delimitacdo do
assédio moral nas organizacdes. Também se propde a identificar nessas decisdes o
conceito, as caracteristicas e os casos de assédio moral vertical (ou estratégico),

horizontal e ascendente.

O fendbmeno do assédio moral é uma questdo organizacional, um psicologismo
pervertido que expde tragcos patoldgicos da cultura empresarial, que tem como metas a
competicdo, o abuso de poder e, até mesmo, a manipulacdo perversa de pessoas,
gue sao eleitas vitimas (DEJOURS, 1992).

Os conceitos descritos pelos autores que tratam do fendmeno, como Hirigoyen (2002;
2011), Garcia e Tolfo (2011), Guedes (2008), Barreto (2006), Heloani (2004), Aguiar
(2003) Freitas (2001), Leymann (1990), dentre outros, podem ser abstraidos das

decisbes a seguir.

[..] J& o assédio moral (mobbing, bullying, harcélement moral ou, ainda,
manipulacdo perversa, terrorismo psicoldgico) caracteriza-se por ser uma
conduta abusiva, de natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade
psiquica, de forma repetitiva e prolongada, e que exp8e o trabalhador a
situacdes humilhantes e constrangedoras, capazes de causar ofensa a
personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por
efeito excluir a posicdo do empregado no emprego ou deteriorar o ambiente de
trabalho, durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungdes.
Processo: AIRR - 19800-29.2010.5.14.0008 Data de Julgamento: 05/09/2012,
Relator Ministro: Aloysio Corréa da Veiga, 62 Turma, Data de Publicacdo: DEJT
14/09/2012. (grifo nosso)

E, ainda,

[...] O assédio moral decorre de tortura psicoldgica atual e continuada,
consubstanciada no terror de ordem pessoal, moral e psicoldgica,
praticada contra empregado ou grupo de empregados, no ambito da
empresa, podendo ser exercitado pelo superior hierarquico, por
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empregados do mesmo nivel e pelos subordinados contra o chefe, isto &,
pode ocorrer no sentido vertical, horizontal e ascendente, tem como fito
tornar insuportavel o ambiente laboral, obrigando o trabalhador a tomar a
iniciativa, por qualquer meio, do desfazimento do contrato de trabalho. O
'mobbing’ se caracteriza pela pratica atual e frequente de atos de violéncia
contra a pessoa do empregado, no qual participam, necessariamente, 0
ofensor, o ofendido e expectadores (grupo de empregados) uma vez que tem
por objetivo humilha-lo, constrangé-lo perante os demais colegas de trabalho.
Marie-France Hirigoyen define o psicoterror como sendo toda e qualquer
conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade,
a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em
perigo sem emprego ou degradar o ambiente de trabalho (In Assédio
Moral A violéncia Perversa do Cotidiano). No caso concreto, demonstrada
a conduta persecutdria da superior hierarquico da reclamante,
configurando assédio moral. Processo: AIRR - 138-97.2010.5.06.0171 Data
de Julgamento: 07/12/2011, Relator Ministro: Augusto César Leite de Carvalho,
62 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 19/12/2011. (grifos nossos).

Seguindo a justificativa do acordéo, as explicacdes sobre a pesquisa de Leymann

(1990) se insurgem para definir a conduta do sujeito perverso:

Com efeito, ndo é apenas o medo de perder o emprego que dificulta a reacédo
da pessoa perseguida. O sujeito perverso emprega diversos e variados
métodos para imobilizar a vitima, razdo pela qual Heinz Leymann, baseado
em estudos, pesquisas e sua prépria experiéncia como médico, psiquiatra e
psicélogo na terapia e cura de muitas pessoas vitimadas pelo psicoterror, criou
um elenco de 45 comportamentos divididos em cinco categorias, hum trabalho
denominado de LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terrorism).'
Processo: AIRR - 8000-19.2007.5.17.0010 Data de Julgamento: 29/08/2012,
Relator Ministro: Pedro Paulo Manus, 72 Turma, Data de Publicacdo: DEJT
31/08/2012. (grifo nosso).

Pode-se deduzir ainda dos julgados que o assédio moral na empresa agrega dois
elementos essenciais & sua manifestacéo: o abuso de poder e a manipulagdo perversa.
Se, de um lado, o abuso de poder pode ser facilmente desmascarado, a manipulacao
insidiosa causa maior devastacdo (BARRETO, 2006; GUEDES, 2008; HIRIGOYEN
2002, 2011).

O fenbmeno se instala de modo quase imperceptivel. Inicialmente, a vitima se

descuida, encarando o fato como simples brincadeira. Todavia, € na repeticdo dos
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vexames das humilhag6es que a violéncia vai se mostrando demolidora. Se ninguém de

fora intervier energicamente, evolui numa escala destrutiva.

Guedes (2008) descreve esse abuso como psicoterror, no qual a vitima € presa numa

armadilha sem saber porque

E, mais:

[...] O assédio moral no trabalho consiste no comportamento continuo e
premeditado de intensa violéncia psicolégica de uma ou mais pessoas
contra outra no local de trabalho, pretendendo aniquila-la
emocionalmente para afasta-la do convivio profissional, seja forgando-a a
pedir demissdo, aposentadoria precoce ou transferéncia do setor em que
labora. Segundo Marcia Novaes Guedes, no ambito laboral, o assédio
moral ou mobbing revela-se em "atos comissivos ou omissivos, atitudes,
gestos e comportamentos do patrdo, da diregcdo da empresa, de gerente,
chefe, superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude
continua e ostensiva persegui¢cao gque possa acarretar danos relevantes as
condicdes fisicas, psiquicas, morais e existenciais da vitima." Os elementos
caracterizadores do fenémeno sao, portanto, a gravidade da conduta, sua
perpetuacdo no tempo, a finalidade especifica de desestruturar
emocionalmente o empregado tencionando seu afastamento, e o efetivo
dano psiquico. Esta dltima caracteristica reveste-se em enfermidade
psicologica diagnosticada clinicamente, gerada ou agravada em razao do
comportamento pernicioso Processo: AIRR - 38200-24.2009.5.22.0002 Data de
Julgamento: 21/11/2012, Relatora Ministra: Delaide Miranda Arantes, 72
Turma, Data de Publicagdo: DEJT 23/11/2012. (grifos nossos)

[...] Conforme a doutrina, o assédio moral ou terror psicolégico no ambiente
de trabalho qualifica-se por atos comissivos ou omissivos, atitudes,
gestos e comportamentos do patrdo na direcdo da empresa, de gerente,
chefe, superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude de
continua e ostensiva perseguicdo que possa acarretar danos relevantes
as condic@es fisicas, psiquicas, morais e existenciais da vitima. Processo:
AIRR - 132400-74.2007.5.24.0022 Data de Julgamento: 20/11/2012, Relator
Ministro: Walmir Oliveira da Costa, 12 Turma, Data de Publicacdo: DEJT
23/11/2012. (grifo nosso).

Na empresa, a evolugdo do conflito se verifica em face da completa inoperancia dos

seus dirigentes, seja por falta de habilidade de seus administradores para lidar com os

empregados subordinados, seja pelo conforto da indiferenca, seja pelo fato de a

empresa tirar

proveito dessa situacdo estressante e acreditar neste tipo de

procedimento como método eficaz para obrigar os assalariados a produzirem mais.
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[...] No caso concreto, o quadro fatico evidencia que a reclamada, ao impor
a reclamante restricbes ao uso do banheiro, como prévia autorizacao,
controle do namero de idas e do tempo de permanéncia, sob pena de
prejudicar a producdo da empresa, exorbitou os limites de seu poder
diretivo e disciplinar, em evidente situacdo antijuridica de abuso de
direito. Tal procedimento cerceia a liberdade individual do trabalhador de
satisfazer suas necessidades fisioldgicas, além de exp6-lo a constante situacéo
vexatoria e humilhante, que, ao fim,acaba por comprometer o préprio resultado
empresarial almejado,configurando dano moral passivel de ressarcimento.
Processo: RR - 51300-65.2007.5.20.0004 Data de Julgamento: 08/02/2012,
Relator Ministro: Walmir Oliveira da Costa, 12 Turma, Data de

Publica¢do: DEJT 10/02/2012. (grifo n0sso0).

Assim como Guedes (2008), Hirigoyen (2002) trata da caracteristica da vitima, que

sofre com perseguicdes abusivas.

[..] A psiquiatra francesa Marie-Franee Hirigoyen (2000), uma das
primeiras estudiosas a se preocupar com o assédio moral no trabalho, da
perspectiva de sua especialidade, entende o mesmo como sendo
gualquer conduta abusiva, configurada através de gestos, palavras,
comportamentos inadequados e atitudes que fogem do que é comumente
aceito pela sociedade. Essa conduta abusiva, em raz&o de sua repeti¢do ou
sistematizacdo, atenta contra a personalidade, dignidade ou integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou
degradando o ambiente de trabalho.

Nos casos em que se caracteriza o assédio moral, identifica-se o
propésito de demonstrar a vitima que se trata efetivamente de uma
perseguicdo, de terror psicolégico, com o objetivo de destrui-la, sendo
que as atitudes do assediador sdo sempre temidas, mormente em face das
dificuldades de se obter e de se manter um emprego, em que a globalizacdo
cada vez mais reduz postos de trabalho, aumentando expressivamente o
desemprego, criando toda sorte de incertezas. Processo: AIRR - 5721-
91.2010.5.06.0000 Data de Julgamento: 26/10/2011, Relatora Ministra: Dora
Maria da Costa, 8% Turma, Data de Publicacdo: DEJT 28/10/2011. (grifos
Nossos).

As atitudes advindas do comportamento de chefias (assédio vertical
descendente), tais como exigéncia de metas inatingiveis (em demasia e urgéncia
desnecessaria), criticas e humilhacdes reiteradas, com a finalidade de exclusao
do empregado, evidenciam a ocorréncia deste tipo de assédio moral (GUEDES,
2008).
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Segundo Marie-France Hirigoyen (2002; 2011), aqueles que abusam do poder, que
agridem e os responsaveis pelo assédio moral no trabalho tentam passar uma imagem
da vitima que néo é real. A vitima, seja homem ou mulher, ndo é fragil, ndo é neurdtica,
ndo tem mau carater, ndo é de dificil convivéncia e ndo é profissionalmente
incompetente. Contudo, sofre assédio moral descendente, ou vertical, um dos mais

comuns, como se verifica nas decisdes.

[..] A hipotese em exame tipifica, sem divida alguma, o chamado
assédio descendente ou vertical, que se caracteriza pelo abuso de direito
do empregador, diretamente, ou pelo superior hierarquico, no exercicio,
por delegacédo, dos poderes diretivo e disciplinar.

Duvida ndo ha, também, de que a conduta ilicita do gerente regional da
Reclamada provocou sofrimento moral no reclamante, consubstanciado,
sobretudo, com a cobranca desrespeitosa de ac¢fes dirigidas no sentido da
incrementacdo dos negdcios comerciais, acarretando, ao obreiro, ofensa a
sua dignidade, a sua integridade psicoldgica, sendo devida a reparacéo
pertinente. Processo: AIRR - 15000-72.2009.5.08.0003 Data de Julgamento:
30/05/2012, Relatora Ministra: Maria de Assis Calsing, 4% Turma, Data de
Publicacéo: DEJT 01/06/2012. (grifos nossos).

Em outro julgado, também se constata a culpa do superior hierarquico.

[...] Se ndo bastasse esta conduta altamente reprovavel, a reclamada ainda
praticou assédio moral em sua modalidade simples. Este se caracteriza
por uma conduta abusiva, seja do empregador que se utiliza de sua
superioridade hierarquica para constranger seus subalternos ou dos
empregados entre si com a finalidade de excluir alguém indesejado do
grupo por motivos de competicdo ou simples discriminagdo. No primeiro
caso, presente na hipétese dos autos, a doutrina da ao fenémeno o nome de
assédio vertical, bossing ou mobbing descendente. Aqui, 0 que se
verifica € o abuso do poder diretivo conferido ao empregador com o
intuito de humilhar e constranger o empregado e, ainda, de se esquivar
do pagamento de diretos trabalhistas. Realmente, muitas vezes, o
empregador, para ndo arcar com os valores devidos em decorréncia da
despedida sem justa causa, tenta convencer o empregado a pedir
demissdo criando, nesse propésito, situagcbes constrangedoras como a
de retirar sua autonomia, transferir suas atividades para outras pessoas,
isolar o empregado no ambiente de trabalho, desautoriza-lo ou humilha-lo
na frente de outros colegas, cobrar-lhe produtividade além do razoavel ou
destrata-lo.

No presente caso a prova testemunhal confirma a todas as luzes que a
reclamante era constantemente perseguida, humilhada e ameacada com a
rescisdo do contrato de trabalho por seu superior hierarquico. Processo:
AIRR - 72-94.2010.5.05.0026 Data de Julgamento: 27/06/2012, Relator
Ministro: José Roberto Freire Pimenta, 22 Turma, Data de Publicagdo: DEJT
03/08/2012 (grifos nossos).
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O assédio moral na empresa agrega dois elementos essenciais a sua manifestacdo: o

abuso de poder e a manipulacéo perversa (GUEDES, 2008).

[...] O assédio moral vertical descendente (a forma mais comum), como é
o0 caso dos autos, isto é, no sentido chefe-subordinado, consiste na
utilizacdo de diversas taticas repetitivas sobre um determinado
empregado (ou grupo de empregados) com o intuito de desestabiliza-lo
emocionalmente, degradar o seu ambiente de trabalho e de conseguir
alcancar determinados objetivos empresariais, de maneira a atingir a
verdadeira e Ultima finalidade, que é o pedido de demissdo do empregado
(seria resciséo indireta). Do exame dos autos, no nosso sentir, parece-
nos que o reclamante chegou ao ponto de que ou pedia demissédo ou
tomava uma providéncia mais drastica, tendo decidido, corajosamente,
tomar a iniciativa de propor a presente demanda, entregando nas méos
desta sabia justica a solucdo de seu caso. Processo: RR - 546800-
10.2005.5.22.0004 Data de Julgamento: 24/04/2012, Relatora Ministra: Katia
Magalh&@es Arruda, 5% Turma, Data de Publicacdo: DEJT 11/05/2012. (grifos
Nossos).

Os gestores devem ficar atentos aos sinais de abuso de poder por parte das chefias
diretas (BARRETO, FREITAS, HELOANI, 2009).

[...] com base nas provas orais (depoimento do preposto e testemunhos) e
documentais (degradagbes de uma conversa ambiental e de uma conversa
telefénica), que, além do prejuizo material do reclamante, ficou configurado o
assédio moral pela empregadora, consistente no seguinte conjunto de
condutas abusivas, reiteradas e intencionais:

- divulgacdo das metas do trabalhador somente dois meses depois de
encerrado o respectivo periodo de vendas, inviabilizando o seu alcance e
reduzindo a remuneracéo variavel;

- majoracdo anual das metas de venda do empregado em percentual
muito superior (50% a 60%) aquela atribuida a outros trabalhadores
(10%);

- manipulacdo das notas de desempenho do reclamante, de modo
negativo, com a finalidade de evitar a sua participacdo na Convencédo de
Miami e na Convencdo da Costa do Sauipe;

- ndo substituicdo do veiculo utilizado para a atividade laboral a cada quatro
anos ou 120.000km rodados, e, ainda, ndo observancia do direito de op¢éo do
demandante na aquisicdo do carro antigo quando da sua troca por outro mais
novo, ao contrario do que ocorreu com outros trabalhadores, com base em
norma interna. Processo: RR - 30900-75.2008.5.09.0594 Data de Julgamento:
14/09/2011, Relator Ministro: Jodo Batista Brito Pereira, 52 Turma, Data de
Publicacéo: DEJT 23/09/2011. (grifo nosso).
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Os ministros adotam o conceito de assédio moral utilizado pelos autores que embasam
0 tema, quais sejam: os abusos cometidos pelos gestores diretos, que deveriam ter
tomado alguma providéncia para cessar o fenébmeno, e nao o fizeram (GUEDES, 2008;
HIRIGOYEN, 2002, 2011)

[...] Mobbing ou assédio moral, embora implique uma violacdo da
intimidade do trabalhador, é algo muito mais grave. Enquanto a violagcao a
intimidade decorre do uso abusivo do poder diretivo do empregador,
muitas vezes exagerando no uso de certas praticas voltadas para protegao
do patrimbnio da empresa, o assédio moral, na realidade, decorre de
atitude deliberada de um perverso cujo objetivo é destruir a vitima e
afastd-la do mundo do trabalho. Para a vitiméloga Marie-France-
Hirigoyen, entende-se por assédio moral no local do trabalho "toda e
qgualquer conduta abusiva  manifestando-se  sobretudo por
comportamento, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano
a personalidade, a dignidade, a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pdr em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho".
Processo: AIRR - 34340-61.2008.5.06.0142 Data de Julgamento: 16/02/2011,
Relator Ministro: Luiz Philippe Vieira de Mello Filho, 12 Turma, Data de
Publicacéo: DEJT (grifos nossos).

Ressalta-se que o empregado pode sofrer assédio moral horizontal e vertical. No caso
horizontal, os grupos tendem a nivelar os individuos e a ndo suportar as diferencas,
seja de sexo, raca ou religido. Em um grupo tradicionalmente reservado aos homens
ndo é facil para uma mulher chegar e se fazer respeitar. Ela esta sujeita a piadas
grosseiras, gestos obscenos, desdém a respeito do que diz e faz, e recusa em ter o seu

trabalho levado a sério.

O assédio moral pode ser vertical ou horizontal, ocorrendo este nas
condutas ilicitas praticadas por colegas contra alguém. Ainda que nao
haja participagdo direta das chefias empresariais no assédio moral,
preservando-se o assédio como tipicamente horizontal (colegas versus
colegas), ndo desaparece a responsabilidade do empregador pela lesao
causada, por ser inerente ao poder empregaticio dirigir, fiscalizar e punir
0s participantes da organizacdo empresarial dentro do estabelecimento.
Se as agressbes morais causadas eram corriqueiras, repetidas e
generalizadas no estabelecimento de trabalho, sem censura e punicdo pelas
chefias do empregador, este se torna responsavel pela indenizacdo
correspondente, em face de caber a ele a atribuicdo do exercicio do poder
diretivo, fiscalizatério e disciplinar na relagdo de emprego. Note-se que
configura, sem divida, assédio moral a pratica individual ou coletiva, por
atos, palavras e siléncios significativos, de agressdo ao patrimdnio moral
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da pessoa humana, diminuindo. Processo: AIRR - 29000-59.2011.5.13.0006
Data de Julgamento: 23/05/2012, Relator Ministro: Mauricio Godinho Delgado,
32 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 25/05/2012. (grifos nossos).

Outra decisdo também descreve a tortura psicologica sofrida pela vitima:

O assédio moral decorre de tortura psicolégica, consubstanciada no
terror de ordem pessoal, moral e psicolégica, praticada contra o
empregado, no ambito da empresa, podendo ser exercitada pelo superior
hierarquico, por grupo de empregados do mesmo nivel e pelos
subordinados contra a chefia, isto €, pode ocorrer no sentido vertical,
horizontal e ascendente, tem como fito tornar insuportavel o ambiente de
trabalho, obrigando-o a tomar a iniciativa, por qualquer forma, do
desfazimento do contrato de trabalho. Processo: AIRR - 2475-
94.2011.5.11.0006 Data de Julgamento: 29/02/2012, Relator Ministro: Augusto
César Leite de Carvalho, 62 Turma, Data de Publicagdo: DEJT 09/03/2012.
(grifo nosso).

Violado o direito, impde-se como medida educativo-punitiva a indenizagcdo ao

empregado, por danos tanto materiais quanto aos morais.

No caso dos autos, o assédio moral sofrido pelo autor esti evidenciado
em todos os seus elementos, sendo que "Houve, ainda, prolongamento
no tempo ja que ndo foi uma Unica situagdo que envolveu o autor". Restou
demonstrado, conforme a sentenca, que o procedimento adotado pela
empresa demandada "gerou constrangimento e humilhacdo para o
trabalhador, diante da situacdo vexatdria a que estava exposto, sem
contar que extrapola (em muito) a moderna concepcdo do poder de
comando do empregador.”(fls. 127-8).(...).e concluiu que a reclamada
adotou conduta inadequada para com o reclamante ao expor o obreiro a
situacdo vexatéria, causando humilhacdo e constrangimento, o que
configura assédio moral. Processo: AIRR - 65240-53.2007.5.04.0292 Data
de Julgamento: 10/02/2010, Relator Ministro: Luiz Philippe Vieira de Mello
Filho, 12 Turma, Data de Publicagdo: DEJT 26/02/2010. (grifos nossos).

O assedio moral cria uma situacao insuportavel, que leva a vitima a adoecer. Tal
constatagcao, segundo Guedes, “nos instiga a questionar as razdes pelas quais esse
fenbmeno permaneceu por tantos anos longe do exame dos médicos e dos juristas”

(GUEDES, 2008, p. 103). Isso se constata no julgado a seguir.
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O assédio moral nédo se caracteriza apenas por um Unico ato, mas por um
conjunto de atos e fatos que se inserem em um contexto de degradacao
da pessoa do empregado. Assim, alteracGes contratuais lesivas,
exigéncias descabidas, alteracdo de metas redundantes em reducbes
salariais, como também atos de agressao a pessoa do trabalhador, mesmo
gue sem a utilizacdo de palavras de baixo caldo, podem constituir assédio.
Especificamente neste Ultimo caso, ndo é necessario saber exatamente quais
as palavras utilizadas, bastando que tenha havido a ofensa ou sua tentativa. A
prova dos autos convence de que o reclamante sofreu agressdes verbais.
Processo: RR - 214500-19.2005.5.02.0071 Data de Julgamento: 03/03/2010,
Relator Ministro: Marcio Eurico Vitral Amaro, 82 Turma, Data de Publicagéo:
DEJT 05/03/2010 (grifos nossos).

Garcia e Tolfo (2011) acrescentam que assédio moral significa violéncia no trabalho,
assumindo condic&o psicolégica. E um tipo de violéncia moral praticado no ambiente de

trabalho.

Diante das declaracbes firmes e convincentes da testemunha, restou
caracterizada a conduta abusiva e intimidativa praticada pelo superior
hierarquico, ao reportar-se de modo grosseiro e humilhante ao Autor,
perante os demais colegas de trabalho, ferindo sua estima e conceito
profissional. Ressalto o indiscutivel desconforto a que era submetido o
Empregado, diante da les&o reiterada aos seus atributos de respeito e
dignidade, além da perturbacdo emocional em ser cobrado por metas
inatingiveis, sob ameacga constante de perda do seu emprego, agressdes
essas que eram renovadas a cada reunido com a chefia e na presenca de
seus colegas de profissdo. Evidente o assédio moral e terror psicolégico,
pois o Recorrido era exposto a vexame e constrangimento continuo e
habitual em seu ambiente de trabalho.Dessa forma, patente o nexo de
causalidade entre o ato ilicito do preposto da Ré e o dano causado ao Autor,
pela ofensa a sua dignidade, imagem pessoal e profissional, deve a
Empregadora responder com a indenizagdo compensatdria.  Processo:
AIRR - 91440-35.2006.5.06.0015. Data de Julgamento: 24/02/2010, Relator
Ministro: Luiz Philippe Vieira de Mello Filho, 12 Turma, Data de Publicacéo:
DEJT 05/03/2010. (grifos nossos).

Guedes (2008) afirma que no ambiente de trabalho, que € dominado pelo siléncio da
autoridade dos gestores, o campo é feértil para o abuso de poder e a manipulagédo

perversa € o psicoterror, gue se caracteriza conforme se destaca:

Conforme a doutrina, o assédio moral ou terror psicolégico no ambiente
de trabalho qualifica-se por atos comissivos ou omissivos, atitudes,
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gestos e comportamentos do patrdo na direcdo da empresa, de gerente,
chefe, superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude de
continua e ostensiva perseguicao que possa acarretar danos relevantes as
condicdes fisicas, psiquicas, morais e existenciais da vitima. Processo: AIRR -
132400-74.2007.5.24.0022 Data de Julgamento: 20/11/2012, Relator Ministro:
Walmir Oliveira da Costa, 12 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 23/11/2012.
(grifo nosso).

O acordéao cita ainda o direito comparado em outros paises que utilizam os termos dos
autores Leymann (1990) e Hirigoyen (2002), precursores no tema, e a atencao sobre o

fendbmeno:

No direito comparado, principalmente na Itdlia, Paises Escandinavos,
Alemanha e Franca, a figura juridica & conhecida por mobbing, termo
inicialmente utilizado para definir o comportamento agressivo de certos
animais que, cercando e ameacando determinada presa, conseguiam
afugentéd-la do grupo a que pertencia. Esse fenbmeno empirico foi
relacionado ao processo que se desenvolve nas relagdes de trabalho
guando a parte hipossuficiente é assediada por seu empregador ou
prepostos (modalidade definida como mobbing vertical), situagéo na qual
o trabalhador, por necessitar do emprego para o sustento préprio e de
sua familia, queda-se inerte as agressdes, sendo sucessivamente
massacrado no seu patrimdnio moral e psiquico, redundando em sérios
distrbios & sua saude. Processo: AIRR - 1988-52.2010.5.12.0000 Data de
Julgamento: 17/10/2012, Relator Ministro: Lelio Bentes Corréa, 12 Turma, Data
de Publicacdo: DEJT 26/10/2012. (grifo nosso).

Na analise de mais uma decisdo, estdo descritos o conceito de assédio vertical e de
assédio estratégico, praticados pelo gestor, e o assédio horizontal, praticado pelos

colegas.

Ainda nas decisdes proferidas sobre o fendmeno “assédio moral’, a utilizacdo do
discurso desenvolvido pelos estudiosos do tema caracteriza o ato volitivo do autor para
desestabilizar a vitima, de forma a reduzir a sua prépria confianca (BARRETO, 2006;
FREITAS, 2001, 2006; HELOANI, 2004; HIRIGOYEN, 2002; 2011; GUEDES, 2008),

conforme se verifica no julgado a seguir:

[..] O assédio moral é caracterizado por varios atos de natureza
vexatoria, experimentados pela vitima, com a finalidade de pressiona-la a
realizar algo, ou como uma forma de lhe reduzir a sua prépria confianca
[...].Logo, percebe-se que o assédio moral é revestido pelo ato volitivo do
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autor em desestabilizar a vitima, destruindo a auto estima desta, sendo
necessaria a repeticdo de desagraves, ofensas, pressdes psicolégicas
gue ensejam o constrangimento do obreiro, em decorréncia da
hostilidade no ambiente de trabalho, e, por consequéncia, desestimulando o
exercicio eficaz das funcées do empregado e com consequéncias emocionais
desastrosas, devendo ser repelido pelo ordenamento juridico. Como ja foi
mencionado na propria r. sentenca recorrida houve confissdo do préprio
representante da reclamada em seu depoimento, a folha 111, quando
afirma que ja chamou palavras de baixo caldo nas reuniées com os
empregados. Processo: AIRR - 6-74.2011.5.08.0001 Data de Julgamento:
18/04/2012, Relator Ministro: Marcio Eurico Vitral Amaro, 8% Turma, Data de
Publicacdo: DEJT 20/04/2012. (grifos nossos).

O asseédio moral traz o aspecto de inferioridade da vitima, que tem abalada toda a sua
estrutura pessoal, pois 0 assédio € um ato continuo, que vai degradando a pessoa e
minando suas forcas (VELASQUEZ, 2002).

A Constituicdo Federal de 1988 assegura, entre seus fundamentos, a dignidade da
pessoa humana e os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa. Ela ainda assegura
em seus objetivos a constru¢do de uma sociedade livre, justa e solidaria; e, nos Direitos
e Deveres Individuais, a ndo submisséo da pessoa a tortura ou a tratamento desumano
ou degradante. Toda essa garantia constitucional deveria ser observada pelos gestores
nas organizacdes, pois a violacdo a eles ou a outros direitos leva ao assédio moral,
situacdo bem maléfica para a organizacdo (BRASIL, 1988; NOVELINO, 2009).

O que se verificou, a partir dos transcritos dos acordaos utilizados nesta pesquisa é que
existe um nitido problema de hierarquia entre 0os que comandam e 0S que Sdo

comandados.

Conforme Bernardes; Marcondes (2010), ha na propria organizacdo a hierarquia em
niveis de coordenacdo. Na linha de comando, ela € coordenada por um supervisor, que,
por sua vez, € coordenado por um gerente, até chegar ao presidente da empresa.
Esses niveis podem estabelecer conflitos de competitividade que, segundo as decisbes
analisadas nesta pesquisa, € uma das explicacdes para que uma pessoa transforme a

vida da outra num verdadeiro infortunio, que é o assédio moral.
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Nos relatos dos julgados analisados, vislumbram-se claramente os aspectos gerenciais
negativos para as organizacdes. Observa-se que ndo é qualquer conduta mais enérgica
por parte dos administradores ou dos empregadores que dara ensejo a caracterizacao
do assédio moral. Ele somente se caracteriza como assédio moral em situacdes
especificas, ja definidas neste estudo, como sua continuidade em relacéo a vitima, que
causa verdadeiro trauma a ela, “a humilhacdo rompe temporalidades, reforca o
sentimento de inutilidade, comprometendo a identidade e a dignidade.” (BARRETO,
2006, p. 168).

Os ensinamentos dos tedricos que tratam do tema “Assédio moral’ estdo sendo
utilizados de forma precisa para o embasamento dos acérdaos proferidos pelo Tribunal
Superior do Trabalho, advindos dos conceitos, caracteristicas e consequéncias judiciais
que levam a denuncia de uma prética que estd se tornando corrigueira nas
organizacdes, demonstrando a realidade vivenciada por alguns empregados que

sofrem assédio moral.

Os danos causados ao empregado pelo assédio moral foram minuciosamente descritos
neste estudo, com base nos relatados de empregados que sofreram assédio moral no
local de trabalho, transcritos de julgados do Tribunal Superior do Trabalho utilizados

nesta pesquisa.

Os acérdaos ressaltaram a violacdo das normas de protecdo a dignidade da pessoa
humana e de sua saude e os danos psiquicos, como depressao e angustia em virtude

de marginalizacdo da vitima, sofridos por ela na organizacéo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar como os acordaos proferidos pelo Tribunal
Superior do Trabalho entre 2010 e 2012 identificam 0s conceitos e as caracteristicas
dos autores que tratam o tema “Assédio moral’, sofrido pelo empregado nas
organizacdes. Isso foi demonstrado. Também, foram identificados positivamente nas
decisbes proferidas no Tribunal Superior do Trabalho os casos de assédio moral nas
organizagOes, nos ambitos horizontal, ascendente e descendente, e em que medida
este fendmeno interferiu nas decisdes dos ministros, assim como as teses adotadas

nas decisoes.

Os autores que estudam o assédio moral, como Hirigoyen (2002; 2011), Garcia e Tolfo
(2011), Barreto (2006), Guedes (2008), Heloani (2004), Aguiar (2003), Freitas (2001),
Leymann (1990), dentre outros concluiram por unanimidade que o fenbmeno consiste
em expor os empregados a situacdes humilhantes, constrangedoras de forma continua
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fun¢des, sendo esta uma forma de

coacao cruel e desumana.

A vitima e o agressor desempenham posi¢cdes bem definidas, e o assédio moral pode
ser praticado de forma vertical, em que o superior hierarquico abusa do seu poder
disciplinar e € a mais comum praticada nas organizacdes. A horizontal, que é aquela
praticada entre colegas dentro do trabalho. A ascendente, praticada pelos subordinados
contra o chefe, essa a mais rara. Todos esses atos foram comprovados nesta pesquisa
HIRIGOYEN, 2002;2011; GUEDES,2008, HELOANI, 2005).

O método qualitativo utilizado na pesquisa foi significativo para o aprofundamento da
analise, a0 mesmo tempo em que permitiram validar os resultados. Trivifios (1987,
p.118) explica que o “método das pesquisas de natureza qualitativas nao precisa de
apoio na informacdo estatistica”. O estudo teve cunho descritivo. De acordo com
Vergara nessa analise “ndo ha compromisso de explicar os fendbmenos que descreve,

embora sirva de base para tal explicagédo” (VERGARA, 2005 p. 47).
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Quanto aos meios de investigacao optou-se pela pesquisa documental,pois fonte de
coleta ficou restrita a fontes secundarias, o que ocorreu aos documentos originais dos
julgados do Tribunal Superior do Trabalho ( LAKATOS;MARCONI, 2007). A unidade de
andlise foi o Tribunal Superior do Trabalho e a técnica de coleta de dados como
principal fonte utilizada foi a analise dos acérddos do TST publicados entre 2010 e
2012, sendo a coleta de dados feita no endereco eletrdnico e em publicacbes

especializadas sobre o tema.

A andlise de contetdo, método utilizado neste estudo, é uma técnica de analise de
dados pesquisados, pressupbe a necessidade de se apontar as operacoes
processadas pelo pesquisador e quais seriam as categorias de analise do estudo
(BARDIN, 2006).

O estudo também identificou as condutas definidas pelos ministros que embasaram o

conceito e as caracteristicas do assédio moral.

Um ambiente de trabalho sadio é fruto das pessoas que nele estdo inseridas, as quais
se integram em um relacionamento pessoal, num entrosamento social, numa motivacao
e em unido de forcas, com o objetivo de chegarem a um bem comum: o bom resultado
da empresa e a realizacdo pessoal. Nesse sentido, pode-se afirmar que a qualidade do
ambiente de trabalho, sob o0 aspecto pessoal, € muito mais do que relacionamentos
meramente produtivos.

Na medida em o trabalho assume cada vez mais centralidade da vida do

individuo o seu pertencimento a um grupo, no qual ele possa desenvolver e

demonstrar a sua capacidade de criacdo e realizagdo tornam-se cruciais
(BARRETO; FREITAS; HELOANI, 2009, p. 9).

Essa integracao, todavia, fica irremediavelmente comprometida quando os empregados
se sentem coisificados, despersonificados, perseguidos, desmotivados e assediados
moralmente (BARRETO, 2006; HIRIGOYEN, 2002; GUEDES, 2008).
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Neste estudo, ficou constatado que o assédio moral ocorre nas organizagdes, e agride
o ambiente de trabalho, de forma a degradar a vitima em seu aspecto psicologico. O
sujeito perverso/assediador age de forma cruel, fria e calculista, de maneira a envolver
0 assediado em um jogo de manipulacdo. Essas agressdes sao visiveis nos julgados,
nos quais ainda se verificaram as zombarias, comentéarios depreciativos, criticas hostis,

risos de deboche, desmoralizacdo e xingamentos publicos e repetidos.

Pessoas que possuem a necessidade de se manter no emprego, de ficar no posto de
trabalho, acabam por se sujeitar as mais diversas humilhacdes. Elas adoecem,
primeiro, psicologicamente e, depois, fisicamente. Passam por um processo em que
sao acusadas por um ato que ndo cometeram, como o relatado no livro O Processo, de
Frank Kafka, em que Joseph K. foi acusado de um crime e sentenciado a morte,
embora sequer soubesse qual o crime e quem eram o0s seus acusadores (KAFKA,
1998).

O assediador esta caracterizado na figura do superior hierarquico que submete seus
subordinados a maustratos, desmandos, humilhacdes, vexames e constrangimentos
continuos e habituais em seu ambiente de trabalho. Este tipo de assédio denominado
vertical descendente € o mais comum nas organiza¢cdes, como ficou caracterizado

pelos ministros do Tribunal Superior do Trabalho.

O assédio, muitas vezes, vem sob a forma camuflada de uma brincadeira sobre o jeito
de ser da vitima ou sobre uma caracteristica pessoal ou familiar. Pode, ainda, aparecer
por meio de insinuacdes humilhantes acerca de situacdes compreendidas por todos,
mas cuja sutileza torna impossivel a defesa do assediado, sob pena de ser visto como
paranoico ou destemperado, como ficaram identificados nas descricbes dos acordaos
objeto deste estudo (BARRETO, 2006; FREITAS, 2001; HIRIGOYEN, 2002, 2011;
HELOANI, 2004).

A gravidade do assédio moral no trabalho €& de responsabilidade juridica do

empregador, conforme se comprovou nesta pesquisa. Mesmo com poucas leis
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especificas sobre 0 assunto, os ministros ndo deixaram de caracteriza-lo, ja que o
fizeram de forma minuciosa, com todas as caracteristicas do fenébmeno, de modo que o
assédio se enquadra numa espécie do género dano moral, reconhecido pela

Constituicdo da Republica de 1988.

A intensificacdo do assédio pode levar ao isolamento da vitima, como forma de
autoprotecdo, 0 que posteriormente a leva a ser considerada pelos préprios colegas
como antissocial e sem espirito de cooperagao e, ainda, “pode provocar uma destruicao
da identidade e influenciar por muito tempo o temperamento da pessoa” (HIRIGOYEN,
2011, p. 174).

De tudo isso se conclui que o assédio moral, inevitavelmente, instala um clima
desfavoravel nas organizacdes, tanto de tensdo entre os empregados quanto de
apreensdo e de competicdo. Ficou comprovado que o fator tempo de agressédo é que
caracteriza o assédio moral, imprimindo maior credibilidade ao conjunto probatério de

fatos demonstrados nos julgados pesquisados.

O que se observa é que um superior hierarquico de personalidade exigente, meticulosa,
gque exige a exceléncia do trabalho ou determinado comportamento profissional, nao
pode ser visto como agressor, porquanto sua conduta insere-se entre as prerrogativas
de seu poder diretivo e disciplinar. Contudo, se o superior abusar desse poder diretivo
com frequéncia e, intencionalmente, prejudicar um empregado, o assédio moral se

instala, como verificado nesta pesquisa.

Diante de um quadro inteiramente desfavoravel a execucdo harmoniosa e segura da
tarefa a ele conferida, o empregado assediado moralmente sente-se ansioso,
despreparado e inseguro. Por via de consequéncia, 0s riscos de ser acometido por
doencas profissionais ou de vir a sofrer acidentes do trabalho sé&o potencializados.

Definir o perfil da vitima é uma tarefa complexa, pois esta intimamente ligado ao

ambiente de trabalho, a personalidade do agressor e a capacidade de resisténcia do
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proprio assediado. O assédio moral, inevitavelmente, instala na empresa um clima de
tensdo, de apreensdo e de competicdo. Dependendo do perfil do empregado
assediado, este pode tornar-se improdutivo, doente ou acomodado a uma situacao
constrangedora, suportada pela necessidade de se manter no emprego. Ou, entéo, ele
nao se sujeita a tal situacéo, preferindo retirar-se da empresa e postular a reparacao do

dano na via judicial. Isso foi referendado neste estudo.

O assédio moral prejudica a empresa, pois o0 empregado assediado, quando conhece o
fendmeno, interpde uma acao judicial cobrando os danos que sofreu por algum gestor
perverso. A acao judicial é possivel porque advém do contrato de trabalho realizado
entre o empregado e empregador. Assim, caso haja confirmacéo do assédio moral, é a
empresa que vai arcar com a indenizagao para com a vitima. Dessa forma, a prevencéao
e a orientacdo sobre o assédio moral constituem a melhor solucdo para o combate ao

fendbmeno, como esclarece Marie-France Hirigoyen (2002)

[...] a prevencdo passa também pela educacdo dos responsaveis, ensinando-os
a levar em conta a pessoa humana, tanto quanto a produtividade. Em cursos de
formacédo especifica, a serem dados por psicdlogos ou psiquiatras formados em
vitimologia, poder-se-ia ensina-los a ‘metacomunicar’, isto €, a comunicar sobre a
comunicacao, a fim de que eles saibam intervir antes que o processo se instale,
fazendo dar nome ao que no outro irrita o agressor, fazendo-o ‘ouvir o
ressentimento de sua vitima (HIRIGOYEN 2002, p. 201).

Devido ao que se exp6s, uma primeira sugestdo seria a ado¢cado pela organizacédo de
um cédigo de ética que vise ao combate de todas as formas de discriminacéo e de
assédio moral, atrelada a difusdo do respeito a dignidade da pessoa humana e ao
respeito mutuo. A medida viavel deveria ser inserida na politica de gestdo de pessoas,

gue exige do empregador um comprometimento social.

Ao contrario de outras formas de violéncia no local de trabalho, o assédio moral é um
processo composto de diferentes tipos de comportamentos que evoluem ao longo do
tempo. Uma vez que € um processo, € importante entender como e quando se origina

e, a partir dai, tomar as decisdes necessarias para conter o fendbmeno na empresa.
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O que ficou constatado na proposta deste estudo € que se confirmam as prerrogativas
utilizadas pelos autores que norteiam 0 conceito e as caracteristicas do assédio moral.
Como o empregado foi vitima de praticas humilhantes ou vexatorias de um superior
hierarquico ou, mesmo, de colegas, de modo a ter comprometidos seu bem-estar e sua
saude fisica ou mental, € preciso que exista uma atencdo permanente por parte dos
gestores e que os fatores culturais que fortalecem as formas de preconceitos sejam

observados e combatidos.

O assédio moral dissemina-se tanto mais quanto mais desorganizada e desestruturada
for a organizacdo ou, ainda, quando o empregador finge ndo vé-lo, tolera-o ou, até
mesmo, 0 encoraja. Outrossim, instala-se, especialmente, “quando o dialogo é

impossivel e a palavra daquele que é agredido ndo consegue fazer-se ouvir
(HIRIGOYEN, 2002, p. 200). Isso ficou claro neste estudo.

Por meio do material colhido e analisado, ficaram evidenciados varios fatores que
possibilitem compreender as implicacdes do assédio moral nas trés esferas analisadas:

a individual, a organizacional e a social.

Esta pesquisa ndo esgota o tema; pelo contrario, abre espaco para ampliar as
discussbes. Espera-se, em primeiro lugar, que leve os gestores das organizacdes a
refletirem sobre a forma de conduta de trabalho, seus métodos de gestdo de pessoal e
se esses metodos estdo sendo suficientes para eliminar este maleficio que é o assédio
moral.

Neste particular, é imperioso que a direcdo admita que o problema possa estar
efetivamente ocorrendo no ambito da empresa, acompanhando, de outra parte, 0 modo
como as chefias intermediarias cobram os resultados das tarefas de seus empregados,
a fim de reduzir os riscos de abuso de poder. Pois, como se verificou nesta pesquisa, 0s
ministros do Tribunal Superior do Trabalho estdo atentos ao assédio moral nas
empresas e caracterizando o fendmeno e identificando quais sdo os comportamentos

abusivos por parte dos gestores e, até mesmo, dos colegas de trabalho.



87

Conclui-se que o assédio moral € um processo composto de diferentes tipos de
comportamentos 0s quais evoluem ao longo do tempo, e que, como analisado, poderia
ser evitado e, consequentemente, afastado do ambiente do trabalho se os gestores
ficassem mais atentos aos primeiros sinais manifestacéo e tomassem atitudes capazes

de coibir o fendmeno, pois um de seus resultados séo as a¢des na Justica do Trabalho.

Ao final da pesquisa, perceberam-se algumas limitacdes, pois foram pesquisados 0s
conceitos e caracteristicas somente na Ultima instancia da justica especializada
trabalhista que é o Tribunal Superior do Trabalho, podendo a pesquisa ser estendida
para os tribunais regionais do pais. O numero de trabalhadores assediados pode ser
maior, pois muitas decisbes ndo chegam ao Tribunal Superior do Trabalho, por meio de
recurso de revista e nem todas analisam o termo assédio moral, em especial, utilizando

0s autores gue tratam do fenémeno.

No encerramento deste estudo, registra-se a importancia do tema analisado para a
cultura organizacional brasileira no que tange a suas variaveis. Por isso, é preciso
prosseguir com outros trabalhos académicos, principalmente para demonstrar o erro de
se omitir quando se trata de assédio moral no trabalho. Como sugestdo para futuras
pesquisas, espera-se que sejam realizados estudos com diversas categorias de
trabalhadores visando identificar e solucionar os problemas advindos do assédio moral.
Assim, com a divulgagdo do termo “Assédio moral” o empregado podera, cada vez
mais, buscar os seus direitos na Justica do Trabalho. Também se torna relevante, na
medida em que, os gestores conhecendo melhor o assunto poderéo eliminar as formas

de assédio moral naquela organizacao.

Por fim, o tema nédo se esgota, e por isso, as organizacdes devem promover relacoes
de conduta ética e moral para realizar acBes preventivas e punitivas aqueles que

cometem assédio moral.
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