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RESUMO

O assédio moral organizacional configura um fenbmeno que vem afetando a gestdo das
organizacOes. O presente trabalho pretende fazer uma andlise conceitual e contextual sobre
o fenbmeno do assédio moral organizacional, a partir da analise de algumas ocorréncias de
assédio moral organizacional presentes nas jurisprudéncias emanadas pelo TRT da 32
Regido. Assim, o presente artigo visa apresentar o conceito, as caracteristicas e o contexto
em que se encontra inserido o assédio moral organizacional nas empresas, a partir de uma
pesquisa descritiva e qualitativa e de andlise documental das decisbes proferidas pelos
desembargadores integrantes do TRT 32 Regido, confrontando esses julgados com a leitura
sobre o tema a fim de verificar a correspondéncia de ideias entre as fontes de dados.

PALAVRAS-CHAVE: assedio moral organizacional, conceito, contexto, jurisprudéncia



ABSTRACT

Organizational harassment constitutes a phenomenon that has been affecting the
management of organizations. The present work intends to make a conceptual and contextual
analysis on the phenomenon of organizational moral harassment, based on the analysis of
some occurrences of organizational moral harassment present in the jurisprudence emanated
by the TRT of the 3rd Region. Thus, this article aims to present the concept, characteristics
and context in which organizational moral harassment is embedded in companies, based on
a descriptive and qualitative research and documentary analysis of the decisions pronounced
by the judges members of the TRT 3rd Region, confronting these judges with the reading on
the subject in order to verify the correspondence of ideas between the sources of data.

KEY-WORDS: organizational harassment, concept, context, jurisprudence
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1 INTRODUCAO

Diante das mudangcas ocorridas nas relagbes de trabalho, decorrentes,
principalmente, da complexidade e transformagdes dos meios produtivos, em que vivenciamos
um contexto altamente globalizado e cada vez mais competitivo, verificam-se diversos
problemas no ambiente de trabalho, relacionados ao clima organizacional, notadamente o
assédio moral organizacional.

Entretanto sua conceituacdo e os nimeros sobre sua incidéncia, embora crescentes,
sdo poucos conhecidos, ja que o tema passou a ser estudado ha pouco tempo em pesquisas
cientificas e artigos académicos desenvolvidos, que ampliam o canal de discussdo sobre o tema.

A esse proposito relata Lis Andrea Soboll (2008) na apresentacdo de sua obra, o
termo assedio organizacional comegou a ser desenvolvido a partir de tese de doutorado
apresentada em 2006 e que inicialmente visava estabelecer a relacdo entre saude e trabalho,
mas que em razdo dos resultados obtidos teve seu objeto de estudo redirecionado ja que foram
identificadas fortes relacéo entre assédio moral e organizacao do trabalho. Também acrescentou
a autora que no mesmo ano de elaboragédo da tese a Procuradora do Trabalho Adriane Reis de
Araujo ja pesquisava um fendmeno por ela denominado assédio moral organizacional.

Ainda de acordo com a mesma autora este termo ganhou popularidade nos
sindicatos, que passaram a usa-lo em suas campanhas de protecdo aos trabalhadores contra as
agressoes sofridas, causadoras de efeitos negativos sobre a motivagao e o interesse das equipes
de trabalho, ja que levam a objetivo oposto ao pretendido, além de doencas fisicas e
psicoldgicas nos trabalhadores.

Em virtude da relevancia do fendbmeno intitulado assédio moral organizacional,
torna-se imprescindivel que seja efetuado trabalho de pesquisa sobre ele, buscando analisar
através das jurisprudéncias emanadas pelo TRT da 32 Regido a dimensdo do problema e como
ele comumente se apresenta.

Como nas ultimas décadas tem sido crescente os numeros de julgados dos Tribunais
Trabalhistas sobre a matéria, e tendo em vista a associagdo, cada vez mais sofisticada, do
controle psicolégico dos trabalhadores pela sua mobilizacéo subjetiva atraves dos métodos de
gestdo adotados para atingimento dos objetivos empresariais, causadores de impactos lesivos a
salde mental e fisica dos trabalhadores e a sua dignidade, é necessario que seja realizada uma
analise sob essa oOtica, em que algumas conclusGes poderdo ser obtidas com o estudo realizado.

Nos dizeres de Thereza Cristina Gosdal:



Esse modelo fragmentado e individualizado de producéo propicia a desarticulacio da
organizacgdo de classe dos trabalhadores, que acusa uma retracdo acentuada a partir do
final da década de 80. O trabalhador entdo se vé isolado em sua luta por melhores
condicOes de trabalho e na busca pelo sentido do trabalho. Soma-se a esse quadro
hostil, a adesdo por algumas empresas a violéncia psicolégica ou violéncia invisivel
para o controle da subjetividade dos trabalhadores, expressando modelos abusivos de
gestdo de médo-de-obra, como a gestdo por injuria, gestdo por medo ou gestdo por
estresse. O assédio moral difuso e fomentado pela empresa (mesmo que de forma
indireta) surge nesse contexto como mais um instrumento de controle e disciplina da
mao-de-obra. Sua peculiaridade permite denomina-lo de assédio moral
organizacional. (GOSDAL, 2009, p. 57)

Embora venha ganhando espaco o discurso de valorizac¢do do capital humano, o que
se verifica na gestdo de algumas empresas € a ma utilizacdo ou auséncia de meios que pudessem
garantir o equilibrio entre lucro e respeito a dignidade da pessoa humana, o que afasta as
organizacOes de uma gestdo eficaz, baseadas em métodos justos para equilibrar a relacéo entre
0 lucro e o trabalho.

Sdo crescentes nas rotinas de trabalho de algumas organizacGes a préatica de
métodos agressivos a salde dos trabalhadores no ambiente de trabalho, com o objetivo de se
tornarem competitivas e lucrativas.

Sobre a questdo da falsa politica motivacional empresarial, Lis Andrea Pereira

Soboll enfatiza que:

Para assegurar 0 cumprimento de metas irrealistas e a adesdo as normas
organizacionais, as empresas podem tomar como recursos praticas de humilhacéo,
exposicdes exageradas, pressdes intensas, constrangimentos, ameacas e o estimulo a
competi¢do para além da ética. (SOBOLL, 2008, p. 82)

Na mesma diregdo, Hirigoyen (2005, p. 42) afirma que “sob o pretexto de
estabelecer uma concorréncia estimulante, mas também com o objetivo de destruir aliangas, 0
sistema atual de geréncia tende a instigar os grupos uns contra os outros.”

Em outra importante obra escrita de forma coletiva, o contexto atual da organizagéo

do trabalho é abordado sobre o seguinte aspecto:

As formas de gestdo do trabalho tem tornado os trabalhadores vulnerdveis ao
desemprego, a queda de salario, a precariedade, a uma competi¢do extremamente
acirrada , a deterioracdo do clima no ambiente de trabalho e todas essas condicdes
portadoras de violéncia (FREITAS, 2008, p. 7)

Ainda, de acordo com a mesma obra:

Com énfase cada vez maior a recair sobre o aspecto econémico e o paulatino
enfraquecimento de outras instituicBes sociais, a relacdo do individuo com seu
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emprego tornou-se praticamente a sua fonte principal de identidade social e pessoal,
uma vez que esse individuo foi reduzido ao seu papel profissional, e é no ambiente de
trabalho que ele vivencia a concretude de alguns valores coletivos. (FREITAS, 2008,

p. 8)

A prética do assédio organizacional, também denominado assedio moral coletivo,
tem se tornado bastante comum nas relagdes de trabalho, embora seja um problema antigo
enfrentado nas organizacoes.

Gosdal e Soboll (2008, p. 33) ao abordarem o tema, apregoam que:

O trabalho constitui ambiente propicio a ocorréncia de assédio moral organizacional,
em razdo da desigualdade de poder entre as partes na relacdo juridica, evidenciada na
subordinacdo do empregado e no poder diretivo do empregador, que compreende 0
seu poder disciplinar, o seu poder de organizar a producéo e o trabalho, de estabelecer
procedimentos, condutas e de aplicar punigdes.

Contribuindo com o debate Maria Ester de Freitas levanta o seguinte ponto:

E da natureza das organizagdes a busca por um comportamento controlado de pessoas
e de grupos, sendo que algumas condigdes internas, prdprias da defini¢do, retraducéo
e controle da organizacdo do trabalho favorecem ou dificultam interagdes mais
saudaveis e produtivas. (FREITAS, 2008, p. 39)

Por ndo se referirem a casos isolados, isto €, que atingem trabalhadores
individualmente, mas sim uma forma de organizacdo do trabalho que adota o medo, o stress, a
competicdo como instrumento de gestdo e tendo em vista que o Poder Judiciario recebe varias
acOes judiciais na esfera trabalhistas apontando esses abusos, esse 6rgdo € capaz de constatar a
ocorréncia desse fendmeno de modo a demonstrar a existéncia de uma demanda crescente de
casos de assédio moral organizacional.

Assim, o objetivo geral desse trabalho foi analisar as ocorréncias de assédio moral
organizacional presentes nas jurisprudéncias emanadas pelo TRT da 32 Regiéo.

Especificamente, buscou-se, atingir 0s seguintes objetivos: contextualizar
historicamente o desenvolvimento dos termos assédio moral interpessoal e organizacional;
apresentar o conceito, caracteristicas, objetivos, tipos e consequéncias do assédio moral
interpessoal, estabelecer a distingdo existente entre o assédio moral interpessoal e 0 assédio
moral organizacional, apontar as caracteristicas, o contexto organizacional e terminologias
adotadas para o fendmeno do assédio moral organizacional bem como os fundamentos legais
de protecdo contra o assedio moral, quer seja interpessoal ou organizacional, a fim de, a partir

desses elementos analisar os julgador proferidos pelo TRT Mineiro.



11

Além da introducdo, este trabalho é composto pelo referencial teérico, abordando
historicamente o assédio moral interpessoal, bem como sua caracterizacdo. Na mesma secao €
apresentando um estudo comparativo entre o assedio moral interpessoal e o assedio moral
organizacional, para ao final trazer as teorias que embasam esse Ultimo fendmeno bem como
0s aspectos legais que sustentam a sua defesa. Posteriormente ao referencial tedrico é
apresentado a metodologia adotada, sendo esta uma pesquisa documental descritiva de
abordagem qualitativa. Foram encontradas 213 julgados extraidos do site do TRT-3% Regido,
dos quais 68 foram analisados, utilizando-se como estratégia de busca os termos adotados para
o fendmeno em estudo no periodo de 2014 até outubro de 2018. Por fim, é apresentada a analise
e discussdo dos dados seguida das consideracdes finais onde foi levantada possibilidades de

enguadramento de futuras pesquisas.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 BREVE HISTORICO

Embora o assédio moral — conhecido também como mobbing ou bullying — permeie
a rotina das relacGes de trabalho desde os primdérdios da historia, somente ganhou escopo
relevante no estabelecimento da relacdo entre saude e trabalho a partir de estudos pioneiros da
década de 1980. (BARRETO, 2008, p. 18).

De acordo com o enfoque dado por cada estudioso, bem como seu pais de origem
e 0 periodo em que foram realizados os estudos, varias denominagdes foram dadas para o
fendmeno, como bullying, mobbing, harassment moral.

Leymann foi o responsavel por atribuir os termos psicoterror e mobbing a situacdes
onde um individuo passa a ser alvo de outro ou de um grupo na organizacdo em que trabalha e
era agredido e perseguido pelos agressores repetidamente. (BARRETO, 2008, p. 19)

Soboll também aponta os estudos pioneiros que se iniciaram na Suécia na década
de 80, através Heinz Leymann, que “utilizou o termo mobbing para descrever comportamentos

agressivos do grupo no sentido de excluir um dos seus membros.” (SOBOLL, 2008, p. 25).

De acordo com Soboll (2008), em 1984, Lazarus foi o primeiro a utilizar o termo
bullying nos estudos sobre estresse social nos EUA, sendo uma denominagdo aceita
notadamente na Inglaterra e Australia, tendo como referéncia os autores Helge Hoel e Carl
Cooper.

Lis Andrea Soboll ensina que o conceito atribuido ao termo bullying:
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E mais amplo que o conceito de mobbing, pois inclui chacotas, isolamento, condutas
abusivas de conotacdo sexual ou agressdes fisicas. Tratar com grosseria, com
desumanidade e de maneira tirdnica. Caracterizado por humilhacBes, vexames,
ameacas, intimidagdes e agressdes. Também aplicado a agressdes psicolégicas em
outros contextos fora do local de trabalho, como escola, grupos de criangas. Envolve
casos de violéncia individual e ndo grupal. (SOBOLL, 2008, p. 30).

Para diferenciacdo dos termos, segundo Soboll (2008), no bullying, o contexto é
avaliada pela perspectiva do agressor, enquanto no mobbing a perspectiva considerada seria a
da vitima. Ou ainda no mobbing, parte-se do pressuposto de agressdes ou perseguicées de um
grupo contra um individuo, enquanto no bullying a agresséo surge de uma Unica pessoa em
relagdo a outra em evidente desigualdade de poder.

A partir das pesquisas realizados por Leymann, que divulgaram nUmeros
expressivos do assédio moral em termos quantitativos, houve um fortalecimento do debate pela
Europa e que se popularizou com a contribuicdo francesa, através dos estudos de Christophe
Dejours e Marie-France Hyrigoyen. (BARRETO, 2008, p. 23-25).

Dejours passou a ser considerado uma referéncia nos assuntos relacionados ao
trabalho no mundo embora ndo tenha cunhado o termo assédio moral, relaciona as novas formas
de organizacdo do trabalho, que repassam os 6nus da competitividade aos trabalhadores ao
sofrimento no trabalho (BARRETO, 2008, p. 24)

Entretanto, a obra de Hirigoyen foi a que teve a maior repercussao, ja que foi a
primeira autora a adotar da expressdo assédio moral e sistematizar pesquisas sobre o tema,
sendo, até hoje, a conceituacdo mais aceita dada o fenémeno, tendo servido como base para a
definicdo de assedio moral pela lei francesa que trata do tema (BARRETO, 2008, p. 29).

O termo assédio moral foi usado pela primeira vez, na Franca em 1998, por Marie-
France Hirigoyen, que adotou essa nomenclatura por considerar o fendmeno mais sutil que o

mobbing e o bullying sendo caracterizado por:

qualquer conduta abusiva em relacdo a uma pessoa que possa acarretar um dano a sua
personalidade, a sua dignidade ou mesmo a sua integridade fisica ou psiquica,
podendo acarretar inclusive perda de emprego ou degradacdo do ambiente de trabalho
em que a vitima esta inserida. Ataques repetitivos e voluntarios de uma pessoa outra,
para atormenta-la, mina-la e provoca-la, com efeitos nocivos a saide. Pode ocorrer de
um grupo para um individuo ou de uma pessoa para outra. (SOBOLL, 2008, p. 30).

No Brasil, as pesquisas sobre o assédio moral tiveram inicio somente no século
XXI, e teve como estudo pioneiro aquele realizado por de Maria Ester de Freitas; devendo-se
destacar também, por sua importancia, os realizados por Margarida Barreto e Heloani, todos
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colocando os modelos de gestdo contemporanea no foco sobre a discusséo sobre assédio moral
(BARRETO, 2008, p. 31-32).

Em sua obra, Soboll (2008) revela que no Brasil, somente a partir de 2000 o
fendmeno assédio moral ganhou repercussdo social, com a traducédo do livro de Marie-France
Hirigoyen, e a defesa da dissertacdo de mestrado, em Psicologia Social (PUC/SP), da médica
Margarida Barreto, obras que sdo referéncias nacionais para a compreensao do tema.

Assim, no Brasil, se consolidou o termo assédio moral para conceituar os ataques
repetitivos e intencionais de uma pessoa ou grupo a uma ou mais pessoas, com a intengéo de
atormentar, prejudicar ou provocar, gerando efeitos nocivos a saude.

Quanto ao assédio moral organizacional os primeiros estudos sdo ainda mais

recentes, a partir de 2006 e:

Os textos especificos iniciam-se pelos autores vinculados ao Direito. O primeiro texto
é de Adriane Reis de Aradjo, pioneira no trato do assédio moral organizacional na
doutrina juridica patria. A autora traz um relato dos novos métodos de organizagdo da
producdo que sucederam o abandono do modelo fordista e que compreendem um
modelo mais fragmentado e individualizado de produgdo, propicio a desarticulagdo
da organizacdo de classe dos trabalhadores e a introdugdo de modelos abusivos de
gestdo de mao-de-obra. A partir desta linha introdutéria a autora traga critérios de
identificacdo do assédio e propde medidas preventivas e repressivas da ocorréncia de
assédio moral, o que distingue o texto dos demais e evidencia sua importancia.
(GOSDAL, 2009, p. 6).

2.2 O ASSEDIO MORAL INTERPESSOAL

Embora o tema tenha um carater interdisciplinar, pois diz respeito a diversas
ciéncias, tais como, psicologia, medicina, para efeito desse estudo iremos nos ater ao seu
conceito juridico e no campo da administracdo em razao de sua maior aplicacdo préatica e do
objetivo do trabalho em compreender o fenbmeno do assédio moral organizacional.

Assim, a doutrina juridica relacionada ao tema, notadamente na area do Direito
Trabalhista, € homogénea em relacdo a conceituacdo do fendmeno do assedio moral, que tem
sido desenhado como a prética repetida de atos de ofensa a dignidade e aos direitos de
personalidade do trabalhador no ambiente de trabalho:

Nesse sentido:

Tradicionalmente a doutrina, de uma maneira geral, vem conceituando o assédio
moral, como a prética reiterada de uma conduta de natureza psicolégica que atenta
contra a saude fisica, psiquica e mora da vitima. (GIANNATTASIO, 2010, p. 234)
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Ainda:

Em outras palavras, é a exposicdo do empregado, de forma repetitiva e frequente, a
situacdes humilhantes e constrangedoras, desestabilizando a relagdo dele com o
ambiente de trabalho e a organizacdo, constrangendo-o a desistir do trabalho
(GROSCHE, 2011, p. 335)

Dada a auséncia de definicéo legal acerca do tema e ante a necessidade de facilitar
a identificacdo a ampliar as hipoteses de ocorréncia do fenémeno, Belmonte (2008) classifica
o fendmeno quanto sua abrangéncia, em que o assédio pode ser individual ou coletivo; quanto
a sua finalidade, podendo ser imotivado e motivado ou estratégico; quanto aos sujeitos, em que
ha as ocorréncias do assédio vertical descendente, do assedio vertical ascendente e do assédio
horizontal; e finalmente quanto as seus efeitos, que correspondem a afrontas quanto ao aspectos
moral, psiquico ou fisico da personalidade do trabalhador.

Para Belmonte (2008), o assédio moral individual ocorre quanto a ofensa é dirigida
a um unico trabalhador e o assédio moral na sua modalidade coletiva ocorre quanto essa ofensa
se dirige a um grupo ou comunidade de trabalhadores da organizacdo. Quanto a sua finalidade,
0 mesmo autor define o assedio moral imotivado, como aquele em que o ato lesivo ndo pretende
atingir um fim especifico, caracterizando pela simples préatica de atos humilhantes contra os
empregados e 0 assédio moral motivado ou estratégico, como aquele em que o assédio visa
alcancar um fim especifico.

Quanto aos sujeitos, Belmonte (2008) define o assédio moral vertical descendente,
como aquele praticado pelo superior hierarquico contra seu subordinado ou o proprio
empregador contra o empregado; o assédio moral vertical ascendente, como 0s atos praticados
pelos empregados contra o superior hierarquico; e o assédio moral horizontal é aquele praticado
entre trabalhadores do mesmao nivel hierarquico.

Ja nos estudos direcionados aos estudos sobre assédio moral nas organizacoes

Hirigoyen, em seu segundo livro sobre o tema assim o conceitua:

(...) o0 assédio moral no trabalho ¢é definido como qualquer conduta abusiva (gesto,
palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacéo,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu
emprego ou degradando o clima de trabalho. Qualquer que seja a definicdo adotada,
0 assédio moral é uma violéncia sub-repticia, ndo assinalavel, mas que, no entanto, é
muito destrutiva. Cada ataque tomado de forma isolada ndo é verdadeiramente grave;
o efeito cumulativo dos microtraumatismos frequentes e repetidos é que constitui a
agressdo. (HIRIGOYEN, 2005, p. 17)


http://www.conteudojuridico.com.br/artigo,assedio-moral-organizacional-uma-analise-das-politicas-de-gestao-e-do-abuso-do-poder-diretivo-do-empregador,55837.html#_ftn12
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De acordo com Gosdal (2009) os principais critérios adotados para a caracterizacéo
do assédio moral no trabalho sdo: a repercussdo da conduta abusiva na saude fisica e psicolégica
da vitima, a periodicidade e durabilidade do ato faltoso, as espécies de condutas abusivas, a sua
finalidade, o perfil e a intencionalidade do agressor.

Assim, para configuracdo do assédio moral, tem-se o adotado o entendimento de
que os atos hostis tenham alguma repercussdo de estresse ou doenca, de natureza
psicossomatica ou mental na vitima, que a ocorréncia desses atos se dé de forma repetitiva e
sistematizada e que haja intencdo do agressor na préatica de condutas visando a degradacao das
condic¢Bes humanas, sociais e materiais do trabalho com a finalidade de afastamento da vitima
do local de trabalho.

De acordo com a classificacdo de Marie-France Hirigoyen (2005) os atos hostis
caracterizadores das condutas abusivas sdo divididos em quatro categorias, quais sejam,
deterioracdo proposital das condigdes de trabalho, isolamento e recusa de comunicagéo,
atentado contra a dignidade e as violéncias verbal, fisica ou sexual.

A fim de elucidar mais o conceito Hirigoyen (2005) destaca algumas situacGes
distintas do assédio moral, tais como, agressdes pontuais no ambiente no trabalho, conflitos no
ambiente de trabalho e o estresse, pois nem sempre esses eventos comportam todos os critérios
caracterizadores do assédio.

Assim como na doutrina juridica, Hirigoyen (2005), também identifica diversas
modalidades de manifestacao do assédio moral no ambiente de trabalho. Para a autora o assédio
moral pode ser classificado conforme sua origem como assédio moral vertical descendente,
originario do superior hierarquico da vitima; horizontal, que é perseguicdo praticada pelos
préprios colegas de trabalho de mesmo nivel hierdrquico ou a vertical ascendente, aquele
realizado pelos subordinados contra um superior hierarquico. A manifestacdo de forma
combinada, configura o assédio moral misto.

Em outra importante obra, tem-se a seguinte definig&o.

O assédio moral € uma conduta abusiva, intencional, freqiiente e repetida, que ocorre
no ambiente de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar, constranger,
desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou um grupo, degradando as suas
condi¢bes de trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua
integridade pessoal e profissional (FREITAS, HELOANI, BARRETO, 2008, p. 37).

Deve-se atentar que entre a definicdo de Hirigoyen e a definigéo transcrita acima

ha& uma diferenga importante no que tange ao quesito da intencionalidade, que é colocada como
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condicdo do assedio moral. E essa intencdo do agressor seria no sentido de diminuir, humilhar,
vexar, constranger e desqualificar psicologicamente a vitima.

Verifica-se que é um conceito ainda em estudo e cujo desenvolvimento acompanha
a evolucdo das relacdes de trabalho, que estdo em constante transformacao, intensificando o

assédio e o reclassificando.

2.3 ESTUDO COMPARATIVO DOS FENOMENOS

Tendo em vista que o conceito de assedio moral ainda ndo est4 consolidado e para
melhor compreensdo do fenémeno do assédio moral organizacional nas relagfes de trabalho,
imperiosa € sua contextualizacao e caracterizacdo no ambiente de trabalho para, por fim, buscar
sua conceituacao.

A organizagdo do trabalho atualmente decorre da existéncia de um mercado
globalizado e competitivo em que os lucros devem ser maximizados e 0s custos minimizados.
Diante de tal I6gica, cada vez mais acentuada, pelo capitalismo, a gestdo empresarial, mais do
gue nunca, exerce papel importante a fim de que as organizacbes possam enfrentar a
competitividade e aumentar lucratividade. A busca cada vez mais frenética pelo lucro, impd&e
que administradores, a quem cumpre o papel de planejar, organizar, dirigir e controlar as
atividades produtivas das organizagOes adotem o estabelecimento de metas, por sua vez,
abusivas.

Em decorréncia do modo de producdo capitalista, cobra-se cada vez mais dos
trabalhadores o aumento da producdo, a melhoria dos resultados, a alta eficiéncia, um maior
comprometimento e atribui-se mais responsabilidades. Esse quadro pode tornar o ambiente de
trabalho propicio a ocorréncia de préaticas de gestdo humilhantes e exploratdrias, mesmo que as
custas de violacdo dos direitos a salde fisica e mental dos empregados.

Nesse sentido:

...muitas vezes a fim de aumentar a producdo, a politica gerencial da empresa adota
técnicas que discriminam alguns empregados em relagcdo a outros, negando-lhe
tratamento igualitario, ou mesmo forca situacbes para que as pessoas Ou um
determinado grupo de empregados trabalhem acima de suas capacidades normais para
satisfazer objetivos empresariais. ” (MUCOUCAH, 2014, P. 193)

Assim, o trabalhador atualmente se vé obrigando a tornar-se cada vez mais
competitivo, sob pena de ndo se desenvolverem no local de trabalho com caracteristicas

completamente competitivas.
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Nota-se, nessa nova perspectiva adotada, que por meio de uma ideologia
“proposta/imposta” aos trabalhadores, estes perdem, ou tem sequestrada a sua
subjetividade, seu animo prdprio, sua capacidade de questionar e criticar e assim,
consequentemente, firmar sua identidade perante a pluralidade homogénea, uniforme
e uniformizante do entorno que a cerca. (GIANNATTASIO, 2010, p. 234)

Contextualizado o cenario de ocorréncia do assédio moral organizacional cabe,
portanto, distinguir o assédio moral organizacional do assedio moral interpessoal, que se
caracteriza “por sua natureza agressiva, processual, pessoal e mal-intencionada. Pode ter efeito
de gestdo disciplinar sobre o coletivo, como um resultado secundario e ndo como propdésito
final do processo de hostilizagdo.” (SOBOLL, 2008, p. 21)

O assédio moral no trabalho é normalmente identificado por 5 (cinco) critérios,
quais sejam, a repercussdo na saude fisica e psicoldgica da vitima, a periodicidade e
durabilidade da conduta abusiva, as espécies de condutas danosas, o perfil do agressor e a sua
finalidade, sendo este 0 aspecto do assédio moral em que se encontra inserido o assédio moral
organizacional (ARAUJO, 2007).

No assédio moral organizacional verifica-se nas empresas a pratica de violéncia
psicolégica com a finalidade de controlar a subjetividade dos trabalhadores, adotando modelos
abusivos de gestdo, como a gestdo por injdria, gestdo por medo ou gestdo por estresse, utilizados
como mecanismos de controle e disciplina da méo-de-obra. (ARAUJO, 2007)

Nesse mesmo sentido:

Em organizagfes sob o comando do capital, como as empresas, no entanto, o
individuo tem sua subjetividade fragmentada, progressivamente, para especifico fim,
qual seja, o de manter dentro da Idgica de reproducéo desse especifico modo de
producdo, ou ainda, de perpetuar o funcionamento de toda a maquina produtiva
capitalista, a fim de garantir, ndo apenas e tdo somente sua subsisténcia minima, mas
a retirada de sua mais valia, ou ainda, a obtencdo do lucro pelo empresério.
(GIANNATTASIO, 2010, p. 237)

Assim, quando no assedio moral, a empresa é o local dos atos de violéncia a
dignidade dos trabalhadores com o objetivo é prejudicar, excluir ou anular o trabalhador, no
assédio moral organizacional a empresa é a principal protagonista desses atos, que objetivam
exercer controle sobre o grupo de trabalhadores e garantir que sejam alcangadas as metas
organizacionais e gerenciais, podendo, portanto, ser praticados por qualquer pessoa que faga
parte da organizacdo, ja que essa conduta encontra-se inserida na sua cultura, de acordo com
Soboll (2008).

Corroborando tal entendimento, Mugoucah define:
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No entanto essas praticas, que poderemos denominar como pratica de violéncia
instrumental com o escopo de atingir as metas unilateralmente impostas pelo
empregador, moldar a personalidade dos empregados e 0 ambiente de trabalho tdo s6
pela vontade ditada pelo empregador, impregnar toda a empresa com seus valores
apenas — e nao os valores, também, de quem produz para ela, numa préatica
manifestamente abusiva do poder diretivo do empregador — enfim, a isso
denominaremos assédio moral coletivo. (MUCOUCAH, 2009, p. 1002)

Para Ramos Filho o fator determinante para a diferenciacdo dos dois fenbmenos
reside na finalidade, pois para o pesquisador no assédio moral organizacional ¢ “o que causa o
dano psiquico ndo é nem a perversdo do agente, nem uma estratégia patronal visando excluir o
empregado da empresa, mas a maneira pela qual a empresa ¢ gerida” (RAMOS FILHO, 2009,
p. 22).

Elucidando ainda mais a questdo e levando em consideracdo também a
caracteristica da intencionalidade verificada no assedio moral interpessoal, Tauane Cirne

Guimarées, reforga que:

“Nao ha, portanto, sentido em se questionar acerca da existéncia ou ndo da
intencionalidade de exclusdo do ambiente laboral, como ocorre no assédio moral. Esta
intencionalidade pode até existir, uma vez que é possivel que o assédio moral
tangencie o assédio organizacional, mas tal intencionalidade ndo é esséncia do assédio
organizacional. ” (GUIMARAES,2012,p. 07).

Comparando os dois fendmenos Soboll (2008) delimita o assédio moral ao campo
da pessoalidade, isto €, com a existéncia de alvo escolhido e determinavel e com a intengédo
clara de exclusdo e prejuizo a vitima, havendo um enfoque individual, podendo envolver a
estrutura organizacional. Ja no assédio moral organizacional os alvos séo indefinidos, ja que
correspondem a coletividade de trabalhadores e tem como inten¢édo incrementar a produtividade
e o controle. De acordo com a autora o enfoque se da na estrutura organizacional, mas também
pode afetar o nivel individual.

Gosdal (2009) também desenvolveu um panorama comparativo dos dois institutos,
enfatizando que embora em ambas ocorra um processo sistematico de hostilizagcdo que ocorre
de forma repetida no tempo e com desigualdade de poder entre agressor e vitima, apenas no
assédio moral organizacional esses atos encontram-se inseridos na estratégia e modelo de
gestéo.

Quanto ao critério de finalidade Gosdal (2009) também concorda que a diferenca
reside no fato de que enquanto no assédio moral interpessoal o objetivo é causar prejuizo,

humilhacdo e/ou exclusdo da vitima, no assédio moral organizacional busca-se atingir ou
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manter objetivos empresariais relacionados a indices de produtividade e/ou atingimento de
metas e o controle dos trabalhadores.

No que se refere aos autores da violéncia Gosdal (2009) entende que no assédio
moral interpessoal a figura do assediador pode ser encontrada no superior hierarquico, em
colega do mesmo nivel hierarquico, ou em inferior hierarquico, ao passo que no assédio moral
organizacional, a empresa é a assediadora por meio de seus prepostos, gestores ou equipes de
trabalho.

Desse modo, para Gosdal (2009) no assédio moral interpessoal a empresa tem
participacdo omissiva nos atos de violéncia, permitindo a préatica de assédio moral interpessoal.
Por outro lado, no assédio moral organizacional a empresa tem papel comissivo ja que promove

e estimula tais préaticas dentro da organizacao.

2.4 O ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

Conforme ja verificado, o assédio moral, dada sua interdisciplinaridade e auséncia
de definicdo legal, ainda ndo possui conceituacdo definitiva. Assim, maior dificuldade €
encontrada na conceituacdo do fendbmeno do assedio moral organizacional, que também tem
sido denominado pela doutrina e jurisprudéncia trabalhistas brasileira, como assédio moral
institucional, assédio moral coletivo, gestdo por stress ou straining.

As relacBes de emprego se estabelecem em razédo da existéncia de mao de obra livre,
e conforme art. 3° da CLT considera-se como vinculo pessoal, tacita ou expressamente, a seu
empregador, para execugdo de trabalho de forma ndo eventual, subordinada e mediante
remuneracdo. Atendidos esses requisitos da relacdo de emprego, o trabalhador passa a laborar
sob a égide do poder diretivo do tomador de servi¢o. Entretanto, Pohlmann (2014) destaca que
podem ocorrer casos em que o capitalista e seus gestores ultrapassam ou mesmo abusam do
poder diretivo e assediam seus empregados.

Abordando a questdo da legitimacéo da violéncia no trabalho, Pohlmann (2014)
explica que a nova organizacdo do trabalho, caracterizada pela hipercompetitividade, gestéo
por objetivos, aumento da lucratividade e produtividade, propicia a violéncia, ja que implica
em carga de trabalho cada vez mais intensa, com prazos cada vez mais reduzidos e 0 aumento
das tarefas, que anestesiam os empregados.

De acordo com Pohlmann (2014) essa nova organizacdo do trabalho visa
unicamente atender aos objetivos da empresa, e 0s gestores sdo estimulados a cometerem

abusos, perseguicdes, cobrancgas agressivaas que levam ao assédio moral.
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Verifica-se nesse contexto, que os métodos de gestdo passam a figurar como focos
da violéncia, mitigando a participacéo dos individuos agressores, de modo que o assédio moral
torna-se um fendmeno de carater objetivo, em contraposicdo a subjetividade apontada no

assédio moral interpessoal, conforme explicitado por Pohlmann:

Em consonancia com essa nova construcdo, as estratégias gerenciais adotadas
intentam elevar ao méaximo a produtividade e a rentabilidade, independente do
prejuizo que possam acarretar e sem qualquer preocupagao com a relagéo insuprimivel
existente entre trabalho em quem trabalha. Porém esses métodos ndo costumam ser
identificados como praticas violentas, ao contrario, muitas vezes sdo consideradas
como exemplos de eficiéncia e modernidade. Nesse terceiro espirito do capitalismo,
com fundamento nos novos métodos de gestao que se atém tdo somente aos resultados,
a prépria estrutura organizacional surge como algo intrinsecamente violento.
(POLHMANN, 2014, p. 34)

Contudo, embora ao firmar um contrato de trabalho o empregado se coloque sob o
poder diretivo do empregador, tal fato ndo significa que o obreiro tenha colocado a disposi¢do
do empregador seus direitos humanos fundamentais.

Assim, como exposto na citacdo de Mucoucah:

Direitos humanos fundamentais, portanto, ndo fazem parte do negdcio juridico
trabalhista. Assim, ndo ha que se falar que o empregador, tera o poder contratualmente
firmado, de ferir os direitos humanos do empregado, em qualquer de duas dimensGes,
com a finalidade de atingir a producdo por ele almejada. (MUCOUCAH, 2014, p. 195)

Por essa razdo, esse mesmo autor, define assédio moral coletivo como:

O atentado sistematico e reiterado da empresa — manifestado de formas vérias, sob o
epiteto de politica empresarial, que em verdade, é abuso de direito (mais
especificamente, do poder direito do empregador) — atentado este o qual, utilizando-
se de violéncia moral, psiquica, etc., como instrumento para aumentar a producdo,
lesa direitos humanos fundamentais dos trabalhadores em todas suas mdaltiplas
dimens@es. (MUCOUCAH, 2014, p. 195)

Adotando posicionamento semelhante, Giannattasio, conceitua no mesmo sentido:

Entendida, segundo a Economia Politica do Poder, como sequestro da subjetividade,
essa nova modalidade de assédio moral, com o objetivo de incremento da
produtividade, integrando o trabalhador na empresa como mais uma engrenagem
eficiente do processo produtivo, bloqueia a capacidade de pensamento critico deste, e
mais do que isso, impede a formagao da prépria e individual percepcao de seu entorno,
na medida em que passa a ver na empresa sua propria realizacdo pessoal, mantendo
relagBes libidinais com ela, por que a ama, ou mesmo, porque passa a se sentir a
prépria empresa, sem a oportunidade de construir os meios de fazer-se a si mesmo e
de se encontrar consigo. (GIANNATTASIO, 2010, p. 240)
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Nesse ponto para melhor entendimento do fenémeno do assédio moral
organizacional torna-se necessario abrir parénteses e abordar o conceito de sequestro da

subjetividade. O termo subjetividade é conceituado, de acordo com Faria (2007), como:

... a forma de construgdo da concepgdo ou percepgao do real, que integra 0 dominio
das atividades psiquicas, emocionais e afetivas do sujeito individual ou coletivo que
formam a base da traducdo racional idealizada dos valores, interpretacGes, atitudes e
acles. (FARIA, 2007, p. 84)

Assim, nas palavras do mesmo autor, a ocorréncia do sequestro da subjetividade

ocorre quando:

O individuo passa a estabelecer padrdes de conduta para ser aceito em seu meio e para
aliviar a tensdo estabelecida com a sociedade. E sobre esta perspectiva que nas
relagdes de trabalho, que também sdo relagdes de poder e ndo s6 de produgdo, hd uma
busca por produzir um modo moral de ser, apto a corresponder a expectativa de uma
aceitacdo social e aliviar as repreensdes originais. (FARIA, 2007, p. 86)

O conceito de sequestro da subjetividade é traduzido por Pohlmann (2014) pela
expressao mobilizacdo da subjetividade, e o proprio autor, se baseando nos ensinamentos de

Dejours, aborda aspectos semelhantes aos anteriores:

Leciona Dejours que o desenvolvimento da subjetividade de desdobra em: a) campo
da sexualidade; e b) campo social. Neste ultimo, sem o engajamento subjetivo, a
organizagdo do trabalho, em termos de tempo e modos adequados de producdo, ndo
se sustenta, pois depende da contribui¢do singular de cada participante (zelo) e da
cooperacdo entre os trabalhadores. Esse engajamento, ou mobilizacdo, ndo pode ser
prescrito pela organizacdo, e por isso se tornou obsessdo das politicas de recursos
humanos. (POHLMANN, 2014, p. 52)

Retomando Soboll (2008), a autora estabelece a auséncia de correspondéncia entre
o trabalho prescrito e o trabalho real, na medida em que aquele € definido pela organizacéo, que
ndo detém previsibilidade sobre a eventualidades na execucao das tarefas pelo trabalhador, este
é a tarefa efetivamente executada pelo trabalhador. H4, portanto, uma lacuna entre o trabalho
prescrito e o realmente executado, ja que neste esta presente a individualidade do trabalhador
que se engaja da subjetivamente na execucao do trabalho.

No mesmo sentido, Pohlmann aponta que:

Quem trabalha agrega subjetividade ao trabalho. E o zelo, o qual pode ser
compreendido como a inteligéncia corporal e astuciosa e sua mobilizacdo para a
realizacdo da tarefa. O corpo referido ndo se trata do corpo biolégico, mas de um
segundo, constituido a partir do biologico, porém ndo surgido com este, e, sim,
construido aos poucos pelas experiéncias mais intimas e da relagio com o outro. E
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este 0 corpo que é convocado a trabalhar, atividade que o mobiliza por inteiro, em
todos os aspectos da personalidade. (POHLMANN, 2014, p. 49-50)

Assim, de acordo com Juan Carlos Zurita Pohlmann (2014), “se ndo existir a
agregacao da subjetividade e da cooperacéo, o trabalho deixa de ser realizado e a producéo ou
os objetivos da organizacdo nao sao atingidos”, de modo que ainda adotando os conhecimentos
de Dejours, Pohlmann evidencia que a subjetividade pode ser mobilizada pela expectativa de
retribui¢ao, caracterizada pelo “propdsito subjetivo fundamental de obter em troca um beneficio
em termos de sentido para si mesmo, mascarando uma luta pela identidade”; pela manipulagao
do medo, que se configura pela “exploragdo do saberfazer e das competéncias coletivas
acumuladas anteriormente a politica de avaliacdo individualizada” e também se vale pela
“cooperacdo reduzida em busca de compatibilidades”.

Explicando esse processo Pohlmann (2014), escreve que:

Esta cooperacdo consiste no ajuste do modo operatério individual ao funcionamento
das demais instancias com as quais cada operador estd em relacédo direta. Concentra-
se de forma progressiva na inteligéncia individual e acentua a individualizagdo. Cada
agente busca o isolamento na atividade mais independente, limitada, e individualizada
possivel. O diélogo entre colegas € reduzido ao minimo necessario a propria protecao.
Os e-mails e outras formas de comunicagdo arquivaveis servem para documentar 0s
didlogos e registrar em que ponto ocorreu eventual falha. Difunde-se esta
comunicacgdo de forma ampla, pelo que cada um se torna ordenador de tarefas aos
demais receptores. (Pohlmann, 2014, p. 54)

Para 0 mesmo autor, dessas praticas de gestdo decorrem os mecanismos de defesa
coletivos e individuais utilizados pelos trabalhadores frente ao medo instalado no ambiente de
trabalho, o que provoca a individualidade, o0 empobrecimento da comunicacédo, sobrecarga de
trabalho, auséncia de cooperacéo, e, por conseguinte, o esvaziamento do sentido do trabalho.

Entretanto, o autor desenvolve seu pensamento no sentido da ineficiéncia dessas

estratégias defensivas perante esse cenario no qual:

O medo que direciona as estratégias coletivas de defesa impfe o constrangimento
como instrumento da organizacao de trabalho. Em analise ao assédio moral perverso,
Hirigoyen observa que o medo é fundamental a violéncia. A agressdo parte como
modo de defender-se quanto a uma possivel agressdo do outro. Quando eleito 0 medo
como método de gestdo, a empresa estd incentivando a violéncia entre seus
empregados. (POLHMANN, 2014, p. 56)

Por essas raz0es, Pohlmann (2014) estabelece que “o assédio moral organizacional

pode ser reconhecido como a elei¢do da violéncia como politica de gestao”.
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Por outro lado, tem-se posicionamento na literatura juridica que aborda o assédio
moral coletivo sob a dtica dos conceitos juridicos de interesse difuso, coletivos e individual
homogéneo, ou seja, violagdes a0 meio ambiente de trabalho e ndo sob a ética das formas de

gestdo, definindo da seguinte maneira:

...0 assédio moral coletivo é concretizado quando ha violagdo de interesse coletivos
que pertencam a um grupo, ou uma categoria ou ainda uma classe formada por
determinados individuos que sdo passiveis de identificacdo. Essa modalidade de
assédio também pode surgir quando interesses individuais homogéneos séo violados.
(NASCIMENTO, 2009, P. 559)

Como esses interesses ja encontram na Acao Civil Publica os meios de protecdo
normatizados juridicamente e em razéo de o conceito por ele atribuido corresponde aos fins

proposto nesse estudo, a definicdo do assédio moral coletivo seria:

...como aquele em que o empregador, utilizando-se abusivamente do seu direito
subjetivo de organizar, regulamentar, fiscalizara producéo e punir os empregados,
utiliza-se, de tais prerrogativas de forma reiterada e sistematica, como politica
gerencial, atentando contra direitos humanos fundamentais dos empregados em
quaisquer de suas dimensdes. O poder diretivo do empregador é, assim utilizado, a
mola mestra que impulsiona a producéo, com base no sacrificio e no desrespeito aos
direitos dos seus empregados. Por ser pratica reiterada, dirigida ao ambiente de
trabalho e atentar contra direitos humanos fundamentais dos trabalhadores, constitui
assédio moral coletivo. O assédio moral coletivo somente é possivel pela utilizacdo
da “violéncia instrumental”, ou seja, a violéncia nem sempre percebida — ou tida como
normal por parte dos empregados e da sociedade — para que a empresa logre as
finalidades que deseja obter. (MUCOUCAH, 2009, p. 1001)

Outros termos que se confundem na literatura acerca do fendmeno sdo o de
straining e o de gestdo por estresse, que embora, também se encontre na literatura a
equivaléncia conceitual desses termos com o de assédio moral organizacional, Guedes (2010)
entende que o assédio moral e o straining sdo espécies decorrentes do género da gestdo por
estresse.

Assim, 0 conceito que essa autora atribui ao termo straining corresponde ao que a

doutrina majoritaria denominado assédio moral organizacional:

No trabalho, straining é uma situacdo de estresse for¢ado, no qual a vitima é um
grupo de trabalhadores de um determinado setor ou reparticdo, que é obrigado a
trabalhar sob grave pressdo psicoldgica e ameaca iminente de sofrer castigos
humilhantes. Nessa espécie de psicoterror, parte-se do pressuposto de que os vestigios
da meméria (da era dos direitos) ja foram apagados, e 0 ambiente de trabalho é um
campo aberto, onde tudo €é possivel. No straining, o nivel da pressao vai aumentando
a medida que os trabalhadores, sem se darem conta, vdo “colaborando”. No straining,
todo o grupo, indistintamente, é pressionado psicologicamente e apertado para
aumentar a taxa de produtividade, atingir metas, bater recordes nas vendas de servigos
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e de produtos, debaixo de reprovagdes constrangedoras, como a acusagio de “falta de
interesse pelo trabalho”, “falta de zelo” e “colaboragdo” para com a empresa, € ameaga
permanente e subjacente, langada de modo vexatério de perder o emprego, ou, ainda,
sofrer uma punicdo ainda mais dura e humilhante. (GUEDES, 2010, p.170)

Desse modo, verifica-se que embora receba diversas denominagdes, o fendmeno,

cujo o termo assédio moral organizacional revela-se mais adequado:

... compreende, assim, um conjunto sistematico de préaticas reiteradas, provindas dos
métodos de gestdo empresarial, que tem por finalidade atingir determinados objetivos
empresariais relativos ao aumento de produtividade e a diminuicdo do custo de
trabalho, por meio de press@es, humilhagdes e constrangimentos aos trabalhadores na
empresa. (ALVARENGA, 2012, p. 958)

Assim, torna-se relevante buscar dados a fim de delimitar o conceito de assédio

organizacional, que segundo Lis Andréa Pereira Soboll, configura-se:

... um processo no qual a violéncia esta inserida nos aparatos, nas estruturas e nas
politicas organizacionais ou gerenciais, que sao abusivas e inadequadas. O propdésito
é exercer o gerenciamento do trabalho e do grupo, visando produtividade e controle
organizacional. O assédio organizacional é também processual e agressivo - como no
assédio moral - mas nado é pessoalizado e nem mal-intencionado (no sentido de querer
prejudicar ou destruir). O objetivo do assédio organizacional ndo é atingir uma pessoa
em especial, mas sim controlar todo o grupo indiscriminadamente. Alguns exemplos
de préaticas de assédio organizacional: gestdo por estresse, gestdo por injuria, gestdo
por medo, exposic¢Bes constrangedoras de resultados, premiac¢des negativas, ameacas,
cobrancas exageradas. Cabe esclarecer que assédio organizacional é diferente de uso
adequado do poder diretivo do empregador; reconhecemos este Gltimo como legitimo
no que se refere a certas exigéncias de desempenho e produtividade. Tais atitudes
deixam de ser legitimas quando permeadas de condutas abusivas e que atentam contra
a dignidade humana. (SOBOLL, 2008, p. 21).

Ainda segundo a mesma autora:

A expressdo organizacional associada ao assédio tem o propoésito de destacar que esse
tipo de pratica se estrutura a partir das estratégias de gestdo e divisdo do trabalho, ou
seja, depende principalmente da maneira como o trabalho esta organizado. (SOBOLL,
2008, p. 86).

Adriane Reis de Araujo ao definir o assédio moral organizacional, leciona:

[...] configura o assédio moral organizacional, o conjunto de condutas abusivas, de
qualquer natureza, exercido de forma sistematica durante certo tempo, em decorréncia
de uma relacdo de trabalho, e que resulte no vexame, humilhacdo ou constrangimento
de uma ou mais vitimas com a finalidade de se obter o engajamento subjetivo de todo
0 grupo as politicas de metas da administragdo, por meio da ofensa a seus direitos
fundamentais, podendo resultar em danos morais, fisicos e psiquicos. (ARAUJO,
2006, p.107).
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No que tange as vitimas do assédio moral na sua modalidade organizacional Araujo

esclarece que:

O assédio moral organizacional abrange também o trabalhador que ndo é diretamente
submetido as condicfes vexatdrias, afinal aquele que testemunha a conduta abusiva
por vias obliquas sofre a mesma cobranca de engajamento e é acuado na vivéncia do
medo e sofrimento de seu colega. (ARAUJO, 2006, p.109)

Quanto a finalidade do assédio moral organizacional, a mesma autora entende que:

...ele serve a empresa como um instrumento de gestao de seu pessoal, instrumento de
normalizacdo da conduta dos trabalhadores, para o engajamento e o controle de todo
0 pessoal com o fim de manter ou incrementar o ritmo e qualidade da producéo, sem
permitir qualquer reivindicagdo em relacdo as condicdes de trabalho ou a direitos
trabalhistas e silenciando sobre condutas ilicitas ou socialmente reprovadas, de forma
a manter inc6lume a imagem da empresa. As condutas ilicitas ou socialmente
reprovadas abrangem desde normas internas (implicitas), como por exemplo as mais
diversas modalidades de discriminacdo sobre a mao-de-obra, produtos fabricados com
defeitos ou danosos a salde, até atos externos, como a pratica de corrupcdo ou
poluicdo ambiental. (ARAUJO, 2006, p.111)

Wilson Ramos Filho define o assédio moral organizacional, caracterizando-o como:

préticas gerenciais voltadas ao aumento da produtividade e da lucratividade das
empresas que por suas caracteristicas e por sua reiteracdo potencialmente causam
danos a saude fisica ou mental dos empregados. (RAMOS FILHO, 2009, p. 1)

J& o conceito do assédio moral organizacional desenvolvido por Thereza Cristina
Gosdal enfoca o aspecto estrutural do assédio moral organizacional, conforme transcrito

abaixo:

Para nds o assédio organizacional é um conjunto sistemético de praticas reiteradas,
inseridas nas estratégias de métodos de gestdo, por meio de pressdes, humilhagdes e
constrangimentos, para que sejam alcancados determinados objetivos empresariais ou
institucionais, relativos ao controle do trabalhador (aqui incluido o corpo, o
comportamento e o tempo de trabalho), ou ao custo do trabalho, ou ao aumento de
produtividade e resultados, ou a exclusdo ou prejuizo de individuos ou grupos com
fundamentos discriminatorios. (SOBOLL, 2008. p. 37)

Em sua obra Soboll (2008) estabelece a relagdo entre o assédio moral
organizacional e os modelos de gestdo por injuria, gestao por estresse e gestdo por medo, muitas
vezes confundidos com o assedio organizacional em si. De a acordo com a autora esses modelos
sdo instrumentos pertencentes a estrutura e a politica organizacional e configuram as formas de

expressdes das estratégias abusivas de gestdo denominada assédio organizacional.
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Conforme os ensinamentos de Hirigoyen (2005) a gestdo por injdria caracteriza-se
pelo “comportamento despotico de certos administradores, despreparados, que submetem os
empregados a uma pressao terrivel ou os tratam com violéncia, injuriando-os e insultando-os
com total falta de respeito”.

Quanto a gestdo por estresse, Hirigoyen (2005) esclarece que a intengdo “ndo €
destruir os empregados, mas ao contrario, melhorar seu desempenho” para leva-los ao
cumprimento de metas.

Por fim, a gestdo por medo se revela, ainda, de acordo com a autora tendo por base:

.. 0 fantasma do desemprego, que persiste apesar da retomada do crescimento
econdmico, e 0 aumento das pressdes psicoldgicas relacionadas aos novos métodos
de gestdo, o medo se tornou um componente determinante no trabalho.
(HIRIGOYEN, 2005, p. 28)

Para o fim proposto nesse trabalho sera adotada a definigdo de assédio moral
organizacional desenhada por Adriane Reis de Aradjo, pois traz em seu escopo as caracteristicas
do conceito mais adotado de assédio moral interpessoal desenhado por Hirigoyen, bem como
suas consequéncias negativas para o trabalhador, acrescida do aspecto gerencial de engajamento
subjetivo com o propdsito final de atingimento de metas, elemento diferencial do assédio moral
organizacional, além de estabelecer tal conduta como ofensiva a direitos fundamentais do
individuo, 0 que assegura protecdo ao trabalhador ante a inexisténcia de protecdo legal
especifica.

Dados os limites impostos pela auséncia de legislacéo federal a respeito do tema
que é de discussdo recente e, portanto, ndo possui uma definicdo homogénea, os julgados do
Tribunal Regional do Trabalho de Minas Gerais acerca do assédio moral organizacional, podem
descortinar essa pratica, revelando qual conceituacdo que tem sido atribuida a esse fendmeno e

se esta encontra-se ou ndo em consonancia com a literatura sobre a matéria.

2.5 ASPECTOS LEGAIS

Apesar de na teoria o assédio moral e o assédio moral organizacional serem temas
que ndo se confundem, na pratica ambos tém o mesmo tratamento legal.

Maria Cristina Irigoyen Peduzzi, ministra do TST, em artigo escrito acerca do tema,
fala que “a amplitude das hipoteses possiveis de serem enquadradas como assédio moral

dificulta a precisao conceitual” (PEDUZZI, 2007, p. 26).
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De acordo com a mesma autora o estudo sobre o assédio moral tem:

... cardter interdisciplinar: envolve as areas da psicologia, medicina, medicina do
trabalho, administracdo de empresas e outras afins. O assédio moral se configura pela
insisténcia impertinente, com propostas, perguntas ou pretensdes indevidas. Resulta
de um conjunto de atos, nao perceptiveis pelo lesado como importantes em um
primeiro momento, mas que, na sequéncia, unidos, destinam-se a expor a vitima a
situagBes incOmodas, humilhantes e constrangedoras. Identifica-se na ocorréncia de
comportamentos comissivos ou omissivos que humilham, constrangem e
desestabilizam o trabalhador, afetam a autoestima e a propria seguranca psicoldgica,
causando estresse ou outras enfermidades (PEDUZZI, 2007, p. 31).

A ministra ainda informa que “no Brasil, ndo hé previsao em lei federal acerca do
assédio moral e que ha, pelo menos, 11 (onze) projetos de lei atualmente tramitando no
Congresso Nacional sobre o tema.” (PEDUZZI, 2007, p. 30)

Ainda segundo Maria Cristina Irigoyen Peduzzi:

... 0 tema do assedio moral, embora ainda recente, ja foi examinado em decisfes pela
quase totalidade dos Tribunais Regionais nacionais. Os primeiros acordaos sao
datados de 2003. Em 2005 jéa se verifica um substancial aumento em relacdo a 2004,
confirmado pelos julgamentos ocorridos no ano de 2006 e em 2007 (PEDUZZI, 2007,
p. 36).

Ademais, de acordo com a jurista Maria Cristina Irigoyen Peduzzi:

O tema objeto da nossa reflexdo é vasto, polémico, interdisciplinar e carente de
legislacdo de regéncia. A doutrina e a jurisprudéncia sdo as fontes de estudo e pesquisa
disponiveis, além de projetos de lei tendentes a regulamentar o instituto. Est& presente
nos mais diversos setores de atividade e especialmente na Gltima década passou a
constituir preocupacao, pela frequéncia com que ocorre, da sociedade e do Estado.
(PEDUZZI, 2007, p. 25).

A proposito desse fato, cabe destacar, conforme apontam Corréa e Carrieri (2007),
que, no Brasil, a legislacdo que disciplina o assédio moral é parca e incipiente, havendo somente
leis esparsas tratando o assunto, ndo sendo encontrado dispositivos especificos acerca do tema
nem mesmo na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) nem o Cddigo Penal Brasileiro
(CPB).

Ainda, de acordo com Corréa e Carrieri (2007), na auséncia de disposicao legal
federal propria, a prote¢do contra o assédio moral no trabalho encontra guarida em principios
fundamentais da dignidade da pessoa humana, um dos fundamentos do Estado Democréatico de
Direito, em seu art. 1°, inciso I11 da CF de 1988 e dos valores sociais do trabalho esculpidos nos
arts. 1°, 5°, incisos X e XXII, 82 e 9°, todos da Constituicdo Federal de 1988.
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O caput do art. 5° do Norma Constitucional assegura, ainda, a todos os cidadaos a
inviolabilidade do direito a vida e a seguranca; no inciso X deste mesmo dispositivo a CF/88
afirma a inviolabilidade da vida privada e da honra e imagem das pessoas. O art. 6° inscreve a
satde dentre os direitos sociais. No inciso XXII do art. 7° o texto constitucional estabelece o
direito do trabalhador a reducéo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de norma de saude,
higiene e seguranca.

Além dos direitos fundamentais garantidos pela Constituicdo, que resguardam ao
trabalhador protecdo quanto a préatica de assédio moral, o art. 170, caput da Constituicéo
Brasileira, ao tratar da ordem econdmica, assegura a livre iniciativa, baseada na defesa do meio
ambiente e na valorizagdo do trabalho humano. Nesse sentido, o artigo 225 da CF/1988 ainda
garante o direito de todos o meio ambiente equilibrado, inserindo neste 0 meio ambiente do
trabalho.

O conceito de meio ambiente encontra-se definido legalmente artigo 3°, inciso | da
Lei 6.938/91, que dispde sobre a Politica Nacional do Meio Ambiente, correspondendo ao “[...]
conjunto de condicdes, leis, influéncias e interacdes de ordem fisica, quimica e bioldgica, que
permite, abriga e rege a vida em todas as suas formas”

O meio ambiente do trabalho, portanto, encontra-se inserido nesse conceito, pois,
consiste no local onde séo desenvolvidas as atividades laborais, correspondendo nao apenas ao
espaco fisico em que o trabalhador se encontra inserido, mas as ferramentas de trabalho, os
métodos de realizacdo das tarefas, bem como os métodos de gestdo aplicados pelos superiores
hierarquicos.

O conceito 0 meio ambiente de trabalho desenvolvido por Maria Aparecida Alkimin

estabelece que:

O meio ambiente do trabalho é local onde 0 homem passa a maior parte de sua vida,
e onde desenvolve seus atributos pessoais e profissionais, contribuindo com a
producéo, distribuicdo e circulacdo de riquezas, podendo ser conceituado como sendo
0 conjunto de bens materiais e imateriais pertencentes a atividade empreendedora, de
fim lucrativo ou ndo, abrangendo a forca de trabalho humano, as condicGes de
trabalho. (ALKIMIN, 2009.p. 29)

A CLT aindatraz o art. 157, que prevé o dever do empregador de cumprir as normas
de seguranca e medicina do trabalho, podendo ser utilizado no combate ao assédio moral e nos
art. 484-A, § 3°, da Consolidacdo da Leis Trabalhistas e que trazem em seu bojo a expressédo
coacdo moral e preveem a possibilidade de resciséo indireta por parte do trabalhador em razao

de conduta lesiva praticada pelo empregador.
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Conforme anteriormente mencionado, existem diversos Projetos de Lei, que visam
normatizar o fendmeno do assédio moral. De acordo com Gomes (2010), o Projeto de Lei n°
2.369/2003 pretende conceituar o assédio moral como “constrangimento de trabalhador por
seus superiores hierarquicos ou colegas, através de atos repetitivos, tendo como objetivo,
deliberado ou ndo, ou como efeito, a degradacdo das relagdes de trabalho”. Menciona ainda o
autor que a esse Projeto, encontram-se apensados quatro proposigdes, quais sejam, o PL
6.625/2009, o PL 2.592/2003, merecendo destaque o Projeto de Lei n®6.757/2010, que pretende
alterar a redacao dos art. 483, “g” da CLT, que passaria a constar em seu corpo a coa¢ao moral
com causa da resciséo indireta do contrato de trabalho pelo empregado e o Projeto de Lei
4.593/2009, que define o assédio moral como:

a reiterada e abusiva sujeicdo do empregado a condicdes de trabalho humilhantes ou
degradantes, implicando violacéo a sua dignidade humana, por parte do empregador
ou de seus prepostos, ou de grupo de empregados, bem como a omisséo ou prevencao
e punicdo da ocorréncia do assédio moral. (GOMES, 2010, p. 684)

Em seu artigo, Gomes (2010), ainda faz mencéo ao Projeto de Lei 4.742/2001, que
visa tornar crime a pratica de assédio moral e ao Projeto 7.202/2010 que visa equipar tal pratica
a acidente de trabalho.

Nesse sentido, verifica-se que as definicdes que a literatura traz a respeito do
assédio moral coincide com as proposicdes legais a respeito do tema, revelando, que embora
algumas imprecisdes, o fenbmeno ja vem apresentando contornos mais ou menos definidos, o
que inclusive tem propiciado a defesa de direitos dos empregados perante 0 TRT Mineiro, onde
se verifica a ocorréncia de mais de 5000 julgados sobre o tema no sitio eletrénico do Tribunal

ao utilizar como critério de pesquisa a expressao assédio moral.

3 METODOLOGIA

A pesquisa fundamenta-se em estudo multidisciplinar, pois abrange temas de
Administracdo e Direito, levantando jurisprudéncia acerca do tema, através de material obtido
por meio da Internet, livros, codigos, revistas, cartilhas, acordaos, artigos e outros.

Realizou-se uma pesquisa descritiva, a qual caracteriza-se pela observacéo,
registro, anélise e correlacdo de fatos ou fenémenos variaveis sem manipulagdo dos mesmos.

(CERVO, 2002). Nesse sentido, foi feito levantamento e coleta jurisprudencial acerca do tema,



30

a fim de buscar reproduzir o entendimento acerca do fendmeno em estudo pelo Tribunal
Regional do Trabalho (TRT) do Estado de MG.

Foi utilizado o0 método indutivo, porquanto entende-se que:

Inducdo é um processo mental por intermédio do qual, partindo de dados particulares,
suficientemente constatados, infere-se uma verdade geral ou universal, ndo contida
nas partes examinadas, Portanto, o objetivo dos argumentos é levar a conclus6es cujo
conteddo é muito mais amplo do que o das premissas nas quais se basearam
(LAKATOQOS, 20086, p. 53).

Utilizou-se a pesquisa qualitativa, pois os resultados obtidos por meio da
interpretacdo dos dados coletados realizada visam instigar novos estudos quanto aos conceitos
em estudo e por apresentar indicacfes de como a realidade tem abordado os fenébmenos do
assédio moral e organizacional, delimitando suas defini¢cdes com base na analise dos exemplos
extraidos dos acordaos proferidos pelo Tribunal Regional do Trabalho Mineiro.

Zanelli (2002) descrevendo o método de abordagem qualitativa, explica que sua
adocdo € mais apropriada nos casos em que se objetiva estudar casos particulares, e nao
englobar amostras extensas; se deseja o entendimento da um fenémeno de forma subjetiva,
tomando os dados na forma escrita e ndo numeérica; e busca-se a interpretacdo dos dados ao
invés de sua analise estatistica.

De acordo com a mesma autora a abordagem qualitativa permite a investigacao
social do fenébmeno, buscando sua compreensdo de acordo com o entendimento dos
participantes, no caso, 0s juizes, identificando os significados por eles atribuidos, conforme
suas experiéncias e a interpretacdo do pesquisador.

Para atingir o objetivo proposto utilizou-se como método a pesquisa bibliografica a
fim de identificar os aspectos teoricos e a coleta de dados, que se deu por meio da pesquisa
documental em fonte de dados primarias, isto € que ainda ndo receberam tratamento analitico.

Embora a pesquisa documental se assemelhe com a pesquisa bibliografica, de
acordo com Gil (2008), a principal distin¢cdo entre elas esta na natureza das fontes, uma vez que
na pesquisa documental os materiais adotados normalmente néo receberam qualquer tratamento
analitico (por exemplo, documentos arquivados em 6rgaos publicos ou privados; reportagens;
diarios; memorandos; oficios; atas de reunido; sentencas; etc.)

Desta forma, a selecdo dos documentos analisados na pesquisa documental
consistiu na amostra de julgados extraidos do site do TRT 32 Regido, no periodo de 2014 a
2018, no por meio do critério de pesquisa do termo exato no campo assunto da pesquisa

jurisprudencial para verificar aspectos tedrico na pratica.
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Posteriormente & pesquisa documental foi realizada a anélise de contetdo dos
julgados obtidos por meio de pesquisa textual no site do TRT-MG.
Adotou-se a analise documental, com base em Bardin (2016) caracterizada da

seguinte forma:

Enquanto tratamento da informacéo contidas nos documentos acumulados, a analise
documental tem por objetivo dar forma conveniente e representar de outro modo essa
informacdo, por intermédio de procedimentos de transformacdo. [...] A analise
documental é, portanto, uma fase preliminar da constituicdo de um servico de
documentacdo ou de um banco de dados.

O autor afirma ainda que a analise documental “permite passar de um documento
primario (bruto) para um documento secundario (representagdo do primeiro)”.

Bardin (2016) aponta que a analise de conteudo possui trés fases: a pré-anélise que
é a escolha do tipo de material que sera analisado de acordo com o problema de pesquisa e
objetivos; exploracdo do material obtido, pautando-se nos objetivos e no referencial e por
ultimo a interpretacéo e o tratamento dos resultados, visando relacionar o contedido do material
com o referencial tedrico validando seus significados dentro da pesquisa.

A coleta de dados se deu no dia 14/10/2018 por meio de pesquisa no site
https://asl.trt3.jus.br/juris/consultaBaseCompleta.htm, e verificou-se que, utilizando com
critério de pesquisa a expressdo assédio moral organizacional, o resultado foi de 123 ac6rd&os.
Quando o critério adotado era a expressao assédio moral coletivo, a pesquisa retornou 16
resultados de julgados. J& quando os critérios de pesquisa eram as expressdes assédio moral
institucional, straining e gestao por estresse, foram obtidos 12 acérdédos para o primeiro termo,
33 resultados, quando pesquisado pelo segundo termo e 26 resultados de julgado para o Gltimo
termo. Os resultados obtidos referem-se a julgamentos proferidos entres o periodo
compreendido entre janeiro de 2014 até a data da pesquisa.

Tendo em vista que a Turma Recursal de Juiz de Fora foi transformada na 112
Turma do Tribunal, delimitou-se a analise aos julgados proferidos por esse 6rgdo julgador.
Embora ndo sejam julgadas somente acdes oriundas da Comarca de Juiz de Fora, essa
delimitacdo possibilita facil selecdo de julgados referentes a esta cidade. Ademais tal
delimitacdo permite a coleta de dados mais homogéneos no que se refere a fundamentacdo dos
desembargadores, ja que o TRT da 3? Regido é composto por 17 érgéos julgadores, sendo 11
turmas colegiadas de magistrados.

Nesse sentido, foram encontrados dentre os acérdédo proferidos pela 112 Turma do
Tribunal 2 julgados quando na pesquisa textual foi utilizado o termo assédio moral institucional,

39 julgados quando a expressdo digitada foi assédio moral organizacional, 24 julgados com o
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termo straining utilizado como base no critério de pesquisa textual, 3 julgados a partir da
expressao gestdo por estresse e ndo houve retorno de nenhum ac6rddo quando o critério de
pesquisa adotado foi pelo termo assédio moral coletivo.

Apds a coleta das jurisprudéncias disponiveis no site do TRT-3% Regido, utilizou-
se a técnica de andlise de contetido proposta por Bardin (2016), que consiste em 3 etapas, quais
sejam, pré-andlise, exploragdo do material e interpretacdo dos contetdos. Esse processo foi
aplicado no tratamento nos dados secundarios obtidos em pesquisa no banco de dados de
jurisprudéncias do TRT — 32 Regido, e, por fim estabeleceu-se o confronto com a revisao

bibliografica realizada.

4 ANALISE DOS JULGADOS

A partir desse ponto serdo levantados e analisados os julgados oriundos do
repositério de jurisprudéncia do TRT 3* Regido acerca do fendmeno assédio moral
organizacional a luz do Poder Judiciario e da legislacdo pertinente a matéria. Os processos
judiciais permitem compreender como o Poder Judiciario tem respondido as ocorréncias de
assédio moral organizacional que chegam para apreciag&o.

Com base na andlise trazida a partir das acGes mais frequentes demandadas pelos
trabalhadores verifica-se 0 assédio moral organizacional ja é uma realidade vivenciada pelo
Poder Judiciario, e que este tem conhecimento desse fendmeno.

A apresentacdo e a analise dos julgados visam verificar as razGes que levaram o0s
desembargadores do TRT Mineiro ao reconhecimento ou ndo do assédio moral organizacional
e para tanto serdo apresentados os casos em que ficou configurado para o judiciario a ocorréncia
do assédio moral organizacional nas suas diversas denominaces.

Dos 39 acérddos levantados a partir da pesquisa textual, foram selecionados 2
acordaos de acOes originadas em Juiz de Fora, cujos relatos e fundamentos demonstram a
ocorréncia do assédio moral organizacional, manifestada atraves de préaticas de gestdo que
extrapolam os limites legais. Em ambos, os julgadores adotam os termos assédio moral
organizacional, straining e gestdo por estresse para configurar o mesmo fenémeno.

O primeiro caso refere-se ao pedido de majoracao do valor da indenizagéo por dano
moral pois o trabalhador alegava que sua producdo era divulgada diariamente entre gerentes do

banco réu durante dudioconferéncias.
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Os fatos alegados pelo trabalhador reclamante foram comprovados por meio no
processo, de acordo com entendimento da juiza relatora Adriana Goulart de Sena Orsini a seguir

transcrito:

No caso em julgamento, o autor comprovou, mediante a juntada de mensagens de
email dos superiores hierarquicos, a divulgacdo de rankings de desempenho dos
gerentes entre os funcionarios do banco, fato que também foi ratificado pela
testemunha do laborista em audiéncia ao afirmar que: "que na reunido era exposta a
producédo de cada GEN. (BRASIL, 2018)

Embora a julgadora ndo utilize aqui a expressao assédio organizacional, reconhece

a prética, conforme se depreende do trecho da fundamentacdo:

Diante desse fato, reputo configurada a conduta ilicita do empregador, capaz de
ensejar o assedio moral alegado, porquanto a divulgacdo publica de rankings de
desempenho caracteriza cobranca abusiva do empregador no cumprimento de metas,
plenamente capaz de causar constrangimentos e danos a imagem e integridade
psiquica do trabalhador. (BRASIL, 2018)

Nesse caso a magistrada também fundamenta sua decisdo com base na definicéo de
Hirigoyen, destacando-a como “uma das primeiras estudiosas a se preocupar com o estudo do
assédio moral no trabalho”, destaca o posicionamento de que o assédio moral interpessoal é
“conduta abusiva, em razao de sua repeticdo ou sistematizagao, configurada através de gestos,
palavras, comportamentos inadequados e atitudes, que atentam contra a personalidade,
dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando ou degradando o
ambiente de seu trabalho”. (BRASIL, 2018)

Finaliza o julgamento, afirmando que as medidas adotadas pela gestdo para o
atingimento de metas eram incompativeis com a dignidade humana e um ambiente de trabalho
saudavel, dando ensejo a ocorréncia de assédio moral organizacional.

O segundo caso trata-se de recurso interposto pela empresa reclamada, alegando
que nunca foram cobradas metas absurdas ou impossiveis de serem cumpridas e que, portanto,
nédo houve a préatica de ato ilicito que pudesse justificar a condenacéo por danos morais imposta
pela juiza de 1° grau.

Nesses autos a juiza Adriana Goulart de Sena Orsini entendeu pela ocorréncia de

assédio moral organizacional com base no depoimento testemunhal ora transcrito:

A Unica testemunha que tratou do tema relatou o seguinte: que o gestor da autora e da
depoente até seu afastamento foi [...], gerente titular, sempre agressivo, nervoso e
chegava a ser mal educado com ambas, chamava de incompetente, irresponsavel por
causa de alguma produgdo, de patinho feio, que estavam atrapalhando a agéncia, nas
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reunides, nas teles, e no "direto ao ponto" diario, que era um relatdrio da produgéo do
dia; que era dificil atingir metas, a autora sempre batia as metas, mas no més seguinte
as metas aumentavam. Nao se discute a possibilidade/necessidade de serem atendidas
as metas fixadas pelo empregador, tampouco o direito/dever de se cobra-las, todavia,
ao empregador cumpre zelar por um ambiente de trabalho digno e saudavel, em que
todos se respeitem. Todavia, a realidade fatica laboral revelou que a autora era tratada
com rigor excessivo pelo superior hierarquico, visto que era tachada de incompetente
e chamada de patinho feio. Chama atencdo também o fato de que autora esteve
afastada por gozo de beneficio previdenciario, espécie 91, tendo sido diagnosticada
pelo perito do Juizo como portadora de Sindrome do Esgotamento Profissional (fl.
64), conforme laudo pericial produzido nos autos 000537-28.2013.5.03.0035 e
retratado as fls. 57/66. (BRASIL, 2017)

No mesmo sentido do julgado anterior o assédio moral organizacional é
caracterizado como préatica de gestdo que visa 0 aumento da produtividade por meios de
métodos que atentam contra a dignidade humana e que inviabilizam o bem-estar no ambiente
laboral, havendo registro da mesma citagéo a respeito da autora Hirigoyen.

Um terceiro julgado oriundo da Comarca de Juiz de Fora e obtido com base na
pesquisa textual pela expressao gestdo por estresse, trata-se de caso semelhante aos anteriores
em que a gestdo adotava a pratica de envio de listas nominais, com o numero da agéncia, por
e-mails com a pontuagao/performance de cada gerente e as metas que deveriam ser atingidas,
de coacéo dos trabalhadores com ameacas de sofrer punigdes ou ndo serem promovidos, caso
ndo fosse autorizado, por escrito, a utilizacdo imagem (fotografia) do trabalhador junto ao caixa
eletrbnico e na internet, com exposi¢do aos clientes e além de consultas aos clientes sem a
anuéncia do trabalhador sobre a qualidade dos servicos prestados pelos gerentes.

Cabe ressaltar que nesse julgado, embora obtido pela expressdo textual gestao por
estresse, na fundamentacdo também foi adotado o termo assédio moral organizacional,
demonstrando que sdo os termos mais comumente utilizados pela jurisprudéncia mineira para
designar o fenémeno.

Entretanto nesse caso, cabe destacar que, segundo entendimento da
desembargadora relatora Juliana Vignoli Cordeiro, algumas préaticas ndo configuram assédio
moral, quer seja interpessoal ou organizacional, conforme transcricdo da fundamentagéo a

sequir:

N&o constitui ato ilicito o envio de e-mails para os gerentes de Banco com o
estabelecimento de metas e informagdes sobre a pontuacao/performance de cada um,
sendo este um procedimento perfeitamente compativel com a natureza das atribuices
do cargo e com a expectativa de melhor desempenho do Banco e das equipes de
gerentes em um mercado cada vez mais competitivo. (BRASIL, 2018)
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Contudo, o acdrdao reconhece a existéncia de dano moral no caso com base em
depoimento de testemunha colhido em audiéncia que confirma as cobrancas de metas de forma
agressiva, com ameagca de dispensa em caso de ndo cumprimento e exposi¢do em ranking, com
intuito de pressionar os empregados, conforme se segue em voto proferido por Juliana Vignoli

Cordeiro:

o depoente, a exemplo da reclamante, foi gerente de contas; por uma vez ao més ou
em dois meses depoente e reclamante participaram de reuniGes com o superintendente
comercial do banco; havia esclarecimento sobre possibilidade de dispensa se ndo
alcangadas metas; o depoente sempre alcancou suas metas, podendo afirmar
igualmente em relagdo a reclamante enquanto atuaram juntas; as dispensas ocorridas
no banco enquanto 14 atuou deveram-se a mau desempenho; em algumas ocasides o
superintendente era rispido com o pessoal, mas ndo ofensivo; todos os trabalhadores
da agéncia ficam sabendo da produtividade de cada colega em razdo do ranking
enviado pela superintendéncia para as agéncias. (BRASIL, 2018)

Nesse julgamento a magistrada, inclusive, estabelece a diferenciagdo conceitual

entre o assédio moral interpessoal e o organizacional, conforme fundamentagdo a seguir:

Nesse sentido, esclare¢a-se que a doutrina classifica o assédio moral em interpessoal
e organizacional. Aguele tem como requisitos a conduta abusiva e repetida do agressor
em relagdo a uma vitima ou grupo de vitimas especificas, com finalidade de prejudica-
las no ambiente de trabalho. JA& a modalidade organizacional caracteriza-se pela
conduta abusiva e reiterada do agressor como método de gestdo, ndo sendo requisito
a intengdo de prejudicar ou inferiorizar determinada pessoa. Este ultimo modo de
assédio moral tem por esséncia a utilizacdo de praticas abusivas para aumentar a
produtividade e/ou reduzir custos, como cobrancas excessivas de metas, rigor
disciplinar excessivo etc. (métodos de gestdo por estresse). (BRASIL, 2018)

Entretanto, a propdsito desse terceiro caso analisado como a magistrada entendeu
que a conduta da ré se caracterizou no sentido “de pressionar, ranquear empregados, até mesmo
dispensar aqueles que ndo atingem metas, caracteriza o assédio moral organizacional e o dever
de reparagdo decorre naturalmente.” (BRASIL, 2018)

Os casos anteriormente mencionados ilustram as hipoteses que tem sido levadas
para julgamento no Tribunal Mineiro e consideradas pelos magistrados como assédio moral
organizacional, mas ndo trazem em sua fundamentagdo o que seria o assedio moral
organizacional. Desse modo, para se atingir o proposito desse trabalho, torna-se necessario a
analise de conteudo de outros julgados que abordem a questéo sob o enfoque mais precisamente
conceitual.

A jurisprudéncia trabalhista reconheceu o assédio moral organizacional, como na

ementa do acdrdéo abaixo proferido pelo desembargador Antonio Gomes de Vasconcelos:
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EMENTA: DANO MORAL. ASSEDIO MORAL. COBRANCA EXCESSIVA DE
METAS. ABUSO DO PODER DIRETIVO. CONFIGURACAO. A cobranga de
metas de produtividade, por si s6, especialmente em setores competitivos, ndo se
revela suficiente a caracterizagdo do dano moral. Por outro lado, o exercicio do poder
diretivo com o intuito de estipular e forcar o cumprimento de metas abusivas, de forma
reiterada ou sistematizada, justifica a condenacdo ao pagamento de indenizacdo por
danos morais, podendo caracterizar, inclusive, assédio moral organizacional.
(BRASIL, 2017)

Na fundamentagdo do voto referente a ementa acima descrita, o relator assim se

pronunciou:

Nesse cenario, ndo resta davida alguma de que restou evidenciado nos autos o
chamado assédio moral organizacional, onde o empregador promove abuso de seu
direito de organizar os meios de producdo, passando a cobrar o aumento de
produtividade de maneira inadequada. (BRASI, 2017)

Nesse caso, deve-se notar que o 6rgao colegiado deixa claro que a dignidade da
pessoa humana limita o poder diretivo do empregador, de modo que, havendo ofensa a esse
direito esta configurado o abuso de poder.

Ainda, ficou configurada a prética de assédio moral organizacional, nesse caso
abordado pela denominacéo de assédio moral institucional em voto da relatora Adriana Goulart

de Sena Orsini pelas seguintes razdes:

No caso dos autos, entendo que o banco reclamado praticou assédio moral
institucional, que ocorre quando o agressor, que no caso, € a propria pessoa juridica,
por meio de seus administradores, utiliza-se de uma politica de gestdo desumana para
aumentar os seus lucros criando uma verdadeira cultura institucional de humilhacdo,
0 que evidencia a pouca importancia conferida pelas institui¢des bancarias ao fator
humano em relacdo ao econémico. (BRASIL, 2017)

A partir da analise dos dados colhidos, pode-se observar a ocorréncia de um termo
que ndo foi adotado como critério de busca para designar o fenémeno, porém adotada pelo juiz

relator Jales Valadao Cardoso como pode-se verificar na fundamentacéo que segue

Dentre diversas classificacfes de assédio moral constantes na doutrina, com relacdo a
matéria discutida neste processado, ha quem classifique o assédio moral em "inter
pessoal™ ou individual e em coletivo ou estrutural. Na primeira espécie, que se encaixa
no caso relatado nestes autos, a vitima é um trabalhador identificado e perseguido pela
chefia e/ou colegas no ambiente de trabalho de modo individual. As agressbes sdo
voltadas contra uma pessoa especifica como, por exemplo, no isolamento de
determinado empregado ou servidor do grupo de trabalho. J& no assédio estrutural, as
praticas agressivas sao técnicas incorporadas diretamente na politica de RH da
organizacdo de trabalho e exercidas de maneira geral sobre todos os trabalhadores,
caracterizando-se por uma politica institucional agressiva por métodos de stress
(straining), métodos de injdrias ou por ameagas. Exemplos disso sdo as dindmicas
motivacionais em grupo que acirram a competitividade de forma agressiva, aplicacéo
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de prendas e castigos a quem néo atinge metas de produgdo da empresa, dentre outras
formas. (BRASIL, 2017)

Note-se que neste julgamento foi utilizado o termo assédio moral estrutural para
designar as praticas abusivas de gestdo com o fim de aumento de lucratividade e que ficou
configurado o fenémeno do assédio moral organizacional, uma vez que as condutas abusivas
ndo foram direcionadas a apenas um individuo de forma isolada, sendo uma prética direcionada
a todos os trabalhadores indiscriminadamente.

A designacdo assédio moral coletivo, foi a menos utilizada (talvez em raz&o da
divergéncia conceitual acerca da expressao), dado que o termo coletivo, conforme definido por
Nascimento (2009) na passagem que aborda o assédio moral organizacional, remete a interesses
coletivos, difusos e individuais homogéneos, protegidos por meio de Acdo Civil Pablica
visando proteger o0 ambiente de trabalho, e nesse ponto discute interesses diversos daqueles que
se pretende discutir no presente trabalho, quais sejam, dignidade e direitos de personalidade do
trabalhador, verificou-se que em termos de defini¢do os desembargadores tem fundamentado
suas decisGes nos mesmos moldes que aqueles que preferem adotar o termo assédio moral
organizacional.

Cientes dessa distincdo os desembargadores que adotam o termo assédio moral
coletivo acrescentam a expressdo organizacional ao final, conforme demonstra transcricdo da

fundamentacéo extraida voto do relator, desembargador Luiz Otavio Linhares Renault:

De outra parte, ensina a contemporanea ciéncia da administracdo, que os mais bem
sucedidos meios de organizagéo da producdo, os mais produtivos, tem se revelados
aqueles que menos atentam contra a dignidade dos trabalhadores. O assédio moral
coletivo organizacional, antes de tudo, é improdutivo e pouco inteligente. Sacrifica
tanto os empregados, como os acionistas. E uma equagéo de perde-perde. (BRASIL,
2018)

Nota-se que o desembargador em sua fundamentacdo se utiliza de ensinamentos
oriundos das ciéncias administrativas relativos a produtividade, revelando que, segundo seu
entendimento, o assédio moral organizacional esta relacionado aos métodos de gestédo utilizados
no aumento da produtividade e que s&o nocivos ao ambiente de trabalho saudavel.

Diante da existéncia diminuta de acérddos que tratam das demais tipologias
adotadas e tendo sido verificado pela analise dos conteudos das decisdes que essas
terminologias encontram-se inseridas no teor das fundamentacdo da terminologia com maior

resposta aos critérios de pesquisa, ndo serdo transcritas trechos das decisdes, cabendo apenas
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mencionar que as fundamentagdes nelas encontradas, corroboram com o exposto anteriormente,
pois nelas, inclusive se observa a ocorréncias dos termos assédio moral organizacional.

A primeira conclusao que se pode extrair dos recortes de julgados analisados é que
0 judiciario mineiro, assim como a literatura, faz a distin¢éo entre o assédio moral interpessoal
e 0 assédio moral organizacional, adotando muitas vezes 0s mesmos argumentos para
configuracdo dos fendmenos, diferenciando-os com base nos objetivos, papel exercido pela
organizacdo no contexto de assédio e 0s alvos das condutas abusivas.

Enquanto no assédio moral interpessoal os julgados apontam como objetivo das
atitudes abusiva a excluséo do individuo do ambiente de trabalho, no assédio organizacional
fica latente que o objetivo entendido é o de gerenciamento abusivo da produtividade. No que
tange ao papel exercido, vé-se que no assédio interpessoal a organizacao € o local onde ocorrem
0s abusos, ao passo que no assédio moral organizacional a organizacao atraves de suas praticas
de gestdo é executora dos abusos. Por fim, ficou nitida a distincdo feita pelos magistrados
quanto aos alvos do assédio: enquanto no assédio moral interpessoal os alvos s@o individuos
determinados, no assédio moral organizacional o alvo sdo todos os individuos sujeitos a
cobranca de produtividade.

Cabe ainda mengdo aos resultados de trabalho desenvolvida por Anderson Souza
da Gama (2014), mediante pesquisa de dados referentes ao tema assédio moral organizacional
no periodo de 2010 e 2014 junto ao TRT da 3% Regido, em que foram obtidos 20 ac6rd&os
utilizando como critério de pesquisa assédio moral organizacional, 21 acorddo para a expressao
assédio moral coletivo, 2 acérddo para o termo assédio moral institucional, 1 para o termo
straining e 3 acordao para a expressdo gestdo por estresse. O seguinte quadro comparativo

ilustra melhor os nimeros, demonstrando a nova percepcao por parte do judiciario:

QUADRO COMPARATIVO

Periodo de 2010 a 2014 Periodo de 2014 a 2018
TERMINOLOGIA QUANTIDADE TERMINOLOGIA QUANTIDADE
Assédio moral 20 Assédio moral 126
organizacional organizacional
Assédio moral 21 Assédio moral 16
coletivo coletivo
Assédio moral 2 Assédio moral 12
institucional institucional
Strainig 1 Strainig 33
Gestao por 3 Gestao por 26
estresse estresse

Fonte: Gama (2014)
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Com base nesses dados e nos acorddos analisados, verifica-se que o0s
desembargadores, no que tange a terminologia adotada para designar o fendbmeno, tem
demonstrado uma tendéncia a utilizacdo do termo assédio moral organizacional.

Tais dados, além de atestarem a crescente demanda de reclamac6es trabalhistas sob
a alegacdo de abuso do poder diretivo das organizagdes, denunciando seus métodos de gestdo,
confirmam que tem-se consolidado a utilizacdo do termo assédio moral organizacional para
denominar o fenbmeno, pois, se comparada o resultado da pesquisa realizada no presente
trabalho, em que o termo assédio moral coletivo aparece apenas em 16 acordaos, nota-se que
esse termo tem caido em desuso no judiciério para caracterizacdo de métodos abusivos de
gestdo que atentam quanto aos direitos de personalidade do trabalhador e a um ambiente de
trabalho equilibrado.

Da anélise dos julgados, conclui-se também que os magistrados corroboram a
literatura acerca do tema, firmando o entendimento de que a cobrancga excessiva por metas de
forma abusiva e humilhante, a partir de uma sucessao de atos reiterados, que passam a fazer
parte da cultura organizacional e que atentam contra a dignidade da pessoas humana, os direitos
de personalidade e 0 ambiente de trabalho equilibrado, afetando a integridade psiquica ou fisica
da vitima, por meio da extrapolacdo do poder diretivo e causando aos trabalhadores
constrangimento e humilhagdes, configuram o assédio moral organizacional.

Nesse sentido, conforme dados analisados, o assédio moral organizacional no
trabalho ocorre quando o terror psicoldgico é utilizado como politica das organizacdes para
pressionar o trabalhador no atingimento de metas, tornado o meio ambiente do trabalho
prejudicial ao trabalhador.

Ficou constatado, ainda, que o bem juridico atingido é o respeito ao trabalhador
tanto no seu aspecto pessoal quanto profissional, ja que os métodos de gestdo devem ser sempre
pautados em valores éticos e de tratamento digno, com suporte nos primados constitucionais da
valorizacdo do trabalho, do meio ambiente equilibrado e da dignidade da pessoa humana
(artigos 1°, incisos Il e IV, e 170, da Constituicdo da Republica).

Assim como na literatura, a jurisprudéncia oriunda do TRT Mineiro também
entende que o estresse, a pressdo profissional e a sobrecarga de trabalho séo decorrentes das
exigéncias mercadoldgicas do sistema de producdo capitalista as quais estdo submetidas as
organizacg0es, que tem como prioridade a majoragédo dos resultados financeiros.

Pode-se concluir que, a despeito da existéncia das diversas nomenclaturas para o
fendmeno, as incipientes e recentes jurisprudéncias do TRT Mineiro sobre o reconhecimento

ou ndo do fendbmeno assédio moral organizacional encontra-se em consonancia com as
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definicBes legais e aquelas trazidas pela literatura sobre o assédio moral organizacional, o que
revela que as empresas devem atentar-se para o tema, buscando métodos de gestdo de

minimizem e/ou eliminem sua ocorréncia no ambiente de trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar as ocorréncias de assédio moral
organizacional presentes nas jurisprudéncias emanadas pelo TRT da 32 Regido.

Para tanto, o objetivo especifico de conceituar e contextualizar o fendmeno do
assédio moral organizacional foi desenhado, desenvolvido e alcangado através da pesquisa
documental a respeito do tema e pela identificacdo e descricdo das decisdes proferidas pelo
TRT Mineiro sobre a matéria, identificando e descrevendo as razdes que fundamentam o
reconhecimento ou ndo do fenémeno pelos desembargadores.

Em todas as decisdes analisadas o TRT 3% Regido reconhece o contexto
socioecondémico e as definicbes que caracterizaram o fendbmeno do assédio moral
organizacional trazidas pela literatura, conceituando-o nos mesmos moldes definidos pela
literatura.

Em decorréncia dos limites impostos pela pesquisa, haja vista, tratar-se de um
estudo de qualitativo, circunscrito ao TRT 3?2 regido, ambiente em que foi realizada a pesquisa,
tendo sido obtido um ndmero pequeno de casos, a pesquisa ndo pode ser generalizada.

Em razdo dos resultados e das limitacGes encontradas, espera-se que a pesquisa
sobre o tema possa ser ampliada e aprofundada, inclusive adotando uma abordagem focada na
psicologia social a partir na teoria da submissao a autoridade desenvolvida por Stanley Milgram
e abordada por Hirigoyen (2003) em sua obra, buscando encontrar nela os fundamentos e razdes
dessa préatica, permitindo uma conceituacdo e caracterizacdo definitivas do fenbmeno do
assédio moral organizacional.

O ponto mais relevante deste trabalho de concluséo de curso foi a possibilidade de
tornar visivel e tematizar as praticas abusivas de gestdo empresarial que caracterizam o assédio
moral organizacional, ja que o melhor caminho para se enfrentar um problema é enxerga-lo e a
analise feita demonstra tratar-se de um problema crescente no judiciario, porém carente de

politicas publicas e um tratamento legal adequados que coibam e punam tais praticas.
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