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RESUMO

O objetivo desta pesquisa é refletir sobre o fenémeno do assédio moral no contexto
da organizacdo com maior incidéncia de acdes sobre assédio moral em Jodo
Pessoa, no periodo de 2008 a 2012. Optou-se por uma abordagem qualitativa e
realizou-se a pesquisa em duas etapas: uma de cunho documental e outra de cunho
primario. Na primeira, investigou-se a incidéncia de agdes judiciais trabalhistas
relacionadas ao assédio moral na comarca de Jodo Pessoa, instancia de 1° grau do
Estado da Paraiba, sendo encontradas 8 agdes impetradas contra 7 empresas, uma
delas reincidente. Constatou-se que em 2 das 8 acdes o pedido de indenizagao por
danos morais em razao de assédio foi julgado improcedente. Constatou-se ainda
gue a maioria dos empregados que moveram as agdes tinha ocupacao gerencial, e
o ambiente de labor extraordinario e estressante somado ao esgotamento fisico e
mental foram os motivos mais citados nas demandas. Na etapa de cunho primario,
por sua vez, focou-se na empresa reincidente e aplicou-se um questionario ao
Gerente de Atendimento para se conhecer as praticas organizativas e possibilitar a
identificagdo das medidas corretivas e preventivas adotadas. Os dados colhidos
apontam que grande parte das medidas adotadas estava relacionada a gestdo de
pessoas; porém, o que tem comprometido a mitigacdo do assédio moral é uma
concepcao predominantemente teleoldgica da area.

Palavras-chave: Assédio moral; A¢des trabalhistas; Medidas organizacionais.

ABSTRACT

The objective of this research is to reflect upon the phenomenon of moral
harassment in the context of the organization with the highest incidence of legal
lawsuits on moral harassment in Jodo Pessoa, in the period between 2008 and 2012.
A qualitative approach was chosen and the research was held in two stages: one of
documentary character and another of primary character. In the first, the incidence of
labor lawsuits related to moral harassment in the region of Jodo Pessoa, 1st degree
instance of Paraiba State was investigated, eight lawsuits filed against seven
companies, one of them recurrent, were found. It was verified that in two of the eight
lawsuits the request for compensation for moral damages by reason of harassment
was judged unfounded. It was further observed that the majority of employees who
filled the lawsuits had management occupations, and the extraordinary and stressful
labor environment added to the physical and mental exhaustion were the most
referred reasons in the demands. In the step of primary character, in its turn, the
recurrent company was focused on and a questionnaire was applied to the Care
Manager to learn about the organizational practices and enable the identification of
corrective and preventive measures adopted. The data collected indicate that most of
the measures adopted were related to the management of people, but what has
endangered the mitigation of moral harassment is a predominantly teleological
conception of the area.

Keywords: Moral harassment; Labor lawsuits; Organizational measures.
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1 INTRODUCAO

O assédio moral, tema bastante debatido atualmente no cenario dos estudos
organizacionais, encontra-se inserido no contexto brasileiro desde a época da
escravidao, passando pela Revolucédo Industrial e conflitando no século XX com a
reivindicacdo dos direitos sociais, culturais e trabalhistas da classe operaria. Toda
essa configuragdo reivindicatoria resultou na Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT) em 1943, e na Constituicao Federal de 1988, entre outras leis de
expressividade nacional.

Em 1996, o assédio moral foi objeto de pesquisa do psicélogo do trabalho
Heyns Leymann, que o qualificou como psicoterror, cunhando o termo mobbing.
Ap0és dois anos, Marie-France Hirigoyen, psiquiatra e psicanalista, publicou o livro Le
harcélement moral: la violence perverse au quotidien, que gerou uma grande
inquietacao sobre o tema, inclusive no ambiente de trabalho (Heloani, 2004).

Freitas, em 2007, comparou a configuracdo do mundo do trabalho com um
cenario de guerra, seja contra o tempo, dos mercados, dos talentos, pelos
consumidores, pela sobrevivéncia, ou até mesmo pelos empregos. O carater
teleologico predominante nas organizagdes, fruto de uma légica competitiva que
incide nacional e internacionalmente, gerou sérias consequéncias a seara
organizacional, como precariedade do emprego, crescimento do desemprego,
interesses em reduzir custos, acumulo de atribuicbes e de novas tarefas a um
mesmo empregado, e exigéncia de polivaléncia (Martiningo Filho & Siqueira, 2007).
Esses fatores facilitaram a propagacao e a naturalizagao do assédio moral, uma vez
que a atual politica do mercado é composta pela concorréncia sem regramentos e
pela aceitacdo de comportamentos aéticos que violam a dignidade humana ao impor
medo e inseguranca, por meio da coacdo de trabalhadores, na expectativa de
alavancar a produtividade.

Assim, o assédio moral consiste, de acordo com o entendimento de
Vacchiano (2007), em condutas danosas e em situacées humilhantes. Trata-se de
um processo constituido de determinadas condutas no tempo, com intuito vexatério
e humilhante ao trabalhador/vitima, voltado ao aumento da produtividade e da
lucratividade da empresa, a despeito dos danos causados a dignidade fisica e moral
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da pessoa. Outras denominacdes direcionadas ao assédio moral, citadas por
Pamplona Filho (2006), sao: bullying, harcélement moral, mobbing, assédio moral
empresarial, assédio psicolégico no trabalho, terror psicolégico e psicoterror laboral.

A conduta autoritaria e abusiva de superiores hierarquicos tende a
comprometer o clima organizacional, aumentar o absenteismo, diminuir a autoestima
dos trabalhadores e bloquear a criatividade e a capacidade de inovacao destes
(Martiningo Filho; Siqueira, 2007). Somam-se a isso outras tipologias de assédio
moral, que podem se manifestar de forma descendente, horizontal ou mista
(Leymann, 1996; Hirigoyen, 2010; Freitas, 2001).

O "assédio moral", sob as mais diversas Oticas, tem se mostrado
massivamente suscitado pelos empregados em demandas judiciais, cuja finalidade é
a obtencdo de indenizacdo pela lesbes psiquicas e/ou fisicas originadas no
ambiente de trabalho.

Posto isso, varios pesquisadores, alicercados em uma concepgao
macropolitica, tém atuado junto a sindicatos, organizacbes de saude e outros
organismos profissionais para terem acesso aos casos de assédio e,
consequentemente, promoverem discussdes sobre o tema (Rayner, Sheehan, &
Barker, 1999).

Diante do sistema de concorréncia relatado e seus desdobramentos no cerne
juridico, despertou-se um clamor por uma mudanca no comportamento empresarial
que priorizasse uma orientacdo mais ética e voltada a qualidade de vida do
trabalhador, a partir da busca pela higidez fisica e psiquica como forma de cumprir a
lei e, a0 mesmo tempo, aumentar a produtividade e a lucratividade.

Bem ressaltam Martiningo Filho e Siqueira (2007) que esforcos em termos de
gestdao devem ser empregados para impedir a acao de atores perversos, por meio
da adocao de medidas que reforcem o discurso pautado na necessidade de respeito
pelos demais integrantes organizacionais.

Em meio a essas afirmacées, julga-se que o papel da area de Gestao de
Pessoas torna-se essencial nas empresas, no sentido de mitigar fatores
potencializadores de casos de terror psicolégico. Entretanto, em muitos casos essa
area tem se deparado com o assédio moral a partir do fato j& consumado, buscando

apenas de maneira corretiva sanar os problemas surgidos.
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Assim, sob a influéncia de uma das autoras deste artigo, que € estudiosa da
area juridica, instigou-se o interesse em verificar, no municipio de Jodo Pessoa, a
incidéncia do assédio moral nas acgbes trabalhistas consultadas na guia de
jurisprudéncia do site do Tribunal Regional do Trabalho do Estado da Paraiba, bem
como nas agbes disponibilizadas por um Juiz do Trabalho, todas, em ambos os
casos, ocorridas no quinquénio 2008-2012. Essa delimitacdo é transversalidade
necessaria para tecer inferéncias acerca das referidas agbes em termos de
contemporaneidade.

Com base nisso, elegeu-se a organizacdo de Joao Pessoa que apresentou
maior incidéncia do fenémeno assédio moral nas acbes trabalhistas ora
especificadas, com o objetivo primordial de refletir sobre tal fenbmeno e sua
repercussao no ambito da organizacdo. Nessa linha de raciocinio, este estudo visa
oportunizar discussdes sobre o assédio moral no cenario delimitado, por meio da
verificacdo de medidas corretivas e preventivas adotadas na organizacao, a fim de
promover a reducao desse fenbmeno que tem acarretado prejuizos irreparaveis ao

trabalhador e as empresas.

2 ASSEDIO MORAL

O conceito do assédio moral reflete os ambientes hostis de trabalho que
prejudicam o fisico e o psiquico do empregado. Leymann (1996) foi o primeiro a

identificar o fenbmeno no dmbito organizacional, ao afirmar que:

Psychological terror or mobbing in working life involves hostile
and unethical communication which is directed in a systematic
manner by one or few individuals, mainly toward one individual,
who, due to mobbing, is pushed into a helpless and
defenceless position, being held there by means of continuing
mobbing activities. These actions occurs on a very frequent
basis (statistical definition: at least once a week) and over a
long period of time (statistical at least six months of duration).
Because the high frequency and long duration of hostile
behaviour, this maltreatment results in considerable
psychological, psychosomatic, and social misery. (LEYMANN,
1996, p. 168)
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As relacdes de poder, sejam elas reais ou percebidas, representam o pano de
fundo dos casos de assédio moral, estando presentes nas estruturas formais e
informais (Corréa & Carrieri, 2007).

Para Hirigoyen (2010), o psicoterror laboral agrega o abuso de poder a
manipulagcdo perversa. O primeiro € facilmente elucidado pelos empregados; ja o
segundo, instala-se de forma mais insidiosa e causa devastagdes maiores. Além
desses elementos, a partir da andlise dos conceitos pode-se evidenciar tempo e
intensidade da agressao. No que se refere ao tempo, anteriormente este tinha mais
importadncia para a configuracdo do assédio, de forma que a conduta devia ser
repetitiva, prolongada, ofensiva e humilhante ao fisico e ao psicologico. Todavia,
como as pessoas respondem distintamente as agressdes que recebem, a percepcao
da agressao também ocorrera de formas diferentes, subjetividade que termina
conferindo ao tempo menor relevancia em comparacao a intensidade da agressao
(Gomes, 2008).

Com as enumeradas proposicoes sobre a violéncia moral, € inteligivel que se
trata de uma conduta abusiva a integridade fisica e, essencialmente, a psicoldgica,
permeada de atos insultuosos e intimidatérios que minam a autoconfianca da vitima
e a isolam no ambiente de trabalho. Em outras palavras, assédio moral se
consubstancia em atitudes constantes do assediador a vitima ao longo do tempo,
agredindo sua psique e seu fisico, o que faz também com que o individuo se sinta
menosprezado, inferiorizado e inutil a ponto de sofrer consequéncias em sua saude.

Além dos fatores organizacionais que induzem os agressores ao assédio
moral — como competicdo exacerbada e estilos autoritarios de lideranga (Einarsen,
1999; Salin, 2003; Ayoko & Callan, 2010) —, Pinuel y Zabala e Cantero (2002)
destacaram alguns motivos no cerne individual: ciume profissional e inveja em
relacdo as competéncias do outro; percepc¢do de que a vitima seja uma potencial
ameaca profissional; diferengcas em termos culturais, de educacdo, de orientacao
sexual etc.

A incidéncia do assédio moral apresenta suas peculiaridades nos mais
diversos paises; contudo, ha um consenso entre os autores no que tange a sua
duracao, a longevidade do sofrimento (Agervold, 2007). Embora tenha identificado
varias nuancgas nas pesquisas realizadas, Bradaschia (2007) constatou que a maior

parte dos registros de assédio tem se prolongado por mais de um ano.
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No senso comum é muito frequente a associacdo do assédio moral com o
abuso de poder advindo da hierarquia e das linhas de comando; entretanto, o
assédio pode se manifestar sob varias configuracées.

O assédio moral horizontal, segundo Parreira (2010, p. 32), € "aquele
praticado entre pessoas da mesma posicao, ou posi¢cdes semelhantes". Ocorre entre
os trabalhadores de mesmo nivel hierarquico, seja pela disputa de um
cargo/promogéao, por sentimentos de inveja/ciume, por intolerancia racial-cultural-
politica, ou pela rivalidade profissional.

Por sua vez, o assédio moral vertical pode ser ascendente ou descendente. O
ascendente refere-se ao assédio moral no qual um ou mais subordinados investem
contra o gestor, e sua incidéncia se da em razao deste ndo conseguir manter o
controle sobre aqueles devido a sua fragilidade, inseguranga, inexperiéncia na
funcdo, ou a problemas emocionais (Souza, 2011).

Ja o assédio moral vertical descendente, segundo Freitas, Heloani e Barreto
(2011, p. 28), "trata do caso mais comum de expressado de abuso de poder e tirania
de chefes que dao vazao as suas frustracées ou as suas fantasias de onipoténcia
para acuar, destratar, humilhar, esbravejar e reduzir o subordinado a nada".

O assédio moral misto diz respeito a combinacdo do assédio das espécies
horizontal e vertical descendente. Pessoa (2010, p. 17) afirma que esse tipo de
assédio ocorre "quando a vitima sofre com ultrajes advindos do superior hierarquico
e dos colegas de trabalho, concomitantemente”.

Depreende-se, entdo, que além das varias facetas o assédio moral também
pode apresentar um carater hibrido de manifestagdo, que juntamente com a
complexidade das relagdes de trabalho tende a representar um objeto de estudo
bastante denso e expressivo no d&mbito organizacional.

Em se tratando das consequéncias do assédio moral sobre a saude, cabe
mencionar que o proposito do assédio € agredir o outro individuo, seja na saude
moral ou na fisica. Segundo Hirigoyen (2011, p. 158), "as sintomatologias
apresentadas pelas vitimas sdo muito caricatas e estdo mais relacionadas a
intensidade e a duracao da agressao do que propriamente as estruturas psiquicas".
Nessa esteira, Ferrari e Martins (2011, p. 131) afirmam que "as reacbes a
determinado ato variam de pessoa para pessoa, em funcéao, inclusive, de seu estado

emocional e do ambiente em que labora".
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Os traumas do assédio moral sdo imensuraveis, podendo acarretar sintomas
como dores generalizadas, depressdo, dores abdominais, disturbios digestivos,
hipertensdao arterial, problemas nas relacbes familiares, absenteismo, baixa
autoestima, sindrome de burnout, sindrome do péanico e tentativa de suicidio
(Candido, 2011).

Essa psicovioléncia laboral € um problema organizacional para o qual nao ha
legislagdo consolidada no ambito federal; mas, sendo imperioso ao Direito do
Trabalho resguardar a dignidade do trabalhador, o Direito Civil é aplicado
subsidiariamente no julgamento dos pedidos de indenizacao pelos danos causados
e de apuracgao da responsabilidade objetiva do empregador (Candido, 2011).

Vale salientar que no ambito estadual e municipal ja ha leis direcionadas a
esse fendbmeno, como, respectivamente, no Rio de Janeiro a Lei no 3.921/2002, e
em S&o Paulo, a Lei no 13.288/2002 (Freitas et al, 2011).

O texto da ConstituicAio da Republica Federativa do Brasil de 1988 é
determinante quando em seu artigo 59, inciso X, assim dispde: "Sao inviolaveis a
intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a
indenizacdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagdo" (BRASIL,
2007, p. 43). Logo, pela leitura constitucional observa-se que se erigiu o direito a
indenizacao moral independentemente da indenizagédo material.

Ressalte-se que pode haver dano moral sem a ocorréncia do assédio, mas,
havendo assédio moral, uma das formas de ressarcir e coibir a afronta ao direito do
assediado é por meio da indenizacao a esse tipo de dano.

Em suma, dentro do sistema econdmico atual, as empresas podem se tornar
um exemplo perfeito da representagdo da famosa frase do filésofo Nicolau
Maquiavel: "os fins justificam os meios". Nas organiza¢cdes consolida-se cada vez
mais um ambiente perverso em que o medo, a pressdo e a humilhacdo sao
utilizados para atingir objetivos de desempenho, producéo e rendimento. Somado a
isso, a concorréncia interna existente entre os proprios trabalhadores fomenta as
condutas comissivas de destruicdo, com consequéncias em todos o0s niveis
(Martiningo Filho & Siqueira, 2007). Por outro lado, certos gestores organizacionais
comecgam a buscar orientacdes mais éticas e praticas para melhoria do ambiente de
trabalho, via promocdo e monitoramento de politicas de prevencao e medidas
corretivas, voltadas a mitigacdo de comportamentos perversos que possam "ser
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utilizados deliberadamente por uma empresa que espere deles [trabalhadores] tirar
um melhor rendimento”, conforme afirma Hirigoyen (2010, p. 98).

Por isso, sdo explanadas algumas medidas preventivas citadas pelos
estudiosos e algumas medidas corretivas que surgem apds a ocorréncia do assédio
moral laboral. Vale ressaltar que as primeiras sao acdes de carater mais relevante,
pois tentam coibir ou impedir a tempo as condutas abusivas e perseguidoras.

3 MEDIDAS PREVENTIVAS E CORRETIVAS FRENTE AO ASSEDIO MORAL NAS
ORGANIZACOES

Embora nado seja considerada exclusividade do departamento de Gestao de
Pessoas, grande parte das medidas organizacionais apresentadas na literatura
estdo a ele associadas, inclusive de modo bastante behaviorista, embasado em
praticas de controle significativamente veladas.

Segundo a pesquisa elaborada por Martiningo Filho e Siqueira (2007), para
efetivar uma prevencao eficaz do psicoterror na esfera do trabalho é importante que
a area de Gestao de Pessoas atue com educacao, transparéncia e dialogo, e realize
programas de treinamento e cursos de conscientizacdo de empregados e gestores.

Dentre as varias formas e medidas de combate ao assédio moral apontadas
por estudiosos do assunto, Hirigoyen (2010) expde uma metodologia composta por
quatro fases. Na primeira, busca-se informar e sensibilizar os trabalhadores sobre o
assunto por meio de um grande debate publico e campanha ou folhetos de
explicagdes. Na fase seguinte, forma-se um grupo de especialistas internos
permanentes, com equipe de Medicina Social, representantes sindicais e outras
pessoas. Na fase trés, treinam-se os profissionais da area de Gestdo de Pessoas
para identificar e prevenir a violéncia laboral ou administrar os casos ja existentes.
Por fim, como ultima etapa, elabora-se uma agenda social com intuito de discutir o
fenbmeno do psicoterror.

Ante a inoperancia da prevencao, torna-se necessario que a organizacao, na
figura de seus dirigentes, estabeleca acdes de correcao e até mesmo punicao aos
assediadores. Nesse cenario, acées na area de Gestao de Pessoas, seja por meio
de um departamento constituido ou ndo, mostram-se de fundamental importancia

mediante as praticas a serem adotadas.
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Martiningo Filho e Siqueira (2007) recomendam as ouvidorias internas como
melhor pratica quando configurado o mobbing, sob o fundamento de que os
gestores, por ndo conseguirem ou por preferirem, incentivam a comunicacao a partir
de um canal especifico feito por interlocutores que podem ser empregados internos
ou consultores contratados. A ouvidoria recebera as denuncias da violéncia laboral e
repassara para a diretoria de Gestdo de Pessoas, que tomara as devidas cautelas
junto ao departamento denunciado. Os autores afirmam ainda que, quando
identificado o terror psicolégico, deve-se fazer uma investigacdo corretiva e
estabelecer responsabilidades.

Se a empresa internamente n&o alcancar solucéo para a violéncia psicoldgica
incidente, o trabalhador pode, conforme Soboll e Gosdal (2009), efetuar uma
dendncia no sindicato de sua categoria, na Delegacia Regional do Trabalho ou no
Ministério Publico do Trabalho, érgdos aos quais compete a mediacdo de uma
solucado amigavel da questdo. Caso isso nao se concretizes, o assediado tem como
alternativa a adocao dos meios judiciais designados para solugéo do litigio.

E vital, para a organizacdo, que as politicas ora preconizadas existam para
combater a ocorréncia de comportamentos depreciativos e de menosprezo reiterado.
As medidas relacionadas a area de Gestdo de Pessoas, portanto, tendem a
representar o elo entre empregados e direcdo com a intencdo primordial de
consolidar uma cultura organizacional baseada em valores como confianca, respeito,
e valorizacdo do trabalho, aplicando praticas de incentivo ao desempenho e a
neutralizacdo de condutas abusivas.

Acredita-se que um dos mais significativos desafios nas organizagcdes esteja
associado a possibilidade de transcender esferas comportamentais, embasadas
somente em penalizacdes. Espera-se que as medidas organizacionais de mitigacao
ao assédio moral estejam pautadas em uma légica mais substantiva, que busque
considerar a multidimensionalidade do ser humano e, desse modo, praticas
teleolégicas e estritamente instrumentais ndo se sobreponham aos direitos

ontolégicos e fundamentais dos integrantes de uma organizagao (Ramos, 1989).
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4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para o desenvolvimento deste artigo adotou-se a abordagem qualitativa
basica (Merriam, 2009), ja que se constitui de um conjunto de praticas materiais e
interpretativas realizadas com vistas ao entendimento e interpretacdo do fenémeno
assédio moral no tocante aos significados que as pessoas a ele conferem (Denzin &
Lincoln, 2006).

Os demais procedimentos metodolégicos eleitos basearam-se na analise de
arquivos e no estudo de caso (Yin, 2001). Frente a isso, pode-se convencionalmente
afirmar que a pesquisa constituiu-se de duas etapas: a primeira de cunho
documental e a segunda de cunho primario.

12 Etapa: investigacdo das acoes trabalhistas

Foi investigada a incidéncia de assédio moral nas agbes trabalhistas
registradas na guia de jurisprudéncia do site do Tribunal Regional do Trabalho do
Estado da Paraiba, bem como nas ag¢des disponibilizadas por um Juiz do Trabalho,
todas, em ambos 0s casos, ocorridas entre 2008 e 2012.

Inicialmente nao foi definido o niUmero de processos que seriam pesquisados,
pois, definiu-se realizar a coleta a partir do ano em curso no momento da coleta
(2012) até o momento em que houvesse convergéncias suficientes para configurar o
fenbmeno, o que foi alcancado no 5° ano de buscas. Assim, nesta pesquisa, a
saturacdo dos dados, a partir dos processos pesquisados, correspondentes a sete
(7) empresas, ocorreu quando chegou-se ao 8% processo.

Foram analisados o0s processos compostos pelas acbes trabalhistas na
comarca de Jodo Pessoa, instancia de 1° grau do Estado da Paraiba. A pesquisa
dos processos foi realizada a partir do site do Tribunal Regional do Trabalho da
Paraiba, onde ja ndo constava o acesso a consulta por tema, o que dificultou a
obtencdo de informacdes e ensejou o auxilio de um Juiz do Trabalho para o
desenvolvimento da pesquisa.

Para este estudo, foi necessario valer-se de documentos sem tratamento (no
caso, 0s processos trabalhistas), os quais foram dispostos em categorias de
variaveis. Por isso, a classificacdo adotada dessa categorizacado dos resultados foi a

= Revista Gestao & Tecnologia, Pedro Leopoldo, v. 14, n. 1, p. 201-224 jan./abr. 2014 211



Barbara Amélia Arantes Carneiro Lima, Ana Carolina Kruta de Araujo Bispo,
A Helen Silva Gongalves e Kellen da Silva Coelho

Revista Gestao & Tecnologia

técnica de andlise de grade aberta que, de acordo com Vergara (2000), € a
segregacao de elementos para constituicido — isto &, consiste no isolamento de
caracteristicas das respostas para posteriormente agrupa-las em variaveis comuns.

Assim, realizou-se a andlise e a interpretacdo dos processos por meio de
quadros que dispuseram as categorias de cada reclamacéao trabalhista, compostos
por dados gerais da empresa (data de ajuizamento, local de tramitagdo e sentenca
em 1°grau), do empregado (sexo, faixa etaria, cargo, motivos para ajuizar a acao e
doencas adquiridas) e as variaveis mais reincidentes.

Foram elaborados graficos que relacionam as variaveis mencionadas nos
quadros que apontam a empresa em cuja esfera os empregados foram mais
assediados.

Das oito (8) acdes trabalhistas analisadas, trés (3) empresas sao do ramo
industrial, (2) duas do setor varejista e de seguros, e duas (2) do setor bancario,

sendo uma delas incidente em duas acoes.

22 Etapa: o estudo do caso da empresa reincidente (B2)

A partir da incidéncia de duas acdes trabalhistas contra a mesma empresa,
originou-se a segunda fase da pesquisa com foco nesta empresa, integrante do
setor bancario.

Pautando-se na concepcao de que a visao restrita ao relato da vitima possa
mostrar-se reducionista e miope frente a diversidade de fatores que compdem o
fenbmeno do assédio moral, ouviu-se neste estudo o Gerente de Atendimento da
empresa.

Um questionario com perguntas estruturadas e respostas abertas foi
elaborado, o que permitiu ao gestor pesquisado uma significativa liberdade e
autonomia para a formulagéo de respostas préprias com mais tempo. O instrumento
de coleta, redigido e enviado por e-mail, teve por base conhecer as praticas
organizativas, permitir uma relagdo entre as variaveis da reclamacao trabalhista
relacionadas ao assédio moral e possibilitar a identificacdo das medidas tanto
corretivas quanto preventivas adotadas na empresa.

Mediante a explanagao dos procedimentos metodolégicos empregados, nota-
se que os dados foram tratados a luz da técnica de andlise categorial (Bardin, 2009).
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Entdo, primou-se pela construcdo de um escrito que recriasse ao leitor o
mundo real estudado, apresentando-se o0s participantes, suas intencdes e seus
significados, ao mesmo tempo em que as autoras do artigo deixaram refletir suas
experiéncias, proximas e distantes, e seu entendimento sobre teorias cientificas a

respeito de tal mundo (Denzin, 1998).

5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base nos procedimentos metodolégicos adotados nesta pesquisa, € em
respeito a ordem das etapas, sdo apresentados os dados sobre as acdes
trabalhistas consultadas na guia de jurisprudéncia do site do Tribunal Regional do
Trabalho do Estado da Paraiba e nas agdes disponibilizadas por um Juiz do
Trabalho, impetradas entre 2008 e 2012 na comarca de Jodo Pessoa.
Posteriormente, sdo explanados os dados oriundos de um esfor¢co centrado no caso
particular da empresa B2, reincidente no referido contexto.

5.1 Acoes trabalhistas sobre assédio moral em Joao Pessoa (2008-2012)

Nesta etapa da pesquisa, os dados foram analisados e interpretados pela
classificacao das categorias referentes as acoes trabalhistas sobre assédio moral
ajuizadas em Jodo Pessoa, Estado da Paraiba. As acdes foram apresentadas em
funcéo do setor de atuacdo das empresas.

Na Figura 1 sdo apresentadas trés acgdes, referentes as empresas do ramo
industrial; na Figura 2 sdo apresentadas duas acdes trabalhistas contra empresas do
ramo varejista e de seguros; e na Figura 3 sdo apresentadas duas empresas do
ramo de servicos bancarios, sendo uma delas citada em dois processos diferentes, a

qual se convencionou chamar empresa B2.
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EMPRESA Ti

Mineradora Alimenticia

DADOS GERAIS O processo foi ajuizado em 27 fev. 2008,

naVara do Trabalho de Santa Rita

0 processo foi ajuizado em 16 abr. 2010, Vara
doTrabalho de Jodo Pessoa

O processo foi ajuizado em 07 out. 2010, na
Vara do Trabalho de Jodo Pessoa

Sentengaem 12 Indenizagdo por danos morais de
grau: R$30.000,00, em razdo do assédio
moral; Indenizagdo por danos morais de

Indenizagdo de R$ 67.390,89 por despedida
emperiodo de estabilidade; Improcedente
indenizagdo por danos morais, em razdo do

Improcedente a indenizagdo por danos morais
emrazdo do assédio moral; Improcedente o
pedido de reintegragdo no emprego;

R$ 20.000,00, decorrente da doenga
ocupacional adquirida; Improcedente
pedido de pagamento de despesas
médicas e de remédios, bem como
reembolso das despesas j& efetuadas,
devido a cura da doenga ocupacional.

assédio moral; Improcedente o pedido de
indenizagdo pela utilizagdo do veiculo em
servigo; Improcedente quanto ao pedidode
horas extras didrias; Improcedente o pedido
de descumprimento de parcelas rescisérias.

Improcedente o pedido de pagamento de
verbas contratuais e previdencidrias.

Sexo feminino, 25 anos, costureira. Sexo masculino, 50 anos, Geréncia de Vendas Sexo masculino, 38 anos, Gerente

DADOS DO Motivos: Ambiente propiciador de labor e Presidente da Cooperativa de Crédito dos Administrativo. Motivos: Exposi¢do a situagdo
FUNCIONARIO extraordindrio e estressante; Empregados. Motivos:Ambiente propiciador humilhante e arbitraria por colaborador da
Esgotamento fisico e mental, devidoa de labor extraordinario e estressante; mesma hierarquia.
jornada excessiva e desgastante; Esgotamento fisico e mental, devidoa jornada
Ambiente hostil, autoritario e excessiva e desgastante; Retirada do ambiente
ameagador, em virtude da cobranga de de trabalho e convivio administrativo para um
metas e trabalho extra; Exposi¢do a labuto residencial ( home office);Segregagdo
situagdo humilhante e arbitraria pelo quanto aos demais empregados, com fins do
superior hierarquico; Realocagdo em empregado pedlr demissdo devidoa sua
lugarisolado e em fungdo bilidade sir | essdo de (e}
constrangedorae inferior: "contar deste funcionario, a fim de gerar o seu pedido
lacinhos"; Ndo ter doengareconhecida de demissdo; Investida para dissolver a
pelo empregador, sob insinuagdo que a Cooperativa de Crédito e por fim a
empregada ndo queria trabalhar; Proibir estabilidade sindical;Descumprimento das
conversaentre outros trabalhadores e a parcelas rescisérias transigidas.
funcionariaassediada, e vice-versa.
DOENCAS Problema nos dedos Problemas cardiacos; Depressdo N&o foi relatada
ADQUIRIDAS (Tenossinovite/L.E.R.); Depressdo

Figura 1 - Descrigdo dos processos no ramo industrial
Fonte: pesquisa de campo.

Apenas a empresa do ramo téxtil foi condenada a pagar indenizagdo por
danos morais decorrentes de assédio moral, sendo tal acdo movida por uma
empregada de "chao de fabrica", enquanto os demais processos foram ajuizados por

empregados do nivel gerencial.

EMPRESA

Segurad

DADOS GERAIS O processo foi ajuizado em 01 nov. 2010, na Vara do

Trabalho de Campina Grande

O processo foi ajuizado em 05 set. 2008, na Vara do
Trabalho de Jodo Pessoa

Sentengcaem 12 grau:

Indenizagdo por danos morais de R$10.000,00,
decorrente do assédio moral; Deferimento quanto ao
pedido de pagamento de horas extras; Deferimento
referente ao pedido de pagamento de verbas rescisorias
e previdencidrias; Improcedente o pedido de diferengas
salariais decorrentes de suposto desvio de fungdo.

Indenizag¢do por danos morais de R$ 200.000,00, decorrente
do assédio moral; Indenizagdo por danos materiais de RS
1.500,00, por cada més de afastamento até ajuizar a agdo;
Pens3o vitalicia de R$ 1.500,00 entre o més seguinte do
ajuizamento da agdo e a data em que a funcionaria
completar 65 anos de idade.

DADOS DO FUNCIONARIO

Sexo feminino, 33 anos, Auxiliar administrativa cumulada
comanalista de pessoal junior.Motivos: Ambiente
propiciador de labor extraordinario e estressante;
Esgotamento mental, devido a jornada excessivae
desgastante; Ambiente hostil, autoritario e ameagador,
emyvirtude do trabalho extenuante; Cumulagdo de
cargos, que importava em grande estresse e pressdo
empresarial; Exposigdo a situagdo humilhante e arbitraria
pelo superior hierdrquico; Manipulagdo do cartdo de
ponto dos empregados pelos chefes dos setores;
Distingdo salarial em paradigma com outra funciondria
commesma admissdo, de forma discriminatodria.

Sexo feminino, 38 anos, Gerente regional cumulado com
Gerente da Filial de Sucursal PB e Sucursal PE.
Motivos:Ambiente propiciador de labor extraordindrio e
estressante; Esgotamento fisico e mental, devido a jornada
excessiva e pressdo desgastante; Ameacas veladas e
explicitas de despedida, dirigido por superior hierarquico,
enviando 5 cartas de demissdo e, em seguida, as
desconsideragdes da dispensa; Ambiente hostil, autoritario
e ameagador, em virtude da cobranga de metas e trabalho
extra; Imputagdo de crime de falsificagdo de documentos.

DOENGCAS ADQUIRIDAS

Problemas psicoldgicos (panico e medo)

Estresse; Depressdo; Fibromialgia; Problemas na coluna
vertebral (Protusdo discal); Implantagdo de bomba opidide
intratecal; Ndo possui mais capacidade laborativa.

Figura 2 - Descricdo dos processos no ramo varejista e de seguro

Fonte: pesquisa de campo.
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Tanto para a empresa seguradora quanto para a empresa de varejo foi
comprovado o terror psicolégico laboral, deferindo-se indenizagao por danos morais,
sendo uma de cargo mediano dentro da estrutura organizacional (analista
administrativa cumulada com analista de pessoal janior), e, outra, de ocupacao

gerencial.

EMPRESA Servico bancario — B1 Servico bancario — B2 bancario - B2

ado em 16 out. 2009, O processo foi ajuizado em 03 set. 2010,
o de Jodo Pessoa naVara do Trabalho de Jo&o Pessoa

de R$
sédio

o pedido de

DADOS GERAIS processo zado em 30 mar. 2009,
naVara do T o de Jodo Pessoa

Indenizacdo po
300.000,00, d
moral; Defe

Sentencaem 12 Indenizacdo po Indenizagdo por
grau: 400.000,00, de 300.000,00, d
Indenizacdo po Deferimento
400.000,00, de ulizagdo indi
ao emprego; In os morais eou
de R$ 200.000,00, de violagdo ao ped
direito fundamental a

auxilio cesta alimentag3o.

DADOS DO

Sexo mascu lino, 36 anos, Gerente de
FUNCIONARIO i ici

Contas. Motivos:Ambiente propiciador

de

ntal, devidoa
desgastante;

ngendo os
altimos colocados.

ban e do empregado
em "lista negra" de informacdes.

DOENGAS Problemas na coluna vertebral; Problemas N&o foi relatada N&o foi relatada
ADQUIRIDAS

s
Sindrome de burn-out; Gastrite.

Figura 3 - Descrigcdo dos processos no ramo de servigos bancarios

Fonte: pesquisa de campo.

Para efeito de distincdo neste estudo, a primeira instituicao bancaria é
denominada B1 e, a segunda, B2, sendo esta citada em dois processos. Nos trés
processos, observa-se que os motivos para as acoes sao bastante similares, tendo
os empregados da empresa B2 relatado ainda a existéncia de um super-ranking
como fator gerador de constrangimento. Os trés processos obtiveram deferimento
quanto a indenizacao por danos morais.

Diante dos dados apresentados, com excecao da primeira empresa (téxtil), os
empregados que moveram as agdes eram do nivel gerencial, constatando-se que a
presuncao remetida aos empregados do "chdo de fabrica" como mais explorados
nao permanece aceitadvel neste contexto de pesquisa. A grande parte das
humilhacdes reiteradas e prolongadas no tempo recairam sobre gerentes, 0s quais,
investidos em alto grau de responsabilidades e pressao, acabam por sofrer danos
em sua saude fisica e psiquica. Tais dados evidenciam que a espécie de assédio
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moral mais praticada é a vertical descendente, uma vez que a psicovioléncia parte
de um superior hierarquico (Schiavi, 2011).

Observou-se que 75% dos processos estavam em sede de recurso, e que na
maior parte deles o pedido contra assédio foi ajuizado via acdo de indenizacao por
danos morais, 0 que justifica a tese de que o dano subjetivo, e ndo o material, € o
mais comum em casos de assédio moral.

Os assediadores, nesta pesquisa, tém entre 31 e 40 anos, fato que demonstra
que as atitudes ostensivas e perversas se perfazem na faixa mediana do ser
humano, provavelmente em virtude da exigéncia quanto a competitividade,
especialidade e responsabilidade excessiva inserida nos empregados pelas
empresas, para o alcance de metas cada vez mais rigorosas. Diametralmente
oposto, apresenta-se o levantamento realizado por Hirigoyen (2010, p. 95), que
expbe a "predominancia do assédio moral entre os individuos acima de 50 anos,
julgados menos produtivos e nao suficientemente adaptaveis".

Notou-se ainda que 75% dos processos tiveram o pedido de indenizacéao
deferido, o que corrobora o entendimento de que as relacbes de trabalho vém
sofrendo transformacgdes nos tempos atuais, "proporcionando um ambiente favoravel
para praticar livremente um comportamento completamente antiético, abusivo e
antijuridico" (Candido, 2011, p. 32).

Os motivos para ajuizar as acoes foram resumidas na Figura 4.

m% ®EMPROCESSOS

Ambiente propiciador de labor extraordinario e
estressante

Ambiente hostil, autoritario ou ameacador, em
virtude da cobranca de metas e trabalho extra

Esgotamento fisico e mental, devido a jornada
excessiva e desgastante

Ameacas veladas e/ou explicitas de despedida
dirigidas por superior hierdquico

Qutros (média por processo)
Criacdo do "Superranking", constrangendo os
ultimos colocados

Exposic@o a situacdo humilhante e arbitraria
pelo superior hierarquico

Figura 4 - Motivos para ajuizar agao

Fonte: pesquisa de campo.

Em suma, ao langar luz sobre os dados advindos das a¢gées movidas contra

as sete (7) empresas, constatou-se que a indenizagdo por danos morais em razao
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do assédio moral foi improcedente em apenas duas (2) acées — contra as empresas
alimenticia e mineradora. Dentre os oito (8) empregados autores das demandas
judiciais, a maioria tinha ocupacédo gerencial e os principais motivos registrados
foram: “o ambiente proporcionador de labor extraordinario e estressante” e “o
esgotamento fisico e mental, devido a jornada excessiva e desgastante”. Tudo isso
ratifica a nocdo de que os argumentos utilizados no discurso do capital,
fundamentados na competicido exacerbada, amparam-se na necessidade de
domesticagdo dos individuos, a favor da manutencdo de uma ordem social
(Einarsen, 1999).

Ao analisar os dados colhidos, também chamou a atencdo o fato de que
dentre as oito agdes duas delas foram movidas contra uma Unica empresa, ora
denominada B2, razdo pela qual esta recebeu atencdo especial, a fim de se
conhecer um pouco mais sobre as repercussoes do assédio moral na esfera de uma

empresa e a maneira como se lida com ele em termos de medidas adotadas.

5.2 O estudo do caso da empresa reincidente (B2)

Dando prosseguimento ao que seria a segunda etapa da pesquisa, aborda-se
a empresa B2, citada em dois processos, ajuizados nos anos de 2009 e 2010.

O empregado participante da pesquisa € do sexo masculino, com 45 anos,
casado, ocupava o cargo de gerente de atendimento e trabalhava na empresa B2
havia 24 anos. Possuia curso de poés-graduacdo e renda média de R$ 4.200,00.
Tendo em vista seu tempo de trabalho na empresa, sua formacao e o cargo que
ocupava, percebeu-se o empregado tinha know-how em seu ramo de trabalho e que
as acOes advindas de assédio nao poderiam ser confundidas com decisdes
organizacionais legitimas a respeito da empresa (Hirigoyen, 2010).

Posto isso, buscou-se conhecer a estrutura organizacional da empresa devido
a necessidade de investigar o ambiente interno de trabalho para melhor
compreensao do contexto gerador do assédio moral na amostra de processos
pesquisados.

Trata-se de uma organizacdo no Brasil com cinquenta mil (50.000)
empregados, que possui dez (10) departamentos em seu quadro estrutural:

Recursos Humanos; Riscos, Crédito e Mercado; Operacdes e Servicos; Recursos
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Corporativos; Riscos Operacionais; Meios e Financiamentos; Organizacao,
Tecnologia e Processos; Varejo; Canais de Relacionamento; e Seguros. No Estado
da Paraiba, encontram-se aproximadamente trezentos e cinquenta (350)
trabalhadores.

Foi relatado pelo empregado participante que ndo ha um departamento de
Gestdo de Pessoas consolidado nas agéncias bancarias locais, sendo qualquer
conflito organizacional resolvido pelo gestor imediato ou, subsequentemente, por
seu superior hierarquico (superintendente). Em Ultimo caso, o empregado pode
entrar em contato por telefone com a Geréncia de Recursos Humanos, localizada na
cidade de Sao Paulo-SP, conforme evidencia o empregado participante ao ser
questionado acerca do departamento ou local ao qual o empregado deve se dirigir
na ocorréncia de algum problema entre este e a empresa, ou empregados entre si.

Conforme Hirigoyen (2011, p. 96), "um observador distanciado ndo pode
julgar o sentimento de uma pessoa". Tendo em vista a distancia entre a Geréncia de
Recursos Humanos e as agéncias bancarias, pode-se inferir o impacto disso em
todas as medidas aplicadas para prevenir ou corrigir praticas no ambiente de
trabalho.

Somente isso ja caracteriza um fator importante para dar liberdade aos
gestores em promover condutas abusivas, perseguidoras e aéticas, que levam os
trabalhadores a procurarem o Judiciario por nao terem a quem recorrer dentro da
organizacao. Afinal, verificou-se na pesquisa que a maior incidéncia de assédio
moral é do tipo vertical descendente (feita por superior hierdrquico ao empregado).

Também foram investigadas as atividades desenvolvidas pela empresa B2, e
conforme emergiram os dados — em grande parte no departamento de Gestao de
Pessoas —, surgiram referéncias a treinamentos online e presencial, contratacéo,
desligamento, beneficios dos empregados, desenvolvimento organizacional e
relacdes sindicais. Apesar disso, notou-se pouca relacdo entre tais atividades e o
fendbmeno assédio moral.

De acordo com o empregado participante, algumas medidas hodiernas e
preventivas ao assédio moral laboral estdao sendo desenvolvidas, como a existéncia
de um cédigo de ética para conduta dos empregados, palestras sobre seus direitos e

deveres e campanhas sobre respeito e/ou espirito de equipe dentro da empresa.
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Na admissao, é feito ainda um treinamento de inducéo sobre ética, direitos e
deveres, em que sdo abordadas as normas da empresa que 0S empregados
precisam cumprir.

A empresa B2 possui um programa de beneficios por resultados individuais e
coletivos, para quando a agéncia bancéaria atinge a meta imposta. Ambos os
beneficios, entretanto, devem ser formas de motivacdo apregoadas
cuidadosamente, para que ndo se evidenciem os numeros em detrimento das
pessoas, nem se incentive o trabalho em horario extra.

Limongi-Franca (2007) explicita que um sistema de remuneragdo para o
empregado deve estimular um significativo desempenho no trabalho, levando-o a
ganhar cada vez mais. Por outro lado, a empresa deve incentivar o
comprometimento dos empregados com 0s objetivos organizacionais, atingindo
resultados que compensem o custo por esse pagamento.

Por fim, vale ressaltar o discurso do empregado participante acerca da
existéncia e funcdo da ouvidoria interna na empresa € de como a situagdo de

assédio é acompanhada:

A orientagao é tratar todos os casos nao resolvidos no ambito
da agéncia e/ou que foram enviados diretamente para a
ouvidoria. E acompanhado o processo até a solugao final do
problema/questionamento. (Empegado participante)

Isso, supostamente, evidencia uma preocupac¢ao com a reducdo da incidéncia
de agbes de assédio moral. Essa concepcao, entretanto, pode ser caracterizada nao
pelo zelo a dignidade e integridade de seus empregados, mas, acima de tudo, por
uma imposicao legal — o que faz com que, a exemplo desta organizacdo, muitas
outras se deparem com realidades bastante paradoxais, enredadas pelas mais
diversas facetas dos mecanismos de controle organizacional.

Contudo, mais importante do que a existéncia fisica de um departamento de
Gestao de Pessoas na empresa B2, é o tratamento correto que esta deve destinar
ao tema assédio moral. Algumas a¢des sao consideradas preventivas ao assédio;
porém, em face dos dois processos consecutivos (um em 2009 e outro em 2010), é
valido um questionamento sobre os efeitos reais de tais agoes.
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O assédio moral vai além de normas e guias para regular o comportamento
das pessoas. Envolve um conjunto de valores pessoais e organizacionais que deve
ser explicitado a todos na empresa, uma vez que pode ocorrer nas mais diversas
areas desta. Nessa linha de pensamento, é importante orientar o agressor, o
"assediador", ndo colocando todos os esforcos apenas na figura da vitima, do
"assediado".

Atente-se para a necessidade de as pessoas saberem, na esséncia, o que é o
assédio, e que este ndo seja confundido com rigidez, determinagcdo ou outras
praticas que, em funcdo do empregado em questao, sejam reconhecidas como tal.

Nesse sentido, as medidas adotadas em grande escala pela empresa B2
quanto a gestdo de seus recursos humanos merecem uma revisao de planejamento
e operacionalizacdao da area, a fim de melhor enfatizar a responsabilidade
socioempresarial e o carater estratégico da referida gestao. Acredita-se que a mera
imposigéo de normas tende a ndo levar o individuo a reflexdo de uma conduta ética,
uma vez que a pratica do acatar pode se dar por forca da coagcdo, porém nao
desconstréi efetivamente valores deturpados e perversos arraigados até entao.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Em um primeiro momento investigou-se a incidéncia de acobes judiciais
trabalhistas relacionadas ao assédio moral na comarca de Joao Pessoa, instancia de
12 grau do Estado da Paraiba, sendo encontradas oito (8) agdes contra sete (7)
empresas, uma delas reincidente (empresa B2). A partir dos resultados da pesquisa
documental, foi possivel inferir que as demandas judiciais eram compostas pelos
mais diversificados pedidos, sendo alguns deferidos e outros n&o. Entretanto, os
pedidos de indenizagcdo por danos morais decorrentes de assédio tiveram um
significante percentual de deferimento — 75%, ou seja, seis dos oito processos.

Passou-se, entdo, a focar na empresa reincidente, onde, por meio de um
questionario aplicado ao Gerente de Atendimento, observaram-se praticas
organizativas e medidas organizacionais por este julgadas como mitigadoras do
assédio moral. Realizou-se uma investigagcdo quanto a repercussao na vida dos
profissionais e as providéncias tomadas pela Gestao de Pessoas da organizagdao B2
contra o psicoterror laboral. Apesar de se aplicarem medidas preventivas (como

(reney Revista Gestao & Tecnologia, Pedro Leopoldo, v. 14, n. 1, p. 201-224, jan./abr. 2014 220



Reflexdes sobre Assédio Moral: um Estudo a Luz da Organizagao Pessoense
com Maior Incidéncia em Ac¢des Trabalhistas entre 2008 e 2012

Revista Gestao & Tecnologia

cédigo de ética, treinamentos, palestra sobre direitos e deveres do trabalhador) e
medidas corretivas (como as ouvidorias internas), verificou-se que um dos
dificultadores é a concepcao das praticas oriundas do departamento de Gestao de
Pessoas, agravada pelo expressivo carater teleoldgico e comportamental e a falta da
efetiva presenca do gerente de Recursos Humanos como detector e mediador de
conflitos relativos ao assédio moral.

Como o objetivo desta pesquisa foi refletir sobre o fenbmeno do assédio
moral na empresa B2, lanca-se, neste espaco, algumas inferéncias e inquietacoes
sobre os dados encontrados.

Sera que a responsabilidade pela reducao da incidéncia do assédio moral nas
organizacdes € unica e exclusiva da area de Gestao de Pessoas? Sera que tal area
€ a mais apropriada para definir mecanismos para evitar a ocorréncia de situacoes
de assédio? A constituicdo de uma unidade especifica de Gestao de Pessoas pode
otimizar a prevencéo do assédio nas empresas?

O fendmeno assédio moral geralmente € avaliado somente sob a perspectiva
e alegagbes da vitima; todavia, a necessidade de se langar um olhar analitico ao
comportamento dos agressores também é fato (Salin, 2003). Cabe as empresas
saberem como ftratar situacdes concretas de assédio no ambito do suposto
assediador. Nesse sentido, torna-se imprescindivel a adoc¢ao de a¢des para orientar
e conscientizar o agressor, com vista a evitar a ocorréncia de novas situacoes de
assédio.

Os fatores organizacionais institucionalizados e a infraestrutura a qual os
trabalhadores estdo submetidos também sao indicadores potenciais de assédio
moral, e isso ainda néo tem sido relevantemente estudado sob a 6tica dos estudos
organizacionais, se comparado com estudos de carater comportamental.

Ao reconhecer que manifestacées de resisténcia tais como cinismo e ironia
sao o reflexo de um modelo contra-hegemonico que se instaura na légica contraria
ao capital (Contu, 2008), reforca-se a importancia de identificar os potenciais focos
de praticas de assédio moral nao apenas sob essa configuragdo, mas por meio das
mais diversas facetas. Para que isso seja possivel, acredita-se que cada membro da
organizacdo deve assumir seu papel de cidaddo e buscar tecer relacdes
ascendentes, descendentes e horizontais de modo consciente.
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Apesar deste estudo possuir limitacbes em termos de abrangéncia por ter
envolvido somente sete (7) empresas pessoenses que sofreram acdo de assédio
moral e, em especial, a empresa reincidente, buscou-se com este trabalho agregar
competéncias da area juridica aos estudos organizacionais, trazendo a tona
reflexdes sobre a postura dos individuos como formadores de uma sociedade isenta
de preconceitos e arbitrariedades, em favor da acumulagdo do capital. A ideia foi
despertar no leitor inquietacées no sentido de diversificar as lentes utilizadas para
compreender o assédio moral nas organizacoes, refletindo-se ndo apenas sobre o
discurso da vitima, mas, também, sobre todos os aspectos associados ao fendmeno.

Sob essa perspectiva, sugere-se uma agenda de pesquisas que possam, a
partir do que foi estudado neste trabalho, expandir a investigacao para outras
realidades geogréficas e culturais, bem como estudar os demais atores envolvidos

em situacoes de assédio moral.
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