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Resumo

Esse estudo teve por objetivo analisar caracteristicas do assédio moral contra pessoas com
deficiéncia presentes em processos trabalhistas. Para isso, realizou-se um estudo descritivo,
com abordagens quantitativa e qualitativa. Os dados foram obtidos por meio de um
levantamento de processos com sentenca publicada no terminal de consulta do Tribunal
Superior do Trabalho (TST), 6rgdo maximo da Justica do trabalho brasileira, no periodo de 01
de margo de 2015 a 01 de margo de 2016. Os textos de 9 (nove) acordaos foram o objeto de
analise de contetudo, que possibilitou identificar, descrever e verificar a recorréncia de suas
caracteristicas, quais sejam: as regides dos processos originarios (sul e¢ sudeste); o tipo de
organizagdo onde o assédio ocorreu (pessoas juridicas, de direito privado, especificamente
instituicdes bancarias); o género das vitimas assediadas (homens); os tipos de deficiéncia dos
assediados (fisicas); o julgamento da procedéncia do pleito (procedentes); o tipo de assédio
moral (vertical descendente); e as atitudes hostis praticadas pelos assediadores (deterioragdo
proposital das condigdes de trabalho). Diante dos achados e das limitacdes observadas na
pesquisa realizada, foram dadas sugestdes para pesquisas futuras. Por fim, reconhecer que,
mesmo em situacdo de diversidade, esses fatos relacionados a assédio ocorrem, implica em
revisdo de politicas e praticas de gestdo de pessoas que, de fato, promovam o reconhecimento
do sujeito, em sua magnitude, ¢ a humaniza¢do do ambiente de trabalho, independentemente
de protegdes legais e para além de clichés organizacionais.
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1. INTRODUCAO

O trabalho atribui sentido a vida na medida em que proporciona elementos necessarios
a sobrevivéncia humana, assim como condicdes para afiliacdo e vincula¢do do individuo a um
grupo. Além disso, o trabalho ndo se restringe a aspectos produtivos: ele ¢ um meio de
insercdo do sujeito na sociedade, de afirmacdo das relagdes interpessoais, fornecendo
condigdes para aprendizagem ¢ desenvolvimento de competéncias, além de garantir a
seguranga ¢ a independéncia financeira, contribuindo, assim, para a autonomia do individuo
(NOHARA: ACEVEDO:; FIAMMETTL 2010; LEAL; MATTOS; FONTANA, 2013).

Tais questdes tornam-se caras a todos os trabalhadores uma vez que, para manter seu
posto laboral, as pessoas precisam muitas vezes se submeter as exigéncias postas pelas
organizagdes, sujeitando-se a metas ¢ rankings de desempenho, resultados e produtividade.
Nesse sentido, ambientes de trabalho carregados de pressdo podem tornar tensa a relagdo do
sujeito com o seu trabalho, acarretando sofrimento. Nesse caso, o sofrimento pode deixar de
ser apenas fisico e passa a adentrar o ambito psicoldgico do trabalhador, comprometendo sua
dignidade ¢ auto-estima (SIQUEIRA; PRELORENTZOU, 2008; OLIVIER; BEHR; FREIRE,
2011).
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Desse modo, as organizacdes tem-se tornado cenarios propicios para o
desenvolvimento de violéncia moral, como ¢ o caso do assédio moral. Segundo Hirigoyen
(2006, p. 65), o assédio moral constitui-se em “[...] toda e qualquer conduta abusiva
manifestando-se, sobretudo, por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam
trazer dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica”.

Soma-se a isso o fato de que, conforme afirmam Siqueira e Prelorentzou (2008),
grupos minoritarios como pessoas com deficiéncia podem se tornar alvo preferencial de
praticas de constrangimento e de humilhacdo no ambiente de trabalho, sendo constantemente
submetidas a condicdes de trabalho precarias no que diz respeito a falta ou dificuldade de
acessibilidade, além de condigdes simbolicas comprometedoras como serem alvo de piadas,
fruto da ignorancia de terceiros, podendo desenvolver quadro de medo ¢ fobias. Nessa
conducdo, Favero (2004) elucida que a trajetoria desse grupo populacional é marcada pela
indiferenga, rejeicdo, medo, preconceito e violéncia culturalmente impregnados pela
sociedade. A dificuldade de insercdo no mercado de trabalho € vista como exemplo, devido a
associacdo inoportuna que ainda se faz entre “deficiéncia” e “ineficiéncia” (DAUFEMBACK,
2010). Desse modo, as pessoas com deficiéncia, PcDs, pagam um amplo e dispendioso prego
—fisico, cognitivo e emocional — pela limitagdo que apresentam.

Apesar dos impasses apresentados, o trabalhador com deficiéncia vitima de assédio
moral reluta em denunciar esse tipo de abuso e em buscar seus direitos nos tribunais, muitas
vezes por medo e/ou por falta de conhecimento (MENEZES, 2002).

Diante desse cenario, onde o assédio moral tem tomado corpo nas organizagdes ¢
pode-se voltar para pessoas que ja sofrem com outras dificuldades de insercdo, inclusdo e
manutengdo no mercado de trabalho, o presente estudo pretendeu descrever e analisar
caracteristicas do assédio moral contra pessoas com deficiéncia, a partir das realidades
expostas em processos trabalhistas disponibilizados no terminal de consulta do Tribunal
Superior do Trabalho (TST).

Para tanto, o artigo se estruturou em sete partes, sendo o problema e os objetivos de
pesquisa elucidados nessa introducdo e um detalhamento das referéncias conceituais sobre
assédio moral e sobre pessoas com defici€éncia expostas nas proximas sessdes. Segue-se a
metodologia da pesquisa e a apresentacdo ¢ analise dos dados obtidos no TST. Por fim, sdo
tecidas as consideragdes finais e as referéncias bibliograficas finalizam o artigo.

2. SOBRE ASSEDIO MORAL

O assédio moral possui diferentes conotacdes, dependendo da cultura ¢ do contexto. A
utilizagdo deste termo vem crescendo rapidamente nos variados espacos sociais. Com a ajuda
de sindicatos, da midia, de artigos cientificos ¢ do Poder Judiciario, a expressdo “assédio
moral” esta se tornando conhecida para o trabalhador e, consequentemente, para a sociedade.

O autor que primeiro identificou o fenomeno do assédio moral foi Leymann (1990),
utilizando o termo mobbing. Ele explica que o assédio moral se desenvolve em uma situagio
em que a comunicacdo ¢ hostil, em que uma ou mais pessoas coagem a vitima de tal forma
que esta ¢ levada a uma posigdo de fraqueza psicologica.

Ja Hirigoyen (2006), precursora do termo “assédio moral”, difundiu e denunciou o
fenomeno explicando que o assédio em local de trabalho esta ligado a qualquer conduta
abusiva em relacdo a uma pessoa que possa acarretar um dano seja a sua personalidade, seja a
sua dignidade ou mesmo a sua integridade fisica ou psiquica, podendo ocasionar a perda de
emprego ou degradagdo do ambiente de trabalho em que a vitima estd inserida. Nessa
conducdo, Barreto (2003) conceitua o assédio moral como sendo a exposi¢do dos empregados
a situagdes humilhantes ¢ constrangedoras, repetitivas ¢ prolongadas durante a jornada de
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trabalho ¢ no exercicio de suas fungdes, sendo mais comuns em relagdes hierarquicas
autoritarias e assimétricas, desestabilizando a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e
a organizacgao.

O assédio moral ¢, portanto, um tipo de violéncia psicologica especifico, que nao pode
ser confundido com outros tipos de comportamentos abusivos isolados tais como os conflitos
interpessoais, a gestdo por injuria e as agressdes pontuais, pois, para que haja assédio moral, é
imprescindivel a manifestacdo daqueles atos por um lapso razoavel de tempo, o que também é
objeto de discussdo dentre os estudiosos do tema, tendo em vista as diferentes estruturas
mentais ¢ psicologicas das pessoas que podem fazer com que elas sejam mais, ou menos,
resistentes a tais abusos durante periodos cronologicos de tempos semelhantes.

Segundo Carrasco (2006), existe um rol muito amplo de condutas que podem ser
consideradas como assédio moral dependendo da forma, do local e do objetivo que elas sdo
praticadas, ndo se podendo fazer uma lista fechada das mesmas.

Sobre isso, Ramos (2013) informa que, para que o assédio moral se configure, é
necessario a existéncia de 4 (quatro) elementos constitutivos, quais sejam: a conduta abusiva
do assediador, a natureza psicologica da conduta, a continuag¢do da conduta ofensiva no tempo
¢ a finalidade de exclusdo da vitima no ambiente de trabalho.

A conduta abusiva € o abuso de direito do empregador, dos colegas de trabalho, ou de
ambos, que passam a maltratar e constranger a vitima, buscando exclui-la do ambiente do
trabalho. A natureza psicologica da conduta visa a atentar contra a saude psiquica do
assediado. Sobre a continuac¢do da conduta ofensiva no tempo, Carrasco (2006) informa que
para uma conduta ser configurada como assédio é preciso que ela seja praticada de forma
sistematica ¢ incessante através de diversos atos tendentes a produzir o resultado pretendido
pelo agressor, independentemente da quantidade de dias ou meses em que esses atos tenham
se produzido. Ja a finalidade de exclusdo da vitima no ambiente de trabalho visa fazer a
vitima pedir demissdo voluntariamente, seja pelo descontentamento no ambiente de trabalho,
pela falta de rendimento ou pela diminuicdo de sua produtividade (RAMOS, 2013).

Quanto as atitudes hostis caracterizadas como assédio moral, Hirigoyen (2011) as
classifica em 4 (quatro) categorias gerais, sejam elas: deterioragdo proposital das condi¢des de
trabalho, o isolamento e recusa de comunicacio, o atentado contra a dignidade e a violéncia
verbal, fisica e sexual. A autora ainda completa que, em razao da necessidade de se manter no
trabalho, algumas vitimas, muitas vezes, aceitam sofrer essas agressdes em detrimento de sua
saude fisica ou mental.

Em relagdo aos tipos de assédio moral, a doutrina classica vem entendendo que o
assédio moral pode assumir certa diversidade na titularidade dos agressores. Sobre isso
concordam Barreto (2003), Freitas (2001), Hirigoyen (2006) e Guedes (2008), por exemplo.
O fenoémeno pode ser encontrado em seis formas nas organizacdes: horizontal, vertical
ascendente, vertical descendente, misto, estratégico e coletivo.

O assédio moral horizontal ¢ praticado pelos proprios colegas da vitima e ocorre
quando o assediador tem problemas em conviver com as diferencas. O assédio moral vertical
ascendente caracteriza por ser exercido pelo subordinado em relacdo a seu superior
hierarquico, ¢ apesar de menos frequente, também ocorre e pode ser tdo prejudicial ao ser
humano quanto os demais tipos (GUEDES, 2008). O assédio moral vertical descendente ¢
aquele praticado pelo superior hierarquico contra o subordinado e¢ ¢ considerado o mais
frequente. Para Hirigoyen (2006), quando um superior agride um subordinado ha
consequéncias muito mais graves a saude dele do que quando o subordinado ¢ agredido pelos
proprios colegas de trabalho, isso porque a vitima se sente enganada por todos que assistem as
agressoes continuas sem interferir, pois a chefia raramente propde uma solugio direta.

Ja o assédio moral misto, segundo Hirigoyen (2011), ocorre quando o subordinado ¢
agredido, simultaneamente, por superior e colegas, ¢ neste caso, o que se tem ¢ o chamado
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efeito grupal, que faz com que o grupo siga o lider, mesmo que seu comportamento seja
pernicioso. No assédio moral estratégico, as organizagdes agem no sentido de levar o
empregado a afastar-se de suas atividades, tendo como principal caracteristica o carater
excludente, utilizado pela hierarquia como elemento principal na relagdo entre o agressor ¢ a
vitima (GUEDES, 2008). Por fim, o assédio moral coletivo ocorre contra grupo ou
comunidade de trabalhadores da empresa, e se caracteriza por aplicar castigos e prendas aos
empregados que ndo atingem as metas determinadas (MELO, 2008).

Assim, apesar de haver varias formas de expressdo, o assédio moral possui
consequéncias negativas, variadas ¢ semelhantes. No entendimento de Caixeta (2010), o
assédio moral no trabalho tem por objetivo a degradagdo das condicdes de trabalho, a
colocacdo em perigo dos direitos ¢ da dignidade do trabalhador, a alteragdo da sua saude
fisica ou mental, além do comprometimento do seu futuro profissional.

3. SOBRE PESSOAS COM DEFICIENCIA

A insercdo profissional de pessoas com deficiéncia, ou seja, o ato de introduzir
profissionais com deficiéncia em um ambiente de trabalho (CARVALHO-FREITAS, 2007)
ganhou for¢a com a promulgacdo da Lei n° 8.112/90 (BRASIL, 1990) e da Lei de Cotas n°
8.213/91 (BRASIL, 1991), que determinam um percentual de contratagdo obrigatoria de PcDs
nas empresas publicas e privadas, em fun¢ido do niimero de funciondrios. A Lei de Cotas tem
sido um instrumento utilizado para inser¢do trabalhista das pessoas com deficiéncia,
encorajando as organizacdes a considerarem a diversidade nos processos (NERI ef al., 2003).

No entanto, destaca-se que seu cumprimento apenas permite a insercdo das pessoas
com deficiéncia nas organizagdes (mesmo ndo sendo nos patamares previstos pela lei), mas
ndo a inclusdo em si, ou seja, a possibilidade do individuo ter outros acessos e usufruir de
oportunidades diversas em termos de carreira, dentro da organizacdo, em igualdade com os
demais. Para Barbosa-Gomes e Carvalho (2010), ndo basta apenas a garantia da inser¢io das
PcDs, pois ¢ necessaria a possibilidade de essas pessoas permanecerem no mercado de
trabalho de forma justa e igualitaria. Assim, mais do que inserir as PcDs no ambiente de
trabalho, é necessaria uma mudanca nio s6 de acdes, mas de valores e concepgdes em relagido
a deficiéncia ¢ a pessoa em si, para que desenvolvam suas potencialidades através das
oportunidades que lhes forem oferecidas (SUZANO, 2011).

Dessa forma, as organizacdes necessitam implantar uma visdo mais humanizada,
tornando-se mais conscientes ¢ atentas aos processos de inser¢do e inclusdo dos deficientes,
incitando a captacdo, a manutencdo ¢ a permanéncia do profissional com deficiéncia nas
institui¢cdes, a fim de que esse trabalhador contratado possa ser vislumbrado pelas suas
diferentes potencialidades num processo de cooperagdo e conhecimento, ¢ no a partir de suas
limitagdes (TANAKA; MANZINI, 2005; CARVALHO-FREITAS, 2007).

Para tanto, compete a organizacdo buscar informagdes relevantes sobre os tipos de
deficiéncia, suas limitagdes e capacidades, bem como desempenhar atitudes inclusivas,
proporcionando a participacdo plena da pessoa com deficiéncia, a valorizacdo da sua
potencialidade humana e da sua capacidade produtiva (CARVALHO-FREITAS ez al., 2010).
Em contrapartida, almeja-se do trabalhador com deficiéncia profissionalismo, dedicagdo e
assiduidade, atributos essenciais para qualquer funcionario.

Entretanto, essa ndo tem sido a realidade de muitas empresas (TANAKA; MANZINI,
2005). Ao se verem diante da obrigatoriedade advinda com a Lei de Cotas, as organizagdes
executam contratacdes de PcDs sem nenhum tipo de planejamento, alocando-as em fungdes
especificas, apenas como forma de garantir o cumprimento da lei (ALMEIDA; CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2010). Esse tipo de contratagdo, restrita a0 mero cumprimento da lei,
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¢ vista como fonte de resisténcia ¢ ndo favorece a politica de inclusio (ALMEIDA;
CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2010), além de contribuir para aumentar o preconceito
de que a pessoa com deficiéncia ndo possui competéncia laboral (TANAKA; MANZINI,
2005).

Cumpre ainda destacar que, além da obrigacdo de contratar, as organizagdes tém a
obrigagdo de dar trabalho para os funcionarios com deficiéncia. Segundo Goldfarb (2009, p.
157) “[...] ha que se atentar para o risco de a empresa contratar tais profissionais, mas, na
pratica, ndo lhes conceder trabalho, deixando-os a margem do sistema produtivo”. Percebe-se
também, que, muitas vezes, ao serem contratados, os funcionarios com deficiéncia sdo
alocados em empregos de baixo nivel, para desempenharem atividades ndo qualificadas,
muitos deles sendo pedes de fabrica, por exemplo (KLIMOSKI; DONAHUE, 1997; STONE,
1997). Esses tipos de praticas empresariais correspondem, segundo Goldfarb (2009), a uma
forma de tratamento discriminatério, que pode acarretar em um aumento no processo de
discriminacdo e exclusdo do profissional com deficiéncia (MOREIRA, 2011).

Diante dessa “propensdo” a se constituirem alvo potencial de abusos, foi realizada
uma busca na biblioteca eletronica Scientific Periodicals Electronic Library, SPELL, da
Associa¢do Nacional de Pos-Graduagdo e¢ Pesquisa em Administragio, ANPAD, com o
descritor “assédio” e retornaram 43 artigos publicados no periodo de 1996 a 2015. No
entanto, quando se explicita também o descritor “deficiente” ou “deficiéncia”, nenhum artigo
foi encontrado, indicando que os deficientes ainda nao foram alvo de pesquisa publicada em
periodicos brasileiros, considerando a tematica do assédio moral. Dentre os artigos
apresentados nos eventos da ANPAD, disponiveis desde o ano de 1997, o descritor “assédio”
retornou 23 artigos publicados no periodo de 2006 a 2016. Semelhantemente ao SPELL,
nenhum artigo que trata de PcDs foi encontrado. Diante disso, realizou-se uma pesquisa nos
seguintes moldes.

4. METODOLOGIA

Para o alcance do objetivo proposto, realizou-se um estudo descritivo, com abordagens
quantitativa ¢ qualitativa. Os dados foram obtidos por meio de pesquisa documental em
acorddos proferidos pelo TST, ou seja, de um levantamento de processos com sentenca
publicada no terminal de consulta do referido tribunal, caracterizando-se, portanto, como
dados secundarios.

O TST ¢ o orgido maximo da Justica do Trabalho, cuja funcdo precipua consiste em
uniformizar a jurisprudéncia trabalhista brasileira. Ele ¢ composto de vinte e sete ministros,
escolhidos dentre brasileiros com mais de 35 (trinta e cinco) € menos de 65 (sessenta e cinco)
anos, nomeados pelo Presidente da Republica apés aprovacdo pela maioria absoluta do
Senado Federal. E um dos Tribunais Superiores brasileiros, ao lado do Supremo Tribunal
Federal (STF), do Superior Tribunal de Justica (STJ), do Superior Tribunal Militar (STM) ¢
do Tribunal Superior Eleitoral (TSE) (TST, 2016).

As palavras-chaves (ou descritores) utilizadas para delimitar o estudo no terminal de
consulta do TST foram: “assédio moral” ¢ “portador de deficiéncia”. Cabe esclarecer que a
terminologia pessoa com deficiéncia (PcD) ¢ a mais adequada para se reportar as pessoas as
quais se refere (SASSAKI, 2003; GARCIA, 2010; SILVA, 2015); no entanto, o termo
“portador de deficiéncia” foi adotado na Constitui¢do Federal (BRASIL, 1988) ¢ em todas as
leis e politicas pertinentes ao campo das deficiéncias (SILVA, 2015). Por isso, utilizou-se
dessa expressdo para realizar a busca no terminal de consulta do Tribunal Superior do
Trabalho.
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A busca foi realizada no periodo de 01 de marco de 2015 a 01 de margo de 2016, o
que limita a pesquisa das publicacdes até o més mencionado. Foram selecionados apenas os
processos que discutiam sobre assédio moral e pessoas com deficiéncia, sendo excluidos
aqueles cujo escopo e foco ndo estivessem relacionados a pesquisa. A presente busca gerou
uma listagem de 14 (catorze) processos. Em seguida, foram localizados os acorddos, que
foram lidos na integra, a fim de que se obtivessem detalhes que permitissem selecionar
aqueles que apresentavam contribui¢des ao objeto de estudo. Apos uma leitura dos acérdaos
identificou-se que 5 (cinco) processos ndo apresentavam simultaneamente as duas tematicas
abordadas nessa pesquisa (“assédio moral” ¢ “portador de deficiéncia”), sendo entdo
excluidos. Portanto, a amostra final resultou em 9 (nove) acérddos que abordam o tema da
pesquisa.

Compete elucidar que “acérddo” € toda decisdo judicial proferida em segundo grau de
jurisdi¢do por uma Camara ou Turma de um Tribunal ou proferida por um Tribunal Superior.
Esses processos julgados recebem este nome por serem proferidos de forma colegiada e
refletirem o acordo de mais de um julgador, diferentemente da sentenca de primeiro grau que
¢ emitida de forma monocratica. Este acorddo pode ser unanime ou ndo unanime,
prevalecendo a decisdo da maioria. Ademais, esse tipo de decisdo vale como um modelo para
resolver casos ou situagdes analogas aquela julgada no acérddo (GRECO-FILHO, 2007). Ele
contém a data, os envolvidos, o resumo do pleito, a conclusio a que se chegou e os principais
pontos da discussdo dos fatos em que se pautou o julgado (NERY-JUNIOR, 2006).

Para o tratamento dos dados, foram tomados por categorias de analise os seguintes
aspectos: a regido na qual correram os processos; julgamento da procedéncia, ou ndo, do
pleito do autor do processo; tipo de empresa em que ocorreu o assédio; método de agressio;
género do agressor ¢ das vitimas; e, por fim, o sentido do assédio, vertical ascendente, vertical
descendente, horizontal, misto, estratégico e¢/ou coletivo. Essas mesmas categorias foram
objeto de quantificacdo dentre os 9 (nove) processos analisados, visto a possibilidade de
descrever as ocorréncias relacionadas a cada uma delas.

5. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
A primeira apreciagdo dos processos julgados selecionados no periodo da coleta de
dados, considerando a distribuicdo quanto as regides brasileiras dos processos originarios,

como se apresenta na Tabela 1.

Tabela 1- Regides dos processos originarios

Regides Brasileiras Processos
Centro-Oeste 0
Nordeste 0
Norte 1
Sudeste 4
Sul 4

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Inicialmente, pode-se visualizar a falta de processos originarios das regides Centro-
Oeste ¢ Nordeste, bem como nota-se o fato de que apenas 1 processo foi acionado na regido
Norte, do estado de Rondénia, especificamente. Além disso, observa-se uma maior freqiiéncia
de publicacdo de processos nas regides Sudeste e Sul, sendo 4 processos acionados na regido
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Sudeste (2 do estado de Minas Gerais, 1 do estado de Sdo Paulo ¢ 1 do estado do Rio de
Janeiro) e 4 processos acionados na regido Sul (2 do estado de Rio Grande do Sul e 2 do
estado do Parana).

Sendo assim, verifica-se que o resultado acima evidenciado ndo corrobora com os
dados do Censo realizado em 2010, pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), que confere uma maior prevaléncia de pessoas com deficiéncia na Regido Nordeste
(26,3%) e menores incidéncias nas regides Sul e Centro-Oeste (22,5%), visto que ndo houve
nenhum processo proveniente da regido Nordeste, e que, em contrapartida, a regido Sul
apresentou um numero significante de processos, apesar de ser distinguida pela baixa
incidéncia de pessoas com deficiéncia. Vale destacar que a auséncia de processos em uma
regido induz, no minimo, a presuncéo de outras possiveis causas.

Diante disso, cabe a ressalva que a percepcdo dos trabalhadores com deficiéncia
quanto ao assédio moral ¢ suas nuances pode estar sendo influenciada pela grande satisfagio
que estas pessoas sentem ao estarem empregadas, visto que o trabalho representa antes de
qualquer coisa, a humanizagio do deficiente (LEAL; MATTOS; FONTANA, 2013; PERLIN
et al., 2014) ou, simplesmente, ndo atinaram ainda para esse fato ou se sentem intimidados,
visto o numero total de processos publicados no terminal de consulta do TST. De qualquer
forma, os dados contribuem para se ter conhecimento do comportamento dos assediados em
busca de seus direitos em todo o territorio brasileiro (OLIVIER; BEHR; FREIRE, 2011).

No que se refere aos tipos de empresa onde se observou a ocorréncia do assédio,
constatou-se que 3 eram instituicdes bancarias, 1 era do ramo de crédito ¢ assisténcia rural, 1
era do ramo de correios e telégrafos, 1 era do ramo de pecas auto mecanicas, 1 era do ramo
téxtil, 1 era do ramo de alimentos e¢ 1 era do ramo de tecnologia. Todas eram pessoas
juridicas, sendo 7 empresas privadas, 1 empresa publica ¢ 1 associagdo civil, conforme
descrito na Tabela 2.

Tabela 2 — Tipos de empresas

Tipos de empresas Processos
Instituicdo bancaria 3
Crédito e assisténcia rural 1
Correios e telégrafos 1
Pecas auto mecanicas 1
Textil 1
Alimentos 1
Tecnologia 1

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Acrescente-se a esses dados a pesquisa feita em 2011 pela Confederagdo Nacional dos
Trabalhadores do Ramo Financeiro, que relata que o problema do assédio moral atinge 66%
dos bancarios ¢ que, dentre as principais queixas apontadas pelos trabalhadores, estdo a
cobranca abusiva de metas, humilhacio, falta de reconhecimento e excesso de horas extras.
Essa constatagdo corrobora as observagdes realizadas por Olivier, Behr e Freire (2011) que,
em suas pesquisas sobre assédio moral, verificaram que o setor bancario e o comércio sdo 0s
que apresentam a maior incidéncia de assédio moral.

Também ¢ possivel constatar que o setor predominante das empresas é o privado. Esse
fato pode estar relacionado principalmente a obrigatoriedade da Lei de Cotas, visto que este se
caracteriza por ser o principal dispositivo legal que assegura as PcDs o direito de acesso ao
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mercado de trabalho privado (BRASIL, 1991). Nesse sentido, algumas pesquisas (TANAKA;
MANZINI, 2005; VIOLANTE; LEITE, 2011) corroboram com esse resultado ao descreverem
que a contratagdo de pessoas com deficiéncia decorre, fundamentalmente, da obrigatoriedade
da Lei.

Nessa mesma linha de raciocinio, as empresas “devem-se atentar para um maior
cuidado no tratamento dispensado aos colaboradores e para uma melhor formacao pessoal ¢
profissional que privilegie atitudes menos preconceituosas ¢ discriminatorias” (MONTEIRO
et al., 2011, p. 474). Note-se que, ha uma década atras, a Febraban (2006) ja afirmava que
uma empresa inclusiva busca combater as manifestacdes de preconceito e, principalmente,
exige e demonstra respeito para com os funcionarios deficientes.

Na seqiiéncia, a Tabela 3 apresenta a distribui¢do do género das vitimas assediadas.

Tabela 3 - Género das vitimas assediadas

Género dos Assediados Processos
Feminino 4
Masculino 5

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Em relagdo ao género, 5 (55,56%), sdo pertencentes ao sexo masculino, ¢ 4 (44,44%)
ao sexo feminino. Esses resultados estdo em congruéncia com o estudo de Olivier, Behr e
Freire, 2011 que obteve um ntimero maior de respondentes homens com deficiéncia vitimas
de assédio moral. No entanto, esses dados nio se mostram consistentes com os achados de
Barreto (2002), que identificou uma incidéncia maior de assédio sobre o género feminino. Em
seguida, a Tabela 4 expde os resultados referentes aos tipos de deficiéncia das vitimas
assediadas.

Tabela 4 - Tipos de deficiéncia dos assediados

Tipo de Deficiéncia Processos
Fisica 7
Auditiva 1
Visual 1

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

No tocante ao tipo de deficiéncia, verifica-se que foram encontrados 7 casos de
deficiéncia fisica, 1 caso de deficiéncia auditiva, ¢ 1 caso de deficiéncia visual. Identifica-se
assim, de que dentre as deficiéncias, a fisica ¢ a que tem a maior prevaléncia. Os resultados
obtidos nesse estudo eram esperados, ja que as organizagdes priorizam a contratagdo de
pessoas cujas deficiéncias ndo demandem grandes modificacdes estruturais no ambiente de
trabalho (SILVA 2007; VIOLANTE; LEITE, 2011).

O indice elevado de pessoas com deficiéncia fisica ingressantes no mercado de
trabalho se justifica por tal deficiéncia possuir tipos e caracteristicas pouco
“comprometedoras”, que supostamente ocasionam menores dificuldades quanto a adequagio
de linhas de producdo e/ou outras instalacdes ou ambientes de trabalho, tais como a
amputagdo total ou parcial de um determinado membro do corpo (dedo, mio, pé), ou
segmento de membro, ¢ 0 nanismo, que demandam pouca ou nenhuma reestruturagdo por
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parte da empresa (VELTRONE; ALMEIDA, 2010; VIOLANTE; LEITE, 2011). Desse modo,
os tipos de deficiéncia fisica com um alto grau de dependéncia dificilmente sdo incorporados
nas empresas como, por exemplo, cadeirantes (SILVA, 2007; RIBEIRO; CARNEIRO, 2009).

Assim, percebe-se que ha exigéncias ou preferéncias das organizacdes na contratacao
de candidatos deficientes (SUZANO, 2011). Para Anache (1996), a contrata¢do de
trabalhadores com deficiéncia com base nas suas deficiéncias e ndo nas reais competéncias ¢
habilidades impelidas a esses individuos causa danos tanto para o empregador como para o
empregado, sendo este ultimo, porém, o mais prejudicado, pois busca conquistar uma vaga no
mercado de trabalho que possivelmente ndo estarda compativel com suas legitimas
potencialidades. Reis e Silva (2012) completam o pensamento dos autores citados, quando
salientam que as empresas contratam profissionais e ndo deficiéncias.

Na Tabela 5, é possivel observar os resultados dos processos julgados referentes ao
pedido de assédio moral.

Tabela 5 - Resultado dos julgados quanto ao pedido “assédio moral”

Resultado dos Julgados Processos
Pedido procedente 5
Pedido improcedente 4

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Quanto aos resultados dos processos julgados referentes ao pedido de assédio moral,
constatou-se que 5 deles tiveram seus pedidos julgados procedentes, ou seja, conseguiram
provar o assédio moral sofrido, enquanto que 4 processos tiveram seus pedidos julgados
improcedentes, ou seja, ndo houve a comprovacdo do assédio moral. No tocante a esse
aspecto, Olivier, Behr ¢ Freire (2011, p. 85) esclarecem que “existe uma grande dificuldade
em provar os fatos, pois na maioria das vezes o assédio ocorre de forma dissimulada, sem que
outras pessoas tomem conhecimento dele”.

Percebe-se também que, dos 5 processos julgados procedentes, 4 deles tiveram
condenagdo ao pagamento de indenizagdes por dano moral e, em 1 deles, além da condenagio
ao pagamento de indenizacdes por dano moral, houve a condenagdo ao pagamento de dano
material e pagamento de uma pensdo vitalicia.

Ja nos 4 casos improcedentes, 3 tiveram suas provas consideradas insuficientes para
comprovar o alegado, e em 1 deles o assediado apresentou um testemunho considerado
confuso, cheio de desencontros e de informacdes falsas.

Ainda em relagdo aos processos, verificou-se que em 8 deles o pedido era de dano
moral referente ao assédio moral sofrido ¢ apenas 1 caso se referia ao pedido da decretacdo de
nulidade da rescisdo contratual por dispensa imotivada.

Em nenhum caso houve pedido de assédio sexual, seja isolado ou concomitante aos
outros pedidos. Ademais, em todos os processos, o pedido referente ao assédio moral era
acompanhado de outros pedidos referentes a outros direitos trabalhistas.

Na seqiiéncia, a Tabela 6 demonstra os tipos de assédio moral praticados.
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Tabela 6 - Tipo de assédio moral

Tipo de Assédio Moral Processos
Assédio Moral Horizontal 0
Assédio Moral Vertical Descendente 9
Assédio Moral Vertical Ascendente 0
Assédio Moral Misto 0
Assédio Moral Estratégico 1
Assédio Moral Coletivo 0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os resultados, ¢ possivel observar que, em todos os 9 processos, 0s
assediados sofreram assédio moral vertical descendente, ou seja, o assédio moral foi cometido
por um superior hierdrquico da vitima. Ademais, através das informacdes obtidas com a
leitura dos acérddos, verificou-se que os assediadores eram todos da chefia imediata ao
assediado. Esses dados legitimam as pesquisas de Guedes (2008) que afirma que esse tipo de
assédio ¢ mais recorrente por conta da propria natureza da relacdo de emprego, calcada na
subordina¢do do empregado, no poder diretivo do empregador e na hierarquia. Corroborando
com essa ideia, Capelari (2009) acrescenta que, normalmente, quando se pensa em assédio
moral, logo vem a mente a figura do chefe ou qualquer superior hierarquico pressionando o
empregado. Isso se justifica inclusive pelo poder diretivo, disciplinar e fiscalizatério inerente
a empresa e que ¢ repassado aos seus prepostos.

Verifica-se também que em 1 dos processos, além da configuragdo do assédio moral
descendente também houve a configuracdo do assédio moral estratégico, ja que a vitima foi
afastada arbitrariamente dos outros empregados com a intencdo de que ela pedisse demissao
do trabalho.

Por fim, a Tabela 7 exibe os resultados explicitados nos acorddos e processos sobre as
atitudes hostis utilizadas na agressao ao trabalhador.

Tabela 7 - Atitudes hostis praticadas pelos assediadores

Atitudes Hostis Processos

Deterioracdo Proposital das Condic¢des de Trabalho 8
Atentado Contra a Dignidade 4
Violéncia Verbal, Fisica e Sexual 4

Isolamento e Recusa de Comunicagdo 1
Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Concernente as atitudes hostis, ou seja, aos métodos utilizados na agressao, observa-se
que: em 8 casos, os assediadores acometeram deterioracdo proposital das condigdes de
trabalho; em 4 casos, houve atentado contra a dignidade; em 4 casos, observou-se violéncia
verbal, fisica e sexual; e, em 1 deles, percebeu-se o isolamento e a recusa de comunicagdo
com a vitima. Vale destacar que, em pelo menos 5 casos, verificou-se a pratica de mais de um
tipo de atitude hostil contra a vitima.
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Em relagdo a essas atitudes, a leitura dos julgados favoreceu a percepgdo de que as
mais praticadas foram: a privagdo do acesso aos instrumentos adequados de trabalho, as mas
condi¢des de trabalho, o excesso de trabalho, a pressdo para concretizar o pedido demissao, as
ameagas de transferéncia, o constrangimento, a humilhagdo, os xingamentos, a
obrigatoriedade de pratica de atividades incompativeis com a deficiéncia, as metas absurdas, a
separagdo da vitima dos outros empregados, o uso indevido da imagem, o uso da condigdo de
deficiéncia para burlar a lei de contratacdo de deficiente, a invasdo da vida privada da vitima
por meio de ligacGes telefonicas ¢ a dispensa do deficiente em desacordo com a lei.

Note-se que esses dados corroboram com Silva (2004), autor que afirma que, para
atingir seus intentos, os instrumentos de assédio mais utilizados pelos assediadores sdo
ofensas sutis, referéncias depreciativas quantos aos dotes fisicos e comportamentos da vitima,
isolamento no local de trabalho, esvaziamento de fung¢des, rigidez excessiva, atribui¢do de
trabalhos inviaveis, inviabilizacdo de servigos rotineiros ¢ implantacdo de descrédito dos
companheiros de trabalho em relacdo a vitima.

Diante desses achados, as seguintes consideracdes finais foram tracadas.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo teve como objetivo analisar caracteristicas do assédio moral contra
pessoas com deficiéncia presentes em processos trabalhistas. Para isso, realizou-se um estudo
descritivo, com abordagens quantitativa e qualitativa. Os dados foram obtidos por meio de um
levantamento de processos que abordaram simultaneamente o tema e o publico da pesquisa
(assédio moral e pessoas com deficiéncia), com sentenca publicada no terminal de consulta do
Tribunal Superior do Trabalho (TST), 6rgido maximo da Justica do Trabalho brasileira, no
periodo de 01 de margo de 2015 a 01 de margo de 2016.

Os textos de 9 (nove) acérddos foram o objeto de analise de contetido, que possibilitou
identificar, descrever e verificar a recorréncia de suas caracteristicas, quais sejam:

a) as regides dos processos originarios, com prevaléncia de processos originarios das
regides Sul e Sudeste, ¢ a falta de processos originarios das regides Centro-Oeste e
Nordeste;

b) o tipo de organizagdes onde o assédio ocorreu, ressaltando-se que todos eram
pessoas juridicas, a maioria de direito privado, especificamente instituigdes
bancarias;

¢) o género das vitimas assediadas, homens na maioria;

d) os tipos de deficiéncia dos assediados, notadamente as fisicas, certamente em
funcdo dos custos de adaptabilidade do ambiente de trabalho envolvido;

¢) o julgamento da procedéncia do pleito, maioria procedente, ¢ que o nio
atendimento do pleito mostrou-se ligado a falta de robustez das provas;

f) o tipo de assédio moral, vertical descendente, sendo o assediador ocupante de cargo
de chefia;

g) e as atitudes hostis praticadas pelos assediadores, deterioracdo proposital das
condigdes de trabalho, assim como também do atentado contra a dignidade, da
violéncia verbal, fisica e sexual e do isolamento ¢ recusa de comunica¢do com a
vitima.

Além disso, verificou-se que ainda existe falta de clareza sobre o que efetivamente
caracteriza o assédio moral, nos tribunais brasileiros.

No que diz respeito as limitagdes do trabalho, destaca-se a total impossibilidade de
acesso ao processo fisico, aos agressores ¢ aos agredidos, a fim de obter deles mais detalhes
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desse tipo de evento; por outro lado, o acesso realizado permitiu cirscunscrever a pesquisa no
ambito nacional. Outra limitacdo imposta a pesquisa ¢ concemnente ao periodo estabelecido na
busca realizada no terminal de consulta do TST, visto que limitou a pesquisa das publicacdes
durante o periodo considerado. Essa limitagdo instiga a ampliagdo da pesquisa para anos ¢
décadas anteriores, com intuito de mapear como o tratamento de tais situacdes no ambito
juridico vem se dando e, principalmente, os impactos nas pessoas € nas organizagdes
envolvidas.

Por fim, a auséncia de processos em determinadas regides e estados brasileiros instiga
a busca por informagdes a respeito de possiveis relagdes com aspectos sociais, culturais e
econdmicos, o que pode ser potencializado pela situacdo de vulnerabilidade em que as
pessoas com deficiéncias usualmente se encontram. Além das diferencas observadas relativas
a diversidade, que muitas vezes levam a discriminacdo, a apuragdo desses casos de assédio
moral permitem inferir o “duplo abuso” ou a violéncia simbodlica que atinge duplamente tais
pessoas, ainda mais considerando-se o caso em que a atuagdo do gestor se direcionou para
forcar o pedido de demissdo do deficiente assediado.

Desse modo, considerar a realizacdo de pesquisas dessa mesma natureza com outras
dimensdes da diversidade, sejam clas idade, etnia, orientagdo sexual, cor de pele, género,
orientacdo religiosa, dentre outras, pode contribuir com a ampliacdo ¢ o aprofundamento a
respeito desse fendmeno no Brasil, especialmente no que tange aos “diferentes”, ou seja,
pessoas cujas caracteristicas pessoais podem coloca-las em situacdo discriminatoria, por si so,
o que ¢ potencializado quando de um evento de assédio moral.

Ademais, reconhecer que, mesmo em situagdo de diversidade, esses fatos relacionados
a assédio ocorrem, implica em revisdo de politicas e praticas de gestdo de pessoas que, de
fato, promovam o reconhecimento do sujeito, em sua magnitude, ¢ a humanizacdo do
ambiente de trabalho, independentemente de protecdes legais e¢ para além de clichés
organizacionais.
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