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    Dedico este livro às mulheres da minha vida, em especial Lara, Anna e Alice.


  




  

    Primeiramente a Deus, por todas as graças derramadas em minha vida!




    À minha família, em especial, minha esposa Lara. Ao Mestrado Acadêmico em Administração da Universidade Estadual do Ceará, com destaque aos professores Dr. Daniel Pinheiro e Dr. Roberto Pinto, com quem pude compartilhar o desenvolvimento desta pesquisa, sob a valorosa orientação de ambos.


  




  

    NOTA DO AUTOR




    Esta é uma obra essencialmente acadêmica, porque assim foi concebida. Mesmo diante de todo o esforço despendido para amansarmos as características de linguagem e apresentação inerentes aos textos científicos, temos a certeza, sem qualquer demérito, de que essa tentativa foi frustrada, o que, nem por isso, torna a presente obra menos atrativa.




    Este estudo foi gestado entre os anos de 2013 e 2014, tendo como premissa base realizar uma análise conjunta de dois fenômenos próprios do contexto das organizações: o assédio moral e a terceirização de mão de obra.




    O que buscávamos investigar, em essência, era se o trabalhador terceirizado se percebia moralmente assediado em seu ambiente de trabalho, ou seja, na organização à qual prestava serviço (tomador de serviço), o que norteou o nosso objetivo geral de pesquisa.




    De modo específico, buscamos com este estudo (i) identificar as dimensões de assédio moral dentro da lógica da terceirização de mão de obra e (ii) verificar se há variação de percepção acerca do assédio moral por parte do trabalhador terceirizado em razão de 6 (seis) variáveis categóricas, quais sejam: (a) sexo; (b) tempo de serviço; (c) natureza da atividade desenvolvida pelo trabalhador terceirizado; (d) satisfação com o ambiente de trabalho; (e) natureza jurídica do tomador de serviço; e (f) idade.




    A partir da definição do objetivo geral e dos objetivos específicos foram estabelecidas sete hipóteses a serem testadas, as quais serão analisadas e verificadas ao longo desta obra.




    Assim, para que o leitor possa melhor usufruir do presente livro, ele foi estruturado em uma introdução, 6 (seis) capítulos e a conclusão, finalizando com a apresentação das referências utilizadas no estudo, e, como bônus, disponibilizaremos o instrumento de pesquisa utilizado neste estudo.




    Inicialmente, com a introdução, trazemos uma visão geral sobre a obra, dando uma amostra do que o leitor vai encontrar nos capítulos seguintes, sem nos omitirmos de trazer um panorama sobre os dois fenômenos em estudo.




    Já no primeiro capítulo, cujo título é “Aspectos conceituais e gerais do assédio moral”, abordaremos os princípios teóricos acerca do tema, apresentando os primeiros estudos desenvolvidos no continente europeu, quando é possível entender as principais questões que caracterizam o assédio moral, perseguição contínua e duradoura de um ou mais indivíduos sobre outro indivíduo ou sobre um grupo, visando destruir a integridade psicológica da vítima, podendo gerar até risco à vida.




    No segundo capítulo trazemos as dimensões do assédio moral, ou seja, a forma como ele pode se apresentar dentro das organizações.




    Seguindo, trazemos uma visão geral do assédio moral no ordenamento jurídico brasileiro, apresentando um panorama da evolução legislativa sobre o tema, o qual carece ainda de significativa atenção por parte do legislador pátrio. É o que trazemos no terceiro capítulo.




    O quarto capítulo recebeu por título o seu propósito, que é a realização de uma breve análise da terceirização de mão de obra, com especial diferenciação entre o que chamamos de outsourcing e outtasking (labor contracting).




    Nos capítulos seguintes nos detivemos em apresentar a pesquisa em si, ou seja, como se desenvolveu a pesquisa e qual foi a metodologia utilizada. Na temática do quinto capítulo, já focados no resultado, trazemos a análise dos dados coletados e a interpretação que demos a eles, inclusive com a apresentação de um conceito de assédio moral no contexto pesquisado.




    Por fim, expomos as conclusões da nossa pesquisa e aquilo que entendemos ser relevante para que esses fenômenos continuem sob o olhar da ciência.




    Desejamos que os leitores aproveitem a obra e possam extrair questões relevantes para o contexto em que estiverem inseridos.




    Boa leitura!


  




  

    APRESENTAÇÃO




    Muitas vezes, conversando com Thiago Alves, fiquei impressionado com o quanto a ideia de justiça e bem-estar era importante para ele. Era algo que fazia parte do mundo vivido dele. Das tradições judaico-cristãs da mente inquieta de uma pessoa boa comprometida com a própria missão na organização em que estava.




    Como eu compartilho com o leitor o que sinto quando leio o texto de Thiago Paiva? Thiago não é descritível numa só palavra porque está vivo. Pedi ajuda ao meu professor.




    Aprendi com meu mestre, Yacov Gerenstadt, um carioca que atualmente mora em São Paulo, que há pessoas que são “descritíveis” numa só palavra. Noé (NOACH), homem elevado descrito numa só palavra pelo texto que narra a história dele: Noé, o justo (NOACH HATZADIK).




    Existem também os perversos perfeitos (RASHAIM), algo como o perverso paradigmático. O antagonista dos justos perfeitos (TZADIKIM), ou homens santos. E há as pessoas sem as quais o mundo, tal como conhecemos, seria, imagino, insuportável. Essas pessoas são chamadas geralmente de pessoas que buscam o bem, mas tropeçam de vez em quando. São pessoas boas (BEINONIM). Não são santos. Não devem ser santos.




    Entre as pessoas normais (BEINONIM) como um professor e os justos (TZADIKIM) estão os que se importam, têm empatia, compaixão. Gosto da palavra “com-paixão”. Paixão também é doença (daí, paciente). Ter compaixão não é adoecer junto. É tentar entender a dor do outro.




    É dessa compaixão, na medida em que ela está imbricada com as ciências sociais aplicadas, que este livro trata.




    Obrigado Thiago, pela honra de ler seu livro.




    Daniel R. C. Pinheiro




    Doutor em Sociologia pela Universidade Federal do Ceará.




    Pós-Doutor pela ESALQ / Universidade de São Paulo.


  




  

    PREFÁCIO




    Apesar de ter sido gestado nos anos de 2013 e 1014, este livro trata de um tema atualíssimo. Infelizmente, não se reflete no mundo do trabalho o avanço acadêmico proporcionado pelas pesquisas e a publicação de seus resultados, seja na forma de artigos científicos, seja na forma de livros,




    Em assim sendo, esta obra chega em boa hora, porque é mais uma força que se une aos que desejam que os ambientes laborais sejam isentos de assédios de qualquer natureza, inclusive a sua versão mais sutil, o assédio moral.




    Digo sutil, porque o assédio moral é a forma mais passível de dissimulação e, assim, apresenta mais artifícios de dissimulação e, por isso, é a que mais permite a impunidade do assediador.




    Na minha experiência profissional, conheci casos em que o assediador simulava tratar o assediado como se fora seu tutelado, seu protegido.




    Sei que os leitores, além do benefício do conteúdo, irão se deparar com uma obra que se lê prazerosamente. O texto flui bem.




    Então, temos aqui um trabalho que se originou de uma dissertação de mestrado, portanto de natureza acadêmica. Mas uma produção acadêmica não precisa ser maçante. E este livro, definitivamente, não é.




    Espero que os leitores tenham o mesmo prazer que eu tive ao ler o livro. Certamente, decidir publicá-lo foi um passo certo. Decidir lê-lo também o será.




    Desejo todo êxito a esta obra e ao seu autor.




    F. Roberto Pinto




    CV Lattes http://lattes.cnpq.br/5506255880175452


  




  

    INTRODUÇÃO




    Assédio moral e terceirização de mão de obra são dois aspectos relevantes no contexto das organizações de todos os portes. Sem necessidade de muitas considerações, é cediço que o trabalhador representa uma peça importante no xadrez corporativo e, por isso, não pode prescindir de qualquer tipo de atenção. Desde que grandes corporações passaram a focar esforços em sua atividade principal, core business, muitas outras organizações de diversos portes ofertam as atividades demandadas por aquelas, classificadas em linhas gerais como meio.




    Especialmente quando se fala em mão de obra terceirizada, em que o principal “insumo” é o trabalhador, não se exige, pelo menos em tese, complexidade na gestão organizacional do fornecedor do serviço e uma imobilização elevada de capital, permitindo que pequenos e médios negócios não sejam meros coadjuvantes nesse segmento econômico. É esta a realidade da terceirização de mão de obra: várias empresas de pequeno porte fornecendo algum tipo de serviço para uma organização tomadora, em regra, de porte maior.




    Sem abordar mais profundamente o assunto, o que se fará em momento oportuno, a terceirização surgiu em meio à Segunda Guerra Mundial, como consequência da necessidade da indústria bélica em centrar atenção na sua atividade fim. Desde então, o que se verifica é a ampliação do processo de terceirização, tanto no poder público quanto na iniciativa privada.




    Primeiramente, o foco era centrado na terceirização da área meio, ou seja, delegando aquelas atividades que não tinham relação com o core business das organizações, conforme destacam Balera (2008) e Vieira (2009). Entretanto, como consequência da dinâmica do mercado competitivo, as organizações passaram a também consumir de terceiros serviços relacionados à sua atividade principal, motivadas, em regra, pela redução de custos com mão de obra.




    Não mais se restringindo a atividades, as empresas iniciaram o processo de simples terceirização de mão de obra, fornecendo todos os equipamentos e outros insumos necessários para a prestação de serviços, evitando assim o vínculo empregatício. E aqui está o foco deste livro, ou seja, a percepção por parte desses trabalhadores, prestadores de serviço nos contratos de terceirização de mão de obra ou outtasking (ALLEN; CHANDRASHEKAR, 2000), de serem assediados moralmente, o que, muitas vezes, reflete uma sensação de depreciação por estar na condição de terceirizado.




    Ademais, Allen e Chandrashekar (2000) destacaram que nos Estados Unidos, no final do século XX, 90% (noventa por cento) das maiores organizações do país terceirizavam algum tipo de serviço e que esse setor econômico apresentava um crescimento maior do que a indústria. Na primeira década deste século a situação não foi diferente, pois, conforme destaca Morgan (2009), a terceirização movimentou aproximadamente 1,5 trilhão de dólares no mundo.




    Na outra ponta da pesquisa está o assédio moral. Preliminarmente, faz-se necessário entender que esse fenômeno decorre de diversos fatores, porém, seu resultado termina na desestruturação psicológica da vítima, algumas vezes gerando danos morais, podendo ainda trazer consequências mais devastadoras. Nessa esteira é preciso observar os impactos causados por esse terror psicológico.




    Situações caracterizadoras de assédio moral estão inseridas em diversos contextos do convívio social (HIRIGOYEN, 2010a), porém, no meio organizacional, onde foi o foco desta obra, a sua configuração se dá pela frequência, pelo prazo, pela culpa e pela assimilação da vítima.




    As organizações oferecem o ambiente mais propício à ocorrência de assédio moral. Desde a revolução industrial em meados do século XVIII, a competitividade entre elas só tem ascendido e trazido consequências muitas vezes impensadas. Uma destas é o trato sem qualquer pudor ao trabalhador, trazendo prejuízos ao ambiente laboral e sérias implicações à saúde da mão de obra (CAIRO-JÚNIOR, 2012).




    A psicologia foi a ciência que inaugurou o tema no meio acadêmico, desde as pesquisas em meados do século XX, pelo médico sueco Peter-Paul Heinemann, até os estudos específicos da vitimóloga Marie-France Hirigoyen.




    Já nas últimas duas décadas, os estudiosos do direito, especialmente aqueles que militam na seara do direito do trabalho, passaram a observar o fenômeno sob a óptica jurídica. Mais recentemente coube aos pesquisadores das ciências sociais aplicadas inaugurarem o tema nos estudos organizacionais.




    Tal preocupação parece fazer sentido quando alguns dados são observados. Leymann (2009) estimou que só no início da década de 1990, aproximadamente 4% dos trabalhadores suecos foram vítimas de mobbing, uma das denominações para fenômenos da mesma natureza do assédio moral, como se verá adiante.




    Nessa mesma linha, com base nos dados do relatório publicado pela Organização Internacional do Trabalho (OIT), em 1996, aproximadamente 12 milhões de pessoas dos países pesquisados se disseram vítimas de assédio moral, além de outras três milhões que afirmaram ter sido vítimas em situações caracterizadoras de assédio sexual (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2009).




    O site “assediomoral.org” (2004?) destaca que o número de trabalhadores assediados no Reino Unido, considerado uma das maiores economias do mundo, chega ao percentual de 16,3%. Chama atenção também o percentual de trabalhadores suecos vítimas de assédio, o qual corresponde a 10,2% da mão de obra de um país com um dos maiores Índices de Desenvolvimento Humano (IDH), conforme dados do Programa das Nações Unidas para o Desenvolvimento (PNUD, 2012), o que sugere indícios da ascensão do assédio moral em todo o mundo, especialmente em países com maior desenvolvimento industrial.




    Sob essa óptica, o estudo deste tema perpassa pela observação direta do indivíduo no contexto organizacional, na qualidade de trabalhador terceirizado, devendo direcionar esforços para a análise da percepção, por esses trabalhadores, de serem moralmente assediados.




    Assim, nas páginas seguintes será apresentado o resultado de uma pesquisa descritiva1 que pretende contribuir para o desenvolvimento prático e acadêmico sobre o assunto.




    




    

      

        1 As pesquisas deste tipo têm como objetivo primordial a descrição das características de determinada população ou fenômeno ou o estabelecimento de relações entre variáveis. São inúmeros os estudos que podem ser classificados sob este título e uma de suas características mais significativas está na utilização de técnicas padronizadas de coleta de dados (GIL, 2007, p. 44).


      


    


  




  

    CAPÍTULO 1 – ASPECTOS CONCEITUAIS E GERAIS DE ASSÉDIO MORAL




    O assédio moral, como é atualmente conhecido, decorre das definições da pesquisadora francesa Marie-France Hirigoyen. Entretanto, antes que se possa avançar nas pesquisas dessa autora, torna-se imprescindível contextualizá-la juntamente aos seus antecessores.




    Os estudos propriamente ditos sobre o assédio moral foram precedidos da análise do convívio social em outras esferas que não a do trabalho. Coube ao médico sueco Peter-Paul Heinemann, na década de 1960, iniciar os estudos voltados para a análise de situações que se assemelham ao que hoje se conhece por assédio moral.




    O médico verificou a relação hostil entre crianças de um mesmo grupo que tinha por consequência a exclusão de alguma destas. A esse fenômeno Paul deu o nome de mobbing, termo este que já havia sido utilizado pelo etnólogo Konrad Lorenz, quando do estudo do comportamento de um grupo de animais objetivando a expulsão de suposto intruso ao bando (HIRIGOYEN, 2010b; ARAÚJO, 2012).




    Posteriormente, o psicólogo alemão Heinz Leymann, nos anos de 1980, “introduziu o conceito de mobbing, para descrever as formas severas de assédio dentro das organizações”2. O termo mobbing em si, a partir de uma análise etimológica, traz em sua própria definição a ideia de maltrato dentro de um contexto de grupo3.




    Em meados da década de 1980, mais precisamente em 1984, Leymann publicou seu primeiro estudo sobre terror psicológico no ambiente de trabalho, tendo, em 1990, apresentado um artigo no Congresso sobre Higiene e Segurança no Trabalho de Hamburgo que impulsionou o termo mobbing no meio acadêmico (GONZALEZ DE RIVERA; RODRÍGUEZ-ABUIN, 2005).




    Após algumas publicações de Leymann, especialmente do seu livro Mobbing, em 1993, o termo definidor de terror psicológico nas organizações foi difundido em diversos países e ganhou uma maior atenção do meio acadêmico4. Apesar da difusão do termo mobbing, outro termo de destaque para situações similares é o bullying5.




    Tammy L. Shelton (2011), em sua dissertação de mestrado pela Southern Illinois University Carbondale, coleciona alguns termos relacionados a esse assunto, suas definições e seus respectivos patriarcas. No Quadro 1 apresentado pela autora é possível verificar que para o mesmo termo há definições distintas, conforme a perspectiva de cada pesquisador.




    Quadro 1 – Definições e termos usados por pesquisadores nas descrições de mobbing no ambiente de trabalho




    

      

        



        



        

      



      

        

          	

            REFERÊNCIA


          



          	

            TERMO


          



          	

            DEFINIÇÃO


          

        


      



      

        

          	

            Brodsky (1976)


          



          	

            Assédio


          



          	

            Tentativas persistentes e repetidas de uma pessoa para atormentar, diminuir, frustrar ou obter uma reação de outra pessoa; é um tratamento que persistentemente provoca pressões, assusta, intimida ou causa desconforto em outra pessoa.


          

        




        

          	

            Thylefors (1987)


          



          	

            Bode expiatório


          



          	

            Um ou mais indivíduos que durante um tempo são expostos a repetidas ações negativas de um ou mais indivíduos.


          

        




        

          	

            Matthienses, Raknes e Rrokkum (1989)


          



          	

            Mobbing


          



          	

            Reações negativas repetidas e duradouras de uma ou mais pessoas dirigidas para uma ou mais pessoas do seu grupo de trabalho.


          

        




        

          	

            Leymann (1990)


          



          	

            Mobbing / Terror psicológico


          



          	

            Comunicação hostil e antiética, a qual é dirigida de forma sistemática por uma ou mais pessoas a determinado público-alvo.


          

        




        

          	

            Kile (1990)


          



          	

            Saúde em perigo em razão da liderança


          



          	

            Humilhações contínuas e perseguição de longa duração, conduzidas por um superior e expressadas abertamente ou veladamente.


          

        




        

          	

            Asforth (1994)


          



          	

            Tirania trivial


          



          	

            Liderança desenvolvida com base na arbitrariedade e no autoengrandecimento, menosprezando os seus subordinados, demonstrando falta de consideração, usando um estilo de força para a resolução de conflitos, descrevendo a iniciativa e o uso não contingente de punição.


          

        




        

          	

            Vartia (1993)


          



          	

            Assédio


          



          	

            Situações em que uma pessoa é exposta repetidamente e ao longo do tempo a ações negativas por parte de uma ou mais pessoas.


          

        




        

          	

            Bjorkquist e Osterman (1994)


          



          	

            Assédio


          



          	

            Ações repetitivas com o objetivo de trazer danos mentais (algumas vezes físicos também) e direcionadas para um ou mais indivíduos que, por uma razão ou outra, não são capazes de se defender.


          

        




        

          	

            Adams (1992)


          



          	

            Bullying


          



          	

            Críticas persistentes e abuso pessoal em público ou em particular, as quais humilham e degradam a pessoa.


          

        


      

    




    Fonte: adaptado de Shelton (2011, p. 6).




    Em face de tantas denominações para fenômenos com as mesmas características, Pamplona Filho (2006, p. 53) assevera que a expressão assédio moral é a mais conhecida, porém, o fenômeno pode receber outras denominações nos diversos países do mundo em razão da língua6.




    Destaque-se que, conforme leciona Hirigoyen (2010b), o termo harassment foi introduzido nos Estados Unidos somente em 1990, por meio do artigo “Mobbing and psychological terror at workplaces” do pesquisador Heinz Leymann, em publicação na revista “Violence and victims”. Porém, ela ressalta que o fenômeno já vinha sendo objeto de estudo “desde 1976 pelo psiquiatra americano Carroll Brodsky, no livro intitulado The harassed worker” (HIRIGOYEN, 2010b, p. 81), o que também pode ser visto no Quadro 1.




    Dentre tantas denominações já apresentadas, faz-se necessário ainda destacar a figura do “whistleblowers”, expressão que define o indivíduo que torna público os desvios ocorridos em determinados meios ou organizações e em razão disso passa a ser perseguido e assediado, tornando-se alvo de determinados ataques7.




    Assim, ao longo desta obra, a expressão “assédio moral” será utilizada primordialmente e, subsidiariamente, na qualidade de termo sinônimo, a expressão “terror psicológico”, a partir da definição apresentada pela pesquisadora Marie-France Hirigoyen8.




    Feitas tais considerações, pode-se afirmar que dos estudos iniciais de Lorenz, Heinemann e Leymann é possível identificar elementos imprescindíveis à caracterização de assédio moral: vítima, agressor, dolo, dano psicológico, exclusão, repetição ou sistematização e temporalidade. Tais cientistas analisaram esses elementos em contextos distintos, mas com características similares, ou seja, dentro de um grupo (animais, crianças e trabalhadores), no qual se escolhia uma vítima, normalmente por se diferenciar do perfil médio dos demais integrantes, que era maltratada psicologicamente até se ver totalmente excluída.




    Um dos principais resultados da pesquisa de Leymann foi o questionário conhecido por “Leymann Inventory of Psychological Terrorization” (LIPT). Neste, o psiquiatra identificou 45 atitudes que caracterizavam o mobbing, dividindo-as em cinco categorias distintas, as quais serão analisadas mais detidamente no tópico seguinte: (i) atacar para limitar a comunicação da vítima; (ii) limitar o contato social da vítima; (iii) degradar a imagem da vítima; (iv) desqualificar a capacidade pessoal e laboral da vítima; e (v) atacar a saúde da vítima (GONZALEZ DE RIVERA; RODRÍGUEZ-ABUIN, 2005; LEYMANN, 2009)9.




    A partir dos estudos que lhe antecederam, a psicóloga francesa Marie-France Hirigoyen passou a analisar fatos do cotidiano das pessoas, com características próprias daquilo que posteriormente se difundiu por assédio moral. Em seu livro “Assédio Moral: a violência perversa do cotidiano”, a psicóloga relatou as agressões psicológicas em três ambientes distintos: família, relacionamento e organizações. Dentro desses contextos era possível identificar processos perversos, duradouros e frequentes que minavam a estrutura psicológica de indivíduos, pois, como destaca Pamplona Filho (2006, 53), “o assédio moral não é um ‘privilégio’ da relação de emprego, podendo ser praticado em qualquer ambiente onde haja uma coletividade”10.




    No âmbito das relações conjugais e de família, Hirigoyen (2010a) destacou três vertentes da agressão psicológica: (i) stalking, definido pelos americanos como situações de perseguição permanente; (ii) violência indireta, a qual normalmente visa ao cônjuge e acaba por atingir os filhos; e (iii) violência direta, que, sob a alegação de que as ações têm caráter educativo, a criança é rejeitada conscientemente ou inconscientemente pelos pais. No âmbito organizacional a realidade é outra, distinta das relações de cunho eminentemente pessoal ou particular.




    Freitas, Heloani e Barreto (2009, p. 25) afirmam que “nas organizações a violência e o assédio nascem do encontro da inveja do poder do outro e da perversidade”. Na mesma linha está Hirigoyen (2010a, p. 63), cujo entendimento é de que “no mundo do trabalho, nas universidades e nas instituições, as formas de assédio são muito mais estereotipadas que na esfera privada”. O “abuso de poder” e a “manipulação perversa” são dois componentes agregados nos confrontos psicológicos no meio organizacional (HIRIGOYEN, 2010a, p. 66).




    Quando se aborda a questão do poder sob a óptica do assédio moral faz-se necessário diferenciá-lo do que se delineia popularmente. Foucault (2013, p. 262-277), ao tratar de genealogia e poder11, afirma “que o poder não é principalmente manutenção e reprodução das relações econômicas, mas acima de tudo uma relação de força” (FOUCAULT, 2013, p. 274). Com base nisso, Roberto Machado (in FOUCAULT, 2013, p. 24), em análise das teorias fundamentais da genealogia, traz aquela que melhor se enquadra no contexto de assédio moral, na qual atesta que “o poder é produtor de individualidade. O indivíduo é uma produção do poder e do saber”12.




    O poder, entendido como causa para a individualização do homem, torna-se, no contexto das relações sociais, conforme destacaram Freitas, Heloani e Barreto (2009), objeto de inveja que, unida à perversidade de alguns indivíduos, gera as situações de assédio moral. Foucault (2013) destacou o projeto panopticon, do século XVIII, do jurista inglês Jeremy Bentham, como forma de expressão do poder coercitivo que, em análise antagônica, pode traduzir um verdadeiro propósito de combate ao poder, o que restou bem demonstrado por Araújo (2012).




    Em análise do modelo panopticon de Bentham sob a óptica da Revolução Francesa, o filósofo francês descreve com primazia os impactos dessa lógica de observância e vigilância sobre o indivíduo que, de forma similar, mas com finalidade diversa, se assemelham às pretensões do indivíduo assediador. Até porque, enquanto no panopticon13 se buscava reprimir o suposto poder maléfico dos infratores por meio do poder coercitivo, ampliando a vigilância e restringindo qualquer tipo de liberdade, no assédio moral a lógica é inibir o poder social do outro, aquilo que o diferencia, motivando a agressão, além de não ocorrer em uma instituição de correição, mas no próprio ambiente de trabalho.




    Sobre a configuração do assédio moral, é imprescindível que os fatos não sejam isolados ou escassos, e não apresentem uma curta duração. A maioria dos teóricos, tais como Freitas, Heloani e Barreto (2009), Hirigoyen (2010b), Araújo (2012), entre outros, revela a necessidade de que as ações agressivas ocorram em constantes repetições durante, pelo menos, seis meses. Contrário senso, o fato pode ter uma configuração distinta do fenômeno assédio moral, não passando de contratempos das relações interpessoais.




    Inclusive, divergindo de Heinz Leymann, Marie-France Hirigoyen entende que o assédio moral se dá sem que se tenha estabelecido o conflito nas relações, visto que as ações que o configuram decorrem de atitudes sorrateiras, escondidas e não faladas, o que poderia ser superado se o conflito em si fosse estabelecido14.




    A psiquiatra destaca que normalmente a agressão psicológica “se inicia quando uma vítima reage ao autoritarismo de um chefe, ou se recusa a deixar-se subjugar” (HIRIGOYEN, 2010b, p. 68). Entretanto, chama atenção o fato de que nem sempre chefe e subordinado figuram, respectivamente, no polo ativo e passivo do assédio moral.




    Para a maioria dos estudiosos sobre o tema (PAMPLONA-FILHO, 2006; FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2009; HIRIGOYEN, 2010; ARAÚJO, 2012), o assédio moral pode ocorrer em qualquer direção nas estruturas organizacionais, ou seja, ele poderá ocorrer vertical ou horizontalmente, em qualquer sentido, dentro das estruturas de hierarquia das empresas. Como destacam Freitas, Heloani e Barreto (2009, p. 32), “exceto para Adams e Bray (1992), todos os demais pesquisadores consideram que o assédio moral pode ocorrer em diferentes direções, ou seja, de chefes a subordinados, de subordinados a chefes e entre pares”.




    Pamplona Filho (2006, p. 54-55) traz a classificação de assédio moral em três categorias: (i) assédio moral vertical, entendido como “aquele praticado entre sujeitos de diferentes níveis hierárquicos, envolvidos em uma relação jurídica de subordinação”, o qual ainda se subdivide em (i.a) assédio moral vertical descendente, “quando praticado pelo hierarquicamente superior, com intuito de atingir o seu subordinado”, considerado o tipo mais comum, e (i.b) assédio moral vertical ascendente, “quando o inferior agir com o intuito de assediar o seu superior”; (ii) assédio moral horizontal, “aquele praticado entre sujeitos que estejam no mesmo nível hierárquico, sem nenhuma relação de subordinação entre si”; e (iii) assédio moral misto, que “exige a presença de pelo menos três sujeitos: o assediador vertical, o assediador horizontal e a vítima”. Esses também são os tipos identificados por Hirigoyen (2010b).




    Figura 1 – Classificação de assédio moral




    

      v[image: ]

    




    Fonte: adaptado de Pamplona-Filho (2006, p. 54-55).




    A partir dessa lógica, Hirigoyen (2010b, p. 111) identificou, por meio de pesquisa realizada com 186 pessoas, que em 58% dos casos o assédio moral se dava de forma vertical descendente; em 29% ocorreu o assédio moral misto; em 12% o assédio moral foi horizontal; e em apenas 1% dos casos ocorreu o assédio moral vertical ascendente.




    O que se pode concluir, em suma, é que, independentemente da relação hierárquica envolvida, o assédio moral traz consequências devastadoras para aquele vitimado por tal mal invisível e perverso. Além disso, o assédio moral pode ser o reflexo da própria postura organizacional, o que se enquadraria naquilo que Araújo (2012) conceituou como assédio moral organizacional15.




    Feitas tais considerações sobre o assédio moral, para uma melhor compreensão do fenômeno em estudo, no capítulo seguinte abordaremos as situações que definem as dimensões desse terror psicológico.




    




    

      

        2 HIRIGOYEN, 2010b, p. 76.


      




      

        3 O termo mobbing vem do verbo inglês to mob, cuja tradução é maltratar, atacar, perseguir, sitiar. Já o substantivo mob significa multidão, turba. Não se deve esquecer que, em inglês, Mob, com letra maiúscula, significa máfia. A origem do termo mostra claramente que se trata de um fenômeno de grupo e, por seu sentido anexo, faz pensar que seus métodos não são sempre evidentes (HIRIGOYEN, 2010b, p. 77).


      




      

        4 El mobbing o terror psicológico en el ámbito laboral consiste en comunicación hostil y sin ética, dirigida de manera sistemática por uno o varios individuos contra otro, que es así arrastrado a una posición de indefensión y desvalimiento, y activamente mantenido en ella. Estas actividades tienen lugar de manera frecuente (como criterio estadístico, por lo menos una vez a la semana) y durante largo tiempo (criterio estadístico: por lo menos seis meses). A causa de la elevada frecuencia y duración de la conducta hostil, este maltrato acaba por resultar en considerable miseria mental, psicosomática y social (GONZALEZ DE RIVERA; RODRÍGUEZ-ABUIN, 2005, p. 2-3).


      




      

        5 A denominação bullying é aceita no Reino Unido e na Austrália (nos Estados Unidos se usa mais o termo mobbing), para se referir: a) ao comportamento ofensivo contra um indivíduo ou grupo de trabalhadores; b) a esses ataques que são imprevisíveis, desleais, irracionais e dificilmente notados pelos outros; c) ao abuso de poder que mina aos poucos a confiança e a autoestima da pessoa em foco; d) ao fenômeno que é visto como usado por quem tem poder ou posição para coagir por meio do medo, da perseguição, da força ou de ameaças (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2009, p. 23).


      




      

        6 [...] tal fenômeno é também denominado como mobbing (Itália, Alemanha e países escandinavos), bullying (Inglaterra), harassment (Estados Unidos), harcèlement moral (França), ijime (Japão), psicoterror laboral ou acoso moral (em países de língua espanhola), terror psicológico, tortura psicológica ou humilhação no trabalho (em países de língua portuguesa) (PAMPLONA FILHO, 2006, p. 53).


      




      

        7 Literalmente, um whistleblower é aquele que aperta a campainha do alarme ou que desfaz o estopim. E em decorrência disso se torna alvo de represálias. Toma para si a decisão de alertar a opinião pública sobre malversações e atos de corrupção ou denunciar violações da lei que rege os serviços públicos onde trabalha, ou as ações de empresas ou instituições que apresentem um perigo importante e específico relacionado à saúde ou segurança públicas. Até o momento, os setores de saúde e de armamento têm sido os mais visados.




        Na prática, aqueles que denunciam os problemas de funcionamento de um sistema sofrem, evidentemente, represálias da parte do próprio sistema. Trata-se de uma forma específica de assédio moral, destinada a silenciar quem não obedece às regras do jogo. Surpreendentemente, nunca se falou a respeito deles, nem de mobbing nem de bullying; no entanto, aquilo a que estão sujeitos corresponde perfeitamente ao que chamamos de assédio moral (HIRIGOYEN, 2010b, p. 81-82).
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