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RESUMO

Com a finalidade de satisfazer o problema de pesquisa, isto €, analisar o tratamento
correcional dos atos de assédio moral ocorridos nas relagdes laborais, bem como
compreender quem sido o0s envolvidos, quais suas motivagcdes e a repercussiao de
seus atos, a presente dissertacdo é apresentada como requisito parcial para a
obtencao do titulo de Mestre em Direito pelo Programa de Pds-graduagao em Direito
da Universidade La Salle (UNILASSALE), com area de concentragdo em Direito e
Sociedade e vinculada a linha de pesquisa ‘Efetividade do Direito na Sociedade’. O
estudo teve como objetivo a analise das condutas de assédio moral, cujos atos foram
objeto de Processo Disciplinar e Civil na Caixa Econémica Federal, a fim de verificar
suas motivagdes e repercussdes. Investigou como ocorrem, na CAIXA, os
procedimentos apuratorios sobre o assédio moral, classificou dados, analisou
condutas e identificou as respostas administrativa, civil e penal a elas vinculadas. As
metodologias aplicadas a pesquisa foram tanto qualitativas quanto quantitativas, com
carater exploratorio e explicativo, cuja anadlise dos dados ocorreu de forma diagndstica
e prescritiva, com método dialético. A abordagem utilizada foi critica e interdisciplinar,
pautando-se em Direito e Sociologia e amparando-se nos conhecimentos gerados
pelas ciéncias sociais e da saude. As investigacbes empirica, bibliografica e
documental, utilizaram-se de fontes primarias, com extragdo de dados de processos
administrativos findos (pesquisa ex-post-facto) e a partir de pesquisa em livros,
artigos, produgdes académicas, legislagdes e normativos, imprensa e obras literarias.
O estudo foi estruturado em dois capitulos, sendo o primeiro destinado ao estudo das
fontes bibliograficas, legais e documentais acerca do assédio moral e do assédio
organizacional, e o segundo utilizado para a apresentagcédo dos dados e da analise dos
dados, passando pelo espacgo de analise, procedimentos e respectivas repercussoes.
Os resultados obtidos oferecem grande sorte de informacbdes acerca dos atos e
assédio laboral, com caracteristicas das condutas, dos agressores, das vitimas, dos
motivadores, e das repercussoes, a partir da verificacao de 121 autos findos e de 137

empregados investigados.

Palavras-chave: assédio moral; assédio organizacional; CAIXA; processos

administrativos; corregedoria.



ABSTRACT

In order to address the research problem, that is, to analyze correctional treatment of
moral harassment acts occurring in labor relations, as well as understanding who is
involved, their motivations, and the repercussions of their actions, this dissertation is
presented as a partial requirement for obtaining the Master's degree in the Graduate
Program in Law at La Salle University (UNILASSALE), within the concentration area
of Law and Society and linked to Research Line No. 1 — Effectiveness of Law in
Society. The study aimed to analyze the conduct of moral harassment, whose acts
were the subject of Disciplinary and Civil Proceedings at Caixa Econdmica Federal, in
order to examine their motivations and repercussions. It investigated how, at CAIXA,
the procedures for addressing moral harassment are conducted, classified data,
analyzed behaviors, and identified the administrative, civil, and criminal responses
associated with them. The research methodologies applied were both qualitative and
quantitative, with an exploratory and explanatory character, and the data analysis was
conducted in a diagnostic and prescriptive manner, with a dialectical method. The
approach used was critical and interdisciplinary, based on Law and Sociology, and
supported by knowledge generated by the social and health sciences. The
investigation empirical, bibliographic, and documentar, utilized primary sources,
extracting data from closed administrative proceedings (ex-post-facto research) and
through research in books, articles, academic productions, legislation and regulations,
press materials, and literary works.

The study was structured into two chapters, where the first dedicated to the study of
bibliographic, legal, and documentary sources regarding moral harassment and
organizational harassment, and the second used for the presentation and analysis of
data, covering the analytical framework, procedures, and respective repercussions.
The results obtained provide a wealth of information about acts of workplace
harassment, including characteristics of the behaviors, aggressors, victims, motivators,
and repercussions, based on the review of 121 closed case files and 137 investigated

employees.

Keywords: moral harassment; organizational harassment; workplace harassment;

administrative proceedings; internal affairs office.
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1 INTRODUGAO

Onde houver convivéncia humana, la havera tensionamento de opinides, de
interesses e de dominancia. O espaco laboral, por sua propria constituicdo, € um
espaco de desigualdade e desequilibrio de forgas, pois ha, desde a constituicdo do
vinculo laborativo, (a0 menos) uma parte que determina o que sera feito, e paga por
isso, € (a0 menos) uma parte que recebe e executa os comandos, e é paga por isso.
Quanto maiores as empresas e quanto mais amplas as matérias/produtos/servigos
com que se trabalha, tanto mais camadas de hierarquias serdo constituidas e tanto
mais complexas serao as relagdes havidas nesse espaco.

Essa estruturacdo dos ambientes e mandos, em conjunto com as intrincadas
vinculagdes entre seus agentes, requer a delimitagdo de poderes, responsabilidades
e competéncias de cada um dos trabalhadores, desde as altas gestdes até o chamado
“‘chao de fabrica”. Nesse espacgo social hierarquizado, criado no ambito de uma
empresa, alguns terdo mais poder que outros, assim como uns terdo acumulado maior
capital ou status que outros, e € nesse espaco que ocorrerao as disputas por aquisicao
e conservagao da dominancia. Para além disso, € crucial observar que o ambiente
especifico, no qual se desenrolam as relagdes de trabalho, ndo é fechado em si, pois
nao esta despregado da relagdo com a realidade de sua insercéo.

A vista disso, ao buscar a cognicéo sobre algo, esse objeto ha de ser observado
de forma coordenada com o mundo social e, se possivel, a fim de que ndo sejam
evidentes as respostas, pelo prisma da maxima diversidade de a&areas de
conhecimento, como defende Bourdieu (2024, p. 28) ao abordar a epistemologia e
sociologia da sociologia: "nao podemos, no estado de coisas atual, refletir sobre
problemas especificos estabelecidos pela epistemologia das ciéncias humanas sem
refletir sobre as condigdes sociais em que esses problemas epistemoldgicos se
colocam”.

Sob a logica dessas ponderagdes, o presente estudo explorou a tematica do
Assédio Moral cometido nos intercursos laborais. O ambiente de analise foi a Caixa
Econbmica Federal (que adota como nome fantasia a designagdo CAIXA), e a
pesquisa partiu da verificagdo dos Processos Disciplinares e Civis (PDC) instaurados
a partir do ano de 2016, pelo setor de Corregedoria da empresa, cujos objetos das
Portarias inaugurais estivessem vinculados a condutas aderentes a atos de assédio

moral, em todas as suas variacdes.
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A pesquisa se propOs a examinar as caracteristicas das situagdes reportadas
como assedio moral e dos seus agentes, bem como delimitar e nomear as praticas,
compreender as modificagdes havidas nos procedimentos apuratérios e nas politicas
institucionais que abordam o tema do assédio moral na CAIXA, ao longo dos anos, e
identificar se tais atos administrativos sdo ou ndo capazes de reconhecer e apontar
as eventuais condutas assediosas cometidas, além de esclarecer o transcurso e as
repercussdes (administrativa, civil e penal), decorrentes.

Foram mapeados os dados vinculados aos procedimentos disciplinares
instaurados para persecucao de atos de assédio, sob uma ética cientifica e embasada
em estudo empirico, a fim de oferecer subsidios acerca dos padrdes existentes nas
praticas de assédio moral ocorridas em ambiente laboral, uma vez que a instituicdo
financeira foco da investigacdo € passivel de ser utilizada como uma amostra
significativa das relagbes laborais brasileiras, em decorréncia de sua abrangéncia
territorial e particularidades, além de deter aspectos tanto privados quanto publicos.
Outra particularidade da pesquisa € que ela partiu de uma amostra diversa da coleta
de entrevistas com as vitimas ou de uma pesquisa de percepgao geral, mas utilizou
dados de processos findos, os quais contém e investigaram diversos fatores, desde a
recepcao do relato até a decisao final sobre cada caso.

Ademais, a pesquisa intenta reverter esse conhecimento para a especializagao
constante do trabalho que é realizado na Corregedoria da CAIXA, visto que os
resultados do estudo serdo retornados a empresa, para que sejam subsidio dos
estudos continuados acerca de temas vinculados a mitigagao do assédio moral e a
realizagcao de uma gestdo cada vez mais sustentavel.

A Linha de Pesquisa de vinculagdo, dentro da area de conhecimento ‘Direito e
Sociedade’, adere a ‘Efetividade do Direito na Sociedade’ (Linha 1), com vinculo pela
verificagdo da legitimidade do Direito perante o mundo social, e pelo debate de como
os fendmenos sociais impulsionam, transformam e sdo encampados pelas normas
juridicas. O estudo buscou verificar ndo somente o que esta positivado pelo Estado,
mas o quanto as interagcdes sao observadas em um determinado espaco social, como
‘algo que possa fazer sentido’ para aquele grupo, afinal, o sentido ndo esta no texto
da lei ou no simbolo do Direito, ele é intersubjetivo e, nessa condi¢do, a linha de
pesquisa contempla duas paralelas, uma formada pelas regulamentagbes e

legislagdes postas e outra pela realidade social, laboral e humana.
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Como sera visto ao longo do estudo, ndo ha sustentaculo legal especifico que
preveja o assédio moral laboral como tipificagdo penal, entretanto a efetividade do
debate do tema na sociedade pode ser encontrada na capacidade de conduzir a
analise até o ponto de intersecgao entre as paralelas, quando o Direito possa vir a ser
fixado, ndo apenas como expectativa, mas como alicerce elaborado a partir da
primariedade da atuacao efetiva e preventiva ocorrida no ambito da regulagéo social,
capaz de entregar respostas compativeis, sem restringir-se a coergao, e sim passando
pela assimilagdo e em sinergia com as realidades vivenciadas, no caso concreto, na
almejada qualidade e seguranga das relagdes ocorridas no ambiente de trabalho ou
em decorréncia delas.

Durante a banca de qualificacdo, ocorrida em 12 de novembro de 2024, foram
realizadas sugestdes e provocagdes muito valorosas, que levaram a debates sobre
alteracao tanto do titulo da dissertagdo quanto da constituicao da estrutura do trabalho
e dos objetivos a serem alcangados, bem como ajustes nos rumos do estabelecimento
da bibliografia. Por conseguinte, a problematizagcéo consiste na verificagdo dos atos
de assédio moral nas relacgdes laborais, a fim de responder: Como acontecem a
persecucao e a identificagdo dessas condutas na Caixa EconOmica Federal, quem
sao os envolvidos e quais sdo as motivagdes e repercussdes?

Para chegar as respostas o objetivo geral delimitado foi o de analisar condutas
de assédio moral, cujos atos foram objeto de Processo Disciplinar e Civil na Caixa
Econdbmica Federal, suas motivagdes e repercussdes. O caminho utilizado para a
pesquisa, de forma especifica, empenhou-se em: identificar como ocorrem, na CAIXA,
os procedimentos apuratorios sobre 0 assédio moral nas relagdes laborais e classificar
os dados dos PDC; analisar as condutas de assédio moral constatadas na CAIXA
(com qualificagao sintética dos sujeitos implicados), e as respostas administrativa, civil
e penal a elas vinculadas; e discernir como ocorrem as violéncias nas relagdes de
poder apuradas nos PDC de assédio moral.

As razbes ou justificativas para a escolha do tema desta investigacdo, podem
ser desmembradas em trés abordagens: académica (ou tedrica), social (ou pratica) e
pessoal (ou profissional). Quanto as razdes académicas ou tedricas, a época da
definigdo da abordagem, ao consultar as Dissertacbes de Mestrado e Teses de
Doutorado disponiveis no repositorio da Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal
de Nivel Superior (CAPES), a partir da busca pelo critério booleano “assédio moral”,

sem restrigao de filtros por Area de Conhecimento, foram identificados 379 resultados
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(313 em ambito de Mestrado e 66 em ambito de Doutorado), todos apresentados entre
os anos de 2004 e 2023. E, quando foi adicionado a busca o termo “caixa econémica
federal”, 0o ambiente de pesquisa retornou a mensagem: “Nenhum registro encontrado,
para o termo buscado”.

Ademais, dentre as 231 teses e dissertagdes a época classificadas no repositério
da CAPES por Areas de Conhecimento, 71 vinculavam-se as areas do “Direito”, 08 &
“Sociologia” e 11 a classificagdo multidisciplinar “Sociais e Humanidades” e os demais
estudos transitavam pelas diversas areas da Administracido e da Saude. Em razao
disso, a analise pretendida importou a academia em razdo de o estudo ter a
oportunidade de ser realizado a partir da area de concentragao ‘Direito e Sociedade’,
mediante verificagdo dos casos de assédio moral comunicados/denunciados no
ambito da Caixa Econdémica Federal, empresa que concentra aproximadamente
noventa mil empregados ativos e conta com caracteristicas tanto publicas quanto
privadas, o que a torna um ambiente singular e, ao mesmo tempo, multiplo em
oportunidades de observacgao.

Acerca das justificativas sociais ou praticas, a escolha ocorreu pela notéria
importancia da analise do assédio moral para a integralidade das relagdes laborais. O
tema passou a ser objeto de timidos debates nos ultimos anos e, em muitos contextos,
ainda pende de exame qualificado, com base metodolégica. A CAIXA, por suas
especificidades, € terreno propicio para realizacdo de analises acerca dos
comportamentos de assédio moral em ambiente laborativo, em especial por haver
constituido amplo aparato sobre o tema apds haver enfrentado caso de repercussao
nacional, evidenciado a partir de 28 de junho de 2022, quando veio a publico uma
gama de denuncias de assédio sexual e moral em face do entdo presidente do banco.
A empresa possui Corregedoria propria, com corpo permanente de empregados, o
que oportuniza padronizagdo as apuragdes das irregularidades e das condutas
indevidas.

Na esfera das motivagdes pessoais, a mestranda é empregada da Caixa
Econdmica Federal ha 16 anos e, atualmente, ocupa a fungado de Coordenadora de
Filial de Corregedoria, sendo gestora do produto e da equipe de apuragdes
disciplinares da Regido Sul do Brasil. Além disso, a defendente do presente estudo
participou de selecdo interna na CAIXA, ocorrida em junho de 2023, em que foi
aprovado o projeto, do qual decorreu a presente dissertagao, para recebimento de

incentivo a Pés Graduacgao Strictu Sensu (custeio integral do mestrado pela empresa),
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0 que agrega mais dois interesses a serem satisfeitos pelo desdobramento das
pesquisas realizadas, quais sejam: propor caminhos para a melhoria continuada dos
atos de gestdo na CAIXA e adicionar conhecimento decorrente de pesquisa cientifica
ao trabalho de apuracao disciplinar.

Nesse contexto, reunir, classificar e analisar os dados constantes nos autos
findos dos procedimentos de apuragdo de condutas de assédio moral importa a
especializagdo do tema para o dia a dia de trabalho da mestranda e de sua equipe
que, em seu labor, atuam institucionalmente na prevencao, persecucéao, elucidacao e
estudo de condutas irregulares havidas na empresa, dentre elas, as de assédio moral.

Para a elaboragdo do presente estudo, foram aplicadas aos dados as
metodologias qualitativa e quantitativa, com carater exploratério e explicativo. Por sua
vez, a andlise dos dados ocorreu de forma diagnéstica e prescritiva. Utilizado o
método de abordagem dialético que “penetra no mundo dos fendbmenos através de
sua agao reciproca, da contradigao inerente ao fendbmeno e da mudancga dialética que
ocorre na natureza e na sociedade” (Lakatos e Marconi, 2003, p. 106).

Quanto as técnicas empregadas para a coleta de referenciais de pesquisa
bibliografica (métodos de procedimento), foram compulsados livros, artigos, pesquisas
e produgdes académicas acerca do assedio moral ou de tematicas relacionadas a
abordagem, com o objetivo de propiciar melhor compreensao e oferecer suporte
tedrico a analise do tema.

As fontes bibliograficas utilizadas podem ser divididas em trés grupos, os quais
serao definidos como: (1) um referencial de base, alicercado pela sociologia reflexiva,
do socidlogo francés Pierre Bourdieu; (2) uma bibliografia basica tematica, respaldada
em estudiosos(as)! da gestdo e do assédio moral; e (3) uma bibliografia
complementar, que abrange o tema do assédio e outros temas a ele correlatos,
enquanto fendbmeno sociojuridico e cultural. Acerca da selecao dos referenciais
tedricos, o método esta aprofundado no subcapitulo reservado ao esclarecimento do
assedio moral, na perspectiva bibliografica, considerados os limites atribuidos ao
presente trabalho académico.

A investigacao exploratéria foi realizada em fontes primarias, a partir de contato
direto com arquivos oficiais ainda n&o trabalhados em outras pesquisas, trazidos para

uma base de dados e informagdes de autos findos, trabalhados em ambiente Microsoft

' Margarida Barreto; Roberto Heloani, Maria Ester de Freitas, Lis Andrea Pereira Soboll, Vincent de
Gaulejac e Marie-France Hirigoyen.
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Excel, em planilhas a cujos conteudos foram aplicados filtros, formulas e fungbes, com
geracao de tabelas dindmicas, graficos (colunas, barras e pizza) e histogramas.

Acerca de tais dados empiricos, as informacgdes utilizadas foram extraidas dos
sistemas internos da Caixa Econémica Federal, a partir de bases de dados dos autos
findos (ex-post-facto) vinculados aos temas do assédio moral, guardadas as questoes
de ética e de sigilo. Deve-se destacar que o uso das referidas informagdes foi
autorizado pois ha patrocinio e incentivo da CAIXA para a realizagdo do projeto. A
autorizacdo de uso de dados decorreu de solicitacdo formal apresentada a
Corregedoria da Caixa Econbdmica Federal, mediante garantia da preservagao do
sigilo dos dados pessoais dos empregados e prestadores envolvidos, cujas
referéncias de personalizacdo foram anonimizadas por completo, com utilizacdo de
dados estruturados de forma quantitativa e fenomenoldgica, em blocos objetivos de
informacdes. No que se refere a coleta e selegcdo dos dados, o método esta
aprofundado no subcapitulo reservado a apresentagao dos dados.

A dissertacdo esta dividida em dois capitulos, além da introducdo e da
conclusado. O primeiro capitulo aborda o estudo geral do assédio moral, enquanto o
segundo capitulo adentra ao estudo especifico dos processos conduzidos na Caixa
Econdmica Federal.

O primeiro capitulo, com enfoque generalista, aborda as fontes de informacéao
sobre o assédio. Seu primeiro subcapitulo apresenta o assédio moral, com base na
legislacdo e nos conhecimentos amplamente divulgado por cartilhas, manuais e guias,
que servem como fonte de informacdo para os 6rgaos publicos e empresas que
busquem conhecimentos basicos sobre o tema, os quais sao elaborados e divulgados
para propiciar uma abordagem mais simplificada e de alcance geral sobre a tematica
do assédio moral, a partir da perspectiva tradicional, e de forma mais superficial, com
foco na pratica e na nivelagao de conhecimentos. O segundo subcapitulo avanga no
estudo sobre os temas do assédio moral e do assédio organizacional, a partir de uma
analise do ambiente laboral, enquanto espaco de imposicdes e disputas, adentra ao
contexto social, econémico e cultural em que o fendbmeno do assédio esta inserido e
observa-o como uma das violéncias que ocorrem no ambiente laboral.

O segundo capitulo € especifico, e adentra o universo de analise. Nele é
apresentada a Caixa Econbmica Federal, a partir de sua histéria, particularidades,
contexto social e posicionamento no ambiente econémico. Além disso, traz explicacao

acerca do Processo Disciplinar e Civil (PDC) ocorrido na CAIXA, que seria o
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equivalente ao Processo Administrativo Disciplinar (PAD) que é utilizado nos demais
orgaos, regulados pela Lei 8.112/1990. Esse capitulo contém a apresentagdo dos
dados da pesquisa empirica, por intermédio de tabelas, graficos e histogramas, bem
como a analise desses dados, a qual abrange as informagdes sobre quantitativos e
transcurso dos processos, definicbes de arrolados (assediadores) e assediados
(alvos), as condutas identificadas, suas motivagoes, justificacdes e defesas, além da
identificacao da repercusséao e penalidades aplicadas em decorréncia das apuragdes.

A abordagem da pesquisa empirica partiu ndo de entrevistas com potenciais
vitimas ou de pesquisas sobre as sensag¢des dos empregados em relacdo ao ambiente
laboral, mas de dados contidos em autos findos de processos disciplinares cujos
objetos de persecugao foram potenciais atos de assédio moral. Em raz&o disso, os
achados apresentam andlises pautadas em informagdes produzidas em
procedimentos administrativos, amparados pelo contraditério e ampla defesa, e logrou
delimitar perfis e vieses, achados e contraposi¢des, decisdes e penalidades.

O presente escrito ganhou vida prépria ao longo do tempo pois, como cantou
Bethania? “o caminho se faz entre o alvo e a seta”, e neste movimento (nada linear,
pois o melhor caminho entre dois pontos ndo € uma reta), a mestranda foi a seta que
buscou alcancar respostas ao objetivo/alvo proposto, enquanto “nas noites brilhantes
as palavras voavam, e eu via que o céu me nascia dos dedos”. Isso € dito sem nenhum
carater mistico, mas sim por ter visto o texto tomar seu proprio rumo, causando
surpresa aquela que acreditava conhecer as respostas. As leituras, as fichas, as
pesquisas, os escritos, as descobertas, os estudos de direito, sociologia, saude,
administracao, estatisticas, excel e outros tantos, esses sim constituiram o caminho,
a revelia do que antes havia naquele espaco, a despeito do que acreditava a ‘seta’.

Um caminho entabulado pela desconstrucao e pelo aprendizado.

2 Maria Bethania, musica ‘Quem me leva os meus fantasmas’, album ‘Carta de amor’, gravado ao vivo
no teatro Vivo Rio, em abril de 2013. Cangao escrita por Pedro Abrunhosa. Disponivel em:
https://www.youtube.com/watch?v=SuH6QyVmw8o0&list=RDSuH6QyVmw8o4&start_radio=1  Acesso:
em 19 jul. 2025
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2 ESTUDO DE FONTES: ASSEDIO MORAL E ORGANIZACIONAL

As relagbes humanas ocorrem nos mais variados espagos sociais e constituem-
se de matizes que dependem de quem nelas esta envolvido, em consonancia com o
espaco em que sucedem. Cada fato, composto por uma diversidade de atos,
transcorre imerso em um ambiente e, ao processar-se em ambiente diverso, seriam
também diversos os atos e, por conseguinte, os fatos.

E razoavel crer na diferenga de uma interagdo humana havida em ambiente
particular em relacéo a outra que transcorra em local publico, assim como é crivel que
a manifestacao de atitudes e comportamentos seja procedida de forma mais ou menos
polida, a depender dos espectadores e da alocagao.

As regras, explicitas ou tacitas, formais ou consuetudinarias, se diferem de um
espaco para outro, de uma cultura para outra, de uma empresa para outra. Em razéo
disso, importa consolidar qual é o espaco de analise do presente estudo, a fim de
proporcionar um arcabougo prévio que suscite a compreensao da estrutura em que
estdo inseridos os procedimentos integrantes da pesquisa empirica. Porém, sem
perder de vista que todos esses contextos estdo inseridos em uma realidade social
precedente e determinante.

O capitulo ora inaugurado abrigara o repertorio de informagdes, conceituais, sem
o intuito de pacificagdo ou imutabilidade, acerca do assunto central da analise, o
assedio moral no trabalho, tarefa, para cuja realizagdo, sera empregada bibliografia
produzida por autores nacionais € internacionais em comparativo ao teor das cartilhas,
guias e manuais produzidos?® para ampla publicagdo. E, permeando o estudo, operado
sobremaneira sob o olhar relacional, estardo presentes elementos referenciais da

sociologia reflexiva, idealizada por Pierre Bourdieu (1930-2002).
2.1 Legislagao e publicagées de ampla abrangéncia

Com a finalidade de viabilizar o alcance dos objetivos da presente pesquisa, esta
parte inicial e geral da investigagao visa fornecer elementos, e apontar caminhos de

investigacao, para a consolidagédo de entendimentos sobre o assunto ‘assédio moral’

3 Materiais produzidos pelos seguintes o6rgdos: Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT);
Controladoria-Geral da Uniao (CGU); Corregedoria-Geral da Unido (CRG), Senado Federal (SF),
Tribunal Superior do Trabalho (TST) e Caixa Econémica Federal (CAIXA).
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e outros temas sociais a ele vinculados, a partir de fontes bibliograficas, conceituagdes
nacionais e internacionais e materiais difundidos por 6rgaos oficiais.

A origem da palavra asseédio, tal como apresentado por Aparecido Inacio (2012,
p. 25) “vem do latim obsidere, cujo significado é “pbr-se adiante, sitiar, atacar’. Na
lingua portuguesa, assédio significa “insisténcia inoportuna” junto de alguém, com
perguntas, propostas, pretensdes ou outra forma de abordagem forgada”. Ampliadas
as pesquisas sobre a etimologia®, o termo Assédio origina-se em dois vocabulos do
latim. O primeiro deriva de absedius, ou seja, sede, lugar, assento, ‘do assento’, da
juncao do prefixo ad (para, junto) com o verbo sedere (sentar, ficar) ou do latim
classico assidere que significa a agao de cercar ou sitiar um local, decorrente das
tomadas de terra e regides, em que o vencedor sentaval/ficava junto ao local
conquistado. O segundo provém de obsidium do verbo obsedere (por-se a frente, néo
se afastar, cerco, cilada), que se transformou no termo do latim vulgar adsedium,
dando origem ao termo italiano assedio. O termo, que originalmente era utilizado para
as agoOes e cercos militares que tomavam regides ou cidades, passou a ser aplicado,
em carater figurativo, em circunstancias de convivéncia interpessoal.

Doravante serdo explanadas as diversas especificacbes de atos de assédio
moral que ocorrem em ambientes laborais, ou em razao desses. Apesar de ser tema
de grande importancia social, trata-se de matéria pouco debatida no ambiente
académico, em especial no ramo do Direito. E possivel que cada pessoa ao pensar
em sua propria trajetéria no ambiente profissional, ou recordar trajetérias de pessoas
préoximas, tera uma memoria, um exemplo, uma fala sobre o assédio no trabalho e,
mesmo assim, o debate social ainda é incipiente, por mais que haja aumentado de
forma mais expressiva nos ultimos trés anos.

Observe-se algumas expressodes: Deixa para |a, ele tem o costume de agir
assim, logo vocé se adapta; Nao se preocupe, ela € um tanto dura durante as
reunides, mas no fundo & uma boa pessoa; E s6 ndo bater de frente com ele que tudo
fica bem, s6 deixe ele falar e releve; Ela trata bem a equipe toda, esses episddios s6

ocorrem com o Fulano, fique tranquilo; Ele sempre foi assim, € o jeito dele.

4 SINONIMOS: dicionario online de sindénimos. Assédio. ASSEDIO. In: SINONIMOS: dicionario online
de  sinGnimos. Lexicografa  responsavel: Flavia  Neves, 2018. Disponivel  em:
https://www.sinonimos.com.br/assedio. Acesso em: 20 nov. 2024. / ASSEDIO. In: DICIO: dicionario
online de Portugués. Disponivel em: https://www.dicio.com.br/assedio. Acesso em: 20 nov. 2024. /
ASSEDIO. In: WIKIPEDIA: enciclopédia livre, 2020. Disponivel em;
https://pt.wikipedia.org/wiki/Assedio. Acesso em: 20 nov. 2024. / ASSEDIO. In: HR idiomas, 2014.
Disponivel em: https://hridiomas.com/origem-da-palavra-assedio. Acesso em: 20 nov. 2024.
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Quantas vezes estas e outras frases semelhantes foram, sdo e serdo ditas e
ouvidas nas empresas? A partir de quando essas falas passaram a soar mal para os
trabalhadores? Quando as pessoas compreenderam que amenizar os atos nio era a
solugdo? Até quando continuardo a ser inculcadas e reproduzidas® na busca de
justificar e amenizar comportamentos n&do condizentes com os anseios de uma
sociedade critica e com uma gama maior de acesso a informagao?

Importa a academia o debate e a producdo de conhecimentos relacionados a
proposi¢cdes relevantes e urgentes para a sociedade, e € nesse contexto que a
tematica do assédio moral nas relagdes de trabalho necessita ser trazida ao debate,
como conteudo a ser investigado em profundidade e extensao, sob método adequado,
e sem perder de vista sua vinculacdo com a realidade dos ambientes laborais e a
aplicabilidade para o aperfeicoamento das relagées humanas nesses espagos.

Ocupar-se do assédio moral significa investigar um assunto com ampla
transversalidade, capaz de dialogar com uma infinidade de areas de conhecimento,
dentre as quais citam-se a Administracdo de Empresas, a Psicologia, a Gestao de
Pessoas, a Antropologia, o Direito, a Historia, a Medicina, a Sociologia, a Linguistica,
a Filosofia, a Educacdo e um sem numero de outras areas que abordam a matéria e
sao afetadas por ela, afinal, o assédio moral € “um conceito que existe para muito
além do Direito” (Freitas, 2019, p. 37).

Seja por esse motivo ou pelo principiante fervilhar de debates travados em
relagao aos diversos pontos que sao alcancados pelo assunto assédio moral, ndo ha
possibilidade de atribuir-lhe, sob pena de restringir sua abrangéncia, um conceito
unico. Cabe a andlise da bibliografia, e demais fontes de conhecimento existentes
sobre o tema, a identificagao de definigdes que abranjam aquilo que € compreendido
como sendo assédio moral nas relagdes de trabalho, em ambito nacional e
internacional, tanto na esfera privada quanto na publica.

A ampliacdo do dialogo a respeito do assédio moral, observe-se, decorreu do
proprio amadurecimento da sociedade, pois, se 0 pensamento for direcionado para

algumas décadas atras, se vera que essa tematica ndo era pauta das conversas e

5 Sobre isso, tem-se que “tais agbes de imposigdo simbodlica ndo podem provocar a transformacao
profunda e duravel daqueles que elas atingem a nao ser na medida em que se prolongam numa acgao
de inculcagao continua.” Pois, enquanto tal inculcagdo seguir a produzir e reproduzir as praticas, aquele
ambiente tendera a “reproduzir as condigbes sociais de produgio desse arbitrario cultural, isto &, as
estruturas objetivas das quais ele € o produto, pela mediagado do habito como principio gerador de
praticas reprodutoras das estruturas objetivas.” (Bourdieu e Passeron, 1992, p. 44-45)
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discussdes nos diversos nichos da sociedade. As expressdes apresentadas no inicio
deste capitulo foram deveras normalizadas entre as pessoas no ambito das relagdes
de trabalho. O entdo ‘chefe’, em uma estrutura laborativa marcada pelo processo
diretivo do ‘comando e controle’, aderia com muita naturalidade aos conceitos de que
‘manda quem pode e obedece quem tem juizo’ ou ‘manda quem é martelo, obedece
quem é prego’.

Atualmente, quem transita pelos espagos de gestdo das empresas privadas e
dos 6rgaos publicos ouve e replica falas pautadas pelos conceitos de ‘gestao’,
‘liderancga’, ‘inspiragao’ e ‘influéncia’, aplicadas a equipes que — sendo cada vez mais
autogerenciaveis — buscam gestores capazes de fomentar ambiente propicio para o
desenvolvimento da autonomia e da autoconfianga de cada liderado.

Todavia, a disrupgéo corporativa acima citada, contida essencialmente nas falas
€ manuais, permanece a se chocar com uma pratica muito conhecida na realidade
dos espacos laborais: o assédio moral. Sdo comportamentos arbitrarios que
remontam aos parametros da chamada ‘administracao cientifica’ os quais foram
definidos por Henry Fayol na primeira metade do século XX, e que sdo abordados por
Magaldi e Salibi Neto (2018, p. 17) com base na agregagao de conceitos tais como
“autoridade, unidade de comando, hierarquia estrita, prioridade da organizagdo em
relagao ao individuo, unidade de dire¢ao [...] que norteariam, a partir dali a posi¢ao do
lider no relacionamento com os seus subordinados”, ndo se podendo deixar de referir
neste ponto, de forma abreviada, que autoridade e autoritarismo diferenciam-se pela
via de apropriagdo e aplicagdo, sendo a autoridade® reconhecida e exercida,
desvinculada da imposicdo de mando de quem a detém, enquanto o autoritarismo’ é
reivindicado e imposto, para explicitar o poder de mando de quem dele se apropria.

Apesar da passagem do tempo e da elaboragdo de novos métodos de gestédo
aplicaveis no ambito das empresas, permanece inegavel o abismo existente entre a
teoria e a pratica. Mesmo com a ampliacdo dos debates e da ciéncia acerca do fato

de que a realizagao de determinados atos pode gerar repercussdes nocivas, seguem

6 “[...] a autoridade exclui a utilizagdo de meios externos de coergdo; onde a forga é usada, a autoridade
em si mesmo fracassou”. (Arendt, 2011, p. 129)

7 “Arelacao autoritaria entre o que manda e o que obedece, ndo se assenta nem na razdo comum nem
no poder do que manda; o que eles possuem em comum € a propria hierarquia, cujo direito e
legitimidade ambos reconhecem e na qual ambos tém seu lugar predeterminado.” (Arendt, 2011, p.
129).
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a ser identificados, denunciados e avaliados (administrativa e judicialmente), casos de
cometimento de atos assediosos® nas relagdes laborais.

Em que pese ndo tenha sido escrito para um contexto empresarial, mas para o
ambiente policial, a reflexdo encaixa-se com perfeicdo ao que é observado nas
relagbes laborais nas quais faz-se presente o assédio moral (em especial na sua
variavel vertical descendente, que em breve sera abordada) muitas vezes utilizado

para o cumprimento de determinagdes e metas:

‘em um relacionamento hierarquizado, a Vvioléncia explicita-se na
necessidade de obedecer ordens, mesmo que ilegais, sem reflexdo; no
cumprir regras inaceitaveis em um Estado Democratico de Direito, em obrigar
a comportamentos de submissao intoleraveis em uma sociedade de iguais,
mas que se mantém nas relagdes internas [...] realidade vivenciada na
atividade profissional [...].” (Rudnicki, 2007, p. 133)

Decorrente das interagdes no ambiente laboral, o assédio moral é “debatido a
cada dia mais no campo do direito do trabalho e ganha corpo na jurisprudéncia dos
nossos tribunais” (Inacio, 2012, p. 15).

Prova disso é a recente matéria elaborada pela Secretaria de Comunicacao do
Tribunal Superior do Trabalho (TST) e publicada no site do 6rgao®, no dia 02 de maio
de 2025'°, contendo a informagdo de que em cinco anos, compreendidos de 2020 e
2024, a Justica do Trabalho julgou 458.164 novas agdes envolvendo pedidos de
indenizagdo por dano moral decorrente de assédio moral no trabalho. Além desse
dado concreto, o quanto noticiado pelo TST esclareceu que entre 2023 e 2024, o
numero de reclamatérias cresceu 28%, passando de 91.049 para 116.739 processos.

A mesma matéria porta dados do Ministério da Previdéncia Social, os quais

8 Com relagdo ao uso do adjetivo assediosa/assedioso: o sufixo -oso € um dos principais sufixos
utilizados para a formagdo de adjetivos, por exemplo: preconceituoso, escandaloso, bondoso,
preguicoso. Traz em si a caracteristica daquilo que é preenchido por, ou cheio de. Considerando que
os adjetivos sao utilizados para qualificar o substantivo, ou para fazer a fungéo do predicado, teriamos
as seguintes construgdes gramaticais: Tanto quanto um ato, por alguém cometido, repleto de
preconceito € um ato preconceituoso, um comportamento por alguém cometido, repleto de assédio é
um comportamento assedioso; a conduta, de alguém, pautada no assédio € uma conduta assediosa.
Assim, sempre que o termo for relacionado aos substantivos, a fim de adjetivar / qualificar, sera grafado
neste trabalho como assedioso/assediosa. (Bechara, 2010, p. 518-525).

9 Noticias do TST / Em cinco anos, Justiga do Trabalho julgou mais de 450 mil casos de assédio moral.
Disponivel em: https://www.tst.jus.br/-/em-cinco-anos-justi%C3%A7a-do-trabalho-julgou-mais-de-450-
mil-casos-de-ass%C3%A9dio-moral%C2%A0. Acesso: em 06 mai. 2025.

10 A saber, o dia 02 de maio é considerado o “Dia Nacional de Combate ao Assédio Moral no Trabalho”.
Nao ha legislagdo que defina essa data comemorativa, que foi escolhida, por iniciativa de movimentos
sindicais e entidades de defesa dos direitos dos trabalhadores, a fim de dar destaque aos impactos
nocivos que o assédio moral causa a saude fisica e psicologica das vitimas, bem como suas
consequéncias sociais.
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evidenciam um crescimento, nos ultimos 10 (dez) anos, dos casos de afastamento do
trabalho em razdo de quadros depressivos, transtornos de ansiedade, reagdes a
estresse grave e outros padecimentos relacionados a saude mental, havendo passado
de aproximados 203 mil afastamentos em 2014 para mais de 440 mil em 2024.

A saber, o primeiro processo trabalhista ajuizado no pais cuja causa de pedir
envolvia atos de assédio, em razdo de perseguicdes sofridas, foi a Reclamatéria
Trabalhista (RT) 1315/2000, da 5% Vara do Trabalho de Vitéria/lES, e teve como
reclamante um radialista, contratado pelo SENAI — Servigo Nacional de Aprendizagem
Industrial — Departamento Regional do Espirito Santo, para atuar como técnico em
audiovisual. A primeira sentenca foi proferida em 08 de margo de 2001, pela juiza Ana
Maria Mendes do Nascimento (Rev. do Trib. Reg. Trab. 10® Regi&o, Brasilia, v. 25, n.
1, 2021)'" e foi fundamentada com trechos tais como: “demonstrado, as escéncaras,
o desrespeito da ré a dignidade pessoal e funcional do reclamante, como deflui do
depoimento prestado pela testemunha ouvida as fls. 196/197, cujos trechos foram

transcritos acima”. A decisé&o foi pela condenagado em danos:

Dessa forma, condena-se a ré ao pagamento do dano moral fixado em 4.000
(quatro mil) salarios minimos, posto que a fixagdo deve impor “indenizagéo
proporcional aos beneficios econémicos por ela auferidos e ainda
suficientemente expressiva para puni-lo pelo mal praticado”.

Houve embargos, recursos, e toda a tramitagdo processual decorrente, com
diversas outras manifestacdes até a finalizagcdo do Recurso de Revista n°® 01315-2000-
005-17-00-1, no ano de 2007.

Abaixo, a capa dos autos (1° volume) a época fisicos, com a marcagao, a mao,
da data da primeira sentenga (sine die) que acabou por ser proferida em “8/3/01
17:03h.” [sic].

1 Disponivel em: https://revista.trt10.jus.br/index.php/revista10/article/download/477/367/. Acesso em:
10 mai. 2025.
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Imagem 1 — Primeira RT de assédio no Brasil

Fonte: TRT 172 Regido. Disponivel em: https://www.csjt.jus.br/documents/955023/8477879/TRT17-
PJ-0001.pdf. Acesso em: 10 mai. 2025.

A indenizacgao a titulo do dano moral, configurado ao longo do texto, foi definida
em um multiplicador expressivo, se comparado aos hoje pagos pela mesma razao. A
fixacdo em 4.000 salarios minimos, a época, buscou tanto impor indenizagao
proporcional aos beneficios e “suficientemente expressiva para puni-lo pelo mal

praticado”.


https://www.caixacultural.gov.br/Paginas/Acervos.aspx

Imagem 2 — Dispositivo da primeira sentencga de assédio no Brasil

w
Dessa forma, condena-se a ré ao pagamento do dano moral fixado em

4,000 (quatro mil) salaros minimos, posto que a fixagdo deve impor “indenizacio
proporcional aos beneficios econdmicos por ela aufendos e ainda suficientements
expressiva para puni-io pelo mal praticado™| in ROTJRJ, vol. 20, pp. 244-246).

V.- ASSISTENCIA JUDICIARLA E HONORARIOS ADVOCATICIOS

A mera declaraglio preparada no escritirio do patrono do reclamante,
limitando-se a assind-la, ndo tem o conddo de comprovar © estado de miserabilidade
juridica do reclamante, notadamente em razio de seus saliros mensais de RS
1.780,16.

Por outro lado, deixou de contar com a assistdncia de seu Sindicalo de

Classe, demonstrando, assim, capacidade financeira para mmw

Ausentes os requisitos da lei 5584/70, indeferem-se os pedidos.

Por tais fundamenios, resolve a 5* VARA DO
TRABALHO DE VITORIAES julgar PROCEDENTE EM PARTE o pedido, na forma dos
CAPITULOS lll @ IV da motivagio supra, que passa a integrar este dispositivo, tudo a
sér apurado em Bquidacdo de sentenca, por simples cdlculos.
Juros e comegio monetania na forma da Led B177/91, no percentual de 1%
simples.
® Deduzam-se as parcelas previdencidrias e fiscais, sendo que em relagdo
a0 IR_serd da reclamada a responsabilidade exclusiva dos recolhimentos caso da
verificagio dos saldrios do autor, mits a més, nic se constate a incidéncia do tributo,
tudo nos termos do A 9 da CLT cfc 135, Il @ 136 do Codigo Tributdrio Macional,
bam como Art. 158, C.C.
Apds o trdnsito em julgado da decisfo, deverio ser oficiados o INSS,
CEF e Mtb para a adogfo das medidas pertinentes, instruindo os oficios com cdpia
dasta sontanca,
Custas de R$ 16.000,00, pela Reclamada, calculadas sobre RS
800.000,00, valor atribuide 4 condenaglio.
® Prazo de 8 dias para cumprimento desta decisdo.

intimem-ae. \
—

e
ANA MARIA MENDES DO NASCIMENTO
JUIZ (A) DO TRABALHO

Fonte: TRT 172 Regido. Disponivel em: https://www.csjt.jus.br/documents/955023/8477879/TRT17-
PJ-0001.pdf. Acesso em: 10 mai. 2025.
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Seguindo a linha das ‘primeiras’, uma primeira definicdo possivel para os atos
de assédio moral — longe de buscar ser um conceito estatico pois muito ainda sera
debatido — pode ser encontrada na obra basilar escrita por Marie-France Hirigoyen

(2024, p. 65), em que a psicanalista e vitiméloga define tal violéncia como sendo:

Toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo, por
comportamentos, palavras, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pdr em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.

A autora foi escolhida para inaugurar a conceituagdo pois foi a obra de Marie-
France Hirigoyen, publicada em 1998, na Franga, e em 2000, no Brasil, que
popularizou o debate sobre o que ela definiu como sendo a violéncia perversa no
cotidiano. A autora é referenciada em muitos estudos académicos, obras sobre o
tema, e, via de regra, nos manuais/cartilhas/guias que visam falar sobre o assédio
moral laboral.

Passando a analise legal sobre o assédio, tem-se que o Estado, conforme
Gosdal (2017, p. 23) “é responsavel pelo estabelecimento de normas de seguranca,
higiene e medicina do trabalho e pela fiscalizagdo de seu cumprimento”, além disso,
€ também o incumbido pela “vedacdo de condutas abusivas e prejudiciais a saude dos
trabalhadores, por meio do legislador e do arcabouco juridico laboral vigente”.

Inobstante as obrigacbes do Estado, o assédio moral laboral ndo conta com
tipificagao especifica na legislagao brasileira, diverso do que ocorre, por exemplo, com
0 assédio sexual, considerado crime no Brasil desde o ano de 2001, quando foi
inserido pela Lei 10.224/2001 entre as tipificagdes do Cddigo Penal, no artigo 216-A,
como a conduta de “Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condigdo de superior
hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungao”, cuja
pena, de detencao, é de 1 (um) a 2 (dois) anos.

Desde o mesmo ano em que foi inserido o crime de assédio sexual no Cédigo
Penal brasileiro, esta em tramitagdo o Projeto de Lei 4.742/2001, com a proposig¢ao
de tornar ilicita a conduta de assédio moral no trabalho, com a seguinte sugestao de
redacao, que ocuparia o artigo 146-A do CP: “Desqualificar reiteradamente, por meio
de palavras, gestos ou atitudes, a autoestima, a seguranga ou a imagem do servidor

publico ou empregado em razao de vinculo hierarquico funcional ou laboral”.
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Entretanto, passadas quase duas décadas e meia, 0 projeto que visava inserir
como tipo penal o assédio laboral aguarda designagao de relator na Camara de
Constitui¢ao, Justica e Cidadania do Senado Federal, apos haver sido aprovado, com
emenda, na Camara dos Deputados, em 13 de marco de 2019, com a caracterizagao
de que o crime ocorrera quando “alguém ofender reiteradamente a dignidade de outro,
causando-lhe dano ou sofrimento fisico ou mental no exercicio de emprego, cargo ou
funcdo”. A pena sugerida € a mesma cominada ao crime de assédio sexual, podendo
ser aumentada em um tergo nos casos em que a vitima seja menor de 18 (dezoito)
anos.

Pelo texto contido na proposi¢cao remetida ao Senado, o crime seria de Ag¢ao
Penal Publica Condicionada a Representacdo da vitima, devendo-se levar em
consideragao que, por trata-se da esfera penal, ndo se esta a falar acerca de punigao
das empresas, mas sim das pessoas fisicas responsaveis pelos atos direcionados ao
ofendido.

Tome-se o paragrafo anterior como uma ressalva, ou como um ponto de
atencao, pois o assédio pode, como sera visto ao longo do presente capitulo, ocorrer
na forma organizacional. Ademais, ha que se alertar quanto aos riscos de condicionar
o0 crime a representacdo da vitima, observadas as particularidades das relagbes
laborais entre ‘patrbes’ e ‘empregados’ ou entre ‘gestores’ e ‘subordinados’, pois isso,
por si s, pode ser um ponto de dbice em muitas circunstancias.

Inobstante a inexisténcia de tipificacdo penal do assédio moral nas relacbes
laborais, podem ser pontuados alguns avancgos legais nos ultimos anos, dentre os
quais a adigao do artigo 146-A no Cdédigo Penal, inserido pela Lei 14.811, de 12 de
janeiro de 2024, ndo como aquela previsao legal cuja proposta foi apresentada em
2001, acima citado e cuja proposigdo segue em tramitagdo, mas acrescendo aos
crimes contra a liberdade pessoal aqueles intitulados “Intimidacéo sistematica
(bullying)” segundo o caput e “Intimidagao sistematica virtual (cyberbullying)”
consoante paragrafo unico do artigo.

Antes desse, em ordem cronoldgica, desde a mais atual até a mais antiga,
podem ser citadas, em rol ndo exaustivo, as seguintes legislacdes aplicaveis ao tema:

e 21/09/2022 (Lei 14.457): Alteragéo do artigo 163 da CLT, em que as CIPA
(antes Comissao Interna de Prevengao de Acidentes), passaram a ser

denominadas Comisséao Interna de Prevencgao de Acidentes e de Assédio;
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e 30/07/2021 (Decreto 12.122): Estabeleceu o programa federal de
prevencgao e enfrentamento do assédio moral na administragao publica;

e 28/07/2021 (Lei 14.188): Insercao do tipo penal de violéncia psicoldgica
contra a mulher — artigo 147-B do CP;

e 31/03/2021 (Lei 14.132): Insercao do tipo penal de “Persegui¢cdo” — artigo
147-A do CP;

e 13/07/2017 (Lei 13.467): Alteracao/revisédo da CLT com a inclusdo dos
danos extrapatrimoniais, dos quais ressaltam-se os artigos 223-B, 223-C,
223-E e 223-F.

e 10/01/2002 (Lei 10.406): Dano moral previsto no Codigo Civil de 2002,
artigo 186.

e 26/05/1999 (Lei 9.799): Insere na Consolidagdo das Leis do Trabalho
regras sobre o acesso da mulher ao mercado de trabalho

e 13/04/1995 (Lei 9.029): Proibe a exigéncia de atestados de gravidez e
esterilizacao, e outras praticas discriminatérias, para efeitos admissionais
ou de permanéncia da relagao juridica de trabalho.

Inobstante a legitimidade do Direito perante a sociedade, em que pese nao exista
legislacao especifica, os fendmenos sociais vinculados ao assédio moral seguem a
ocorrer e a impulsionar ajustes juridicos'?, normativos, tal como a elaboragdo de
legislagbes locais e alteragbes em legislagbes mais abrangentes para searas
especificas, por exemplo, a CLT. Pelo impulsionamento social sdo observadas as
necessidades de um determinado espaco para a satisfacdo (ou tentativa) do que a ele
fara sentido.

A CLT, por exemplo, em seu artigo 483, estabelece a “Rescisao Indireta”,
situacédo em que o empregado pode considerar rescindido seu contrato de trabalho,
bem como pleitear a devida indenizagdo, nos casos em for caracterizado o
cometimento de falta grave pelo empregador, o que se assemelha a uma demissao
por justa causa, mas em sentido inverso, ou seja, do empregado para o empregador,
sem a delimitagdo do pagamento das verbas rescisorias previstas no caso de uma

demissao por justa causa, mas compativeis com aquelas devidas em casos de

2“0 campo juridico é lugar de uma competicdo pelo monopdlio do direito de ditar o direito, ou seja, a
correta distribuigdo (nomos) ou a ordem correta, na qual se defrontam os agentes [...] consagra a visao
legitima, justa, do mundo social. S6 assim podemos entender a autonomia relativa do direito e o efeito
propriamente simbdlico de ocultamento que resulta da ilusdo de sua autonomia absoluta em relagao as
demandas externas.” (Bourdieu, 2025, p. 285)
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demissado sem justa causa e sem prejuizo ao pagamento de eventuais indenizagoes
previstas pelo caput do artigo 483.

O encerramento da contratualidade, com fulcro no referido dispositivo € um
paliativo, e pode ocorrer em razao, por exemplo, de: exigéncias de servigos superiores
as suas forgas, proibidos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;
tratamento, pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos, com rigor
excessivo; praticas pelo empregador ou seus prepostos de ato lesivo da honra e boa
fama; ofensas fisicas; reducao do trabalho que afete sensivelmente a importancia dos
salarios; dentre outros.

Além das previsdes legais, importa citar a Norma Regulamentadora n°® 1 do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), a NR-01 — Disposi¢gdes Gerais e
Gerenciamento de Risco Ocupacionais, que desde sua redacéao alterada pela Portaria
MPT n° 4.219, de 20 de dezembro de 2022, prevé, entre os direitos e deveres do
empregador (item 1.4.1.1, e respectivas alineas), que as organizagcdes devem adotar,
sob pena de multa e sang¢des, medidas de combate ao assédio sexual e as demais
formas de violéncia no ambito do trabalho, por intermédio da inclusdo do tema entre
suas regras de conduta, divulgacdo de conteudo aos empregados, fixacdo de
procedimento para receber e acompanhar denuncias, apurar os fatos e aplicar
sancgdes aos responsaveis e realizar, no minimo a cada 12 (doze) meses, acdes de
capacitagao, orientagao e sensibilizagdo dos empregados e empregadas, de todos os
niveis hierarquicos da empresa, sobre temas relacionados a violéncia, ao assédio, a
igualdade e a diversidade no ambito do trabalho.

Dentre os avancos mais significativos dessa recente atualizacdo da NR-01 esta
a inclusao explicita dos riscos psicossociais no gerenciamento de riscos ocupacionais
(GRO). Essa mudancga reconhece o impacto significativo das condi¢des de trabalho
na saude mental dos empregados, pois fatores como estresse, assédio e sobrecarga
podem levar a quadros de ansiedade, depressdo e sindrome de burnout, entre
outras doencas.

Em razdo desse cenario, como assevera Glina (2017, p. 103) o assédio moral
vem “exigindo acdes dos profissionais de saude e seguranca do trabalho” para os
quais € preciso “desenvolver instrumentos e rotinas para compreensao e
mensuracao”. Além disso, sdo necessarios protocolos de avaliagao pois “a ciéncia

necessita de critérios objetivos e definidos e a Justica precisa de certezas cientificas”.
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A saber, além das legislacbes de abrangéncia federal, ha normatizacoes
esparsas nas unidades da federacao, dentre as quais foi pioneiro o Rio de Janeiro,
com a edigéo da Lei n® 3.921, em 23 de agosto de 2002, consolidada como a primeira
lei estadual no Brasil a tratar do assédio moral, mediante “vedagdo, no ambito dos
orgaos, reparticobes ou entidades da administragdo centralizada, autarquias,
fundacoes, empresas publicas ou sociedades de economia mista”, dos trés Poderes
e das concessionarias ou permissionarias, o exercicio de “qualquer ato, atitude ou
postura que se possa caracterizar como assédio moral no trabalho, por parte de
superior hierarquico, contra funcionario, servidor ou empregado”. A legislagcao exordial
refere a ‘violagao da dignidade’ e a sujeicao a condi¢des de trabalho ‘humilhantes e
degradantes’, termos que serdo vistos ao longo desse estudo como de importancia

elementar para a caracterizagcado do assédio:

Quadro 1 — O assédio moral na legislagcao das Unidades da Federacgao

Alagoas Bahia Acre Amapa
Bahia Espirito Santo Ceara Amazonas
Espirito Santo Parana Goias Mato Grosso
Maranhao Rio Grande do Norte Mato Grosso do Sul Minas Gerais
Para Rio de Janeiro Paraiba
Parana Santa Catarina Rondbnia
Piaui Tocantins Sergipe

Rio Grande do Norte Distrito Federal
Rio Grande do Sul Pernambuco
Roraima

Sao Paulo

Fonte: Autoria propria (2025) a partir do estudo de Brochado e Porto (2023).

Realizada a digressao pelas legislagbes e pretensas tipificagbes, tal como
apresentado até este ponto, interessa pensar quais seriam — frente as caracteristicas
das agdes compativeis com condutas assediosas ocorridas no ambito das empresas

no curso das relagdes laborais — as esferas responsaveis para atuar na represséao e
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penalizagdo, uma vez que as condutas assediosas podem ter diversos emitentes e
diversos destinatarios, individual ou coletivamente, bem como podem ocorrer por
razoes personalissimas, de exclusivo foro intimo, ou sob fomento e incentivo de uma
cultura organizacional.

Diante do exposto, as agdes intentadas para debelar condutas tdo difusas —
restam a duvida e o questionamento — caberiam ao direito penal, ao direito do trabalho,
ao direito civil, ao direito administrativo em casos especificos, a todos eles, ou a
nenhum?

Tenha-se em conta para a interpretagcéo do ja dito, e para a leitura do quanto
apresentado doravante, que a analise sobre o tema do assédio moral no trabalho é
necessaria, entretanto, avanca de modo lento e gradual na sociedade. A morosidade
no proceder, pouco a pouco, guarda sentido com as conjunturas de um assunto
conexo aos proprietarios, mandatarios, gestores e a alta administragao das empresas.

Com o propdsito de subsidiar a elaboragao de resposta(s), e tendo-se ciéncia da
grande gama de condutas condizentes com os atos de assédio, a partir desse ponto
do capitulo passaréo a ser descritas algumas das muitas formas mapeadas acerca
dos comportamentos assediosos que tém como pano de fundo o ambiente laboral.

A integralidade das referéncias que venham a ser feitas ao longo do texto, acerca
das interagdes laborais assediosas, tém validade tanto para as relagdes trabalhistas
privadas, calcadas nas contratagdes ocorridas por intermédio da Consolidagao das
Leis do Trabalho, quanto para aquelas existentes em ambiente publico, decorrentes
dos variados regimes estatutarios. Além disso aponta-se que as condutas indevidas,
capazes de caracterizar o assédio, podem ser direcionadas também aos prestadores
de servigo, terceirizados, estagiarios, menores aprendizes, trabalhadores temporarios
e todos os incluidos nas mais diversas formas de interagbes laborativas com algum
carater de relacdo de prestacdo de servicos de natureza nao eventual, sob
dependéncia e mediante pagamento de salario/remuneracao.

Passa-se a analise de como o assédio moral laboral é descrito e trabalhado a
partir do conhecimento divulgado pelos manuais, cartilhas e guias elaborados pelos
orgaos da administracao, ou seja, o feitio aplicado, na atualidade, pelos entes publicos
e empresas privadas, para difundir conhecimentos e procedimentos vinculados ao
assédio moral. Na sequéncia, sera realizada a separagao entre aquilo que é, de regra,

considerado um ato de assédio moral, a aquelas condutas que, em que pese
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indevidas, séo classificadas como outras formas indevidas de gestédo. E, ao final,

serao caracterizados os atos de gestao, ndo vinculados a condutas assediosas.

2.1.1 A pratica lastreada em manuais e cartilhas

Partindo da bibliografia nacional e internacional sobre o tema, dentre as quais
podem ser citados autores como Marie-France Hirigoyen, Margarida Barreto e
Roberto Heloani, ao longo dos anos, foram elaborados estudos, cartilhas, manuais e
guias, por instituicbes como Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), Tribunal
Superior do Trabalho (TST), Senado Federal (SF), Controladoria-Geral da Uni&o
(CGU), com o objetivo de difundir, com carater de oficialidade, conteudos acerca do
assedio moral.

A intencdo desta secdo nao € de sucumbir ao problema de estilo/cacoete, dos
académicos da area juridica, chamado por Luciano Oliveira (2024, p. 06) de
“manualismo”3, langando mé&o de doutrinas com parca densidade e pouca
especializagdo ou, ainda menos especifico, de manuais e cartilhas produzidas por
entes publicos. O objetivo € apresentar o que € de utilizagdo corrente, pelas mais
variadas empresas, pois o que ha nos manuais e cartilhas costuma ser aquilo que foi
selecionado para servir como fonte de conhecimento/consulta, para e pelos 6rgaos
que os produziram, bem como ser aproveitado por pessoas e empresas que busquem
informacéao sobre a matéria. A CAIXA, por exemplo, a partir dos materiais elaborados
por seus predecessores, publicou, em julho de 2022, o proprio manual, ao qual deu o
nome de “Cartilha de Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual’.

Dito isso, & possivel afirmar que a cognicao propalada, tanto pela CAIXA quanto
por outros 6rgaos publicos e empresas privadas, faz uso de tais materiais, os quais
tratam o assédio a partir das especificacbes tradicionais que breve serao
apresentadas. O exposto, doravante, trata de um apanhado dos textos desses
manuais, cartilhas e guias, a fim de esclarecer o que, de regra, é utilizado para
direcionar as aplicagdes sobre o assunto no pais.

3 Luciano Oliveira, 2024, p. 06: “uso abusivo de manuais e de livros de doutrina, é o que tenho chamado
de “manualismo”, ou seja, a tendéncia a escrever na dissertagdo ou tese verdadeiros capitulos de
manual, explicando redundantemente — pois trata-se de coisas amplamente sabidas por quem ja
passou por um curso de direito — o significado de principios e conceitos que sdo como que o bé-a-ba
da disciplina.”
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E essencial, antes de entabular a redacao, sinalizar que a vertente utilizada pelos
materiais (e, em razdo disso, aplicada a pratica) aborda o assédio a partir da
perspectiva tradicional, ou seja da relagdo agressor-vitima ou vitima-agressor'4.

Sem delongas, a exposicéo inicia-se pelo Assédio Moral Organizacional, no
contexto das cartilhas e manuais, também conhecido como Assédio Coletivo ou
Assédio Institucional, o qual é classificado como sendo aquele que ocorre nos casos
em que a propria empresa ou instituicdo incentiva, tolera ou admite que atos e praticas
abusivas sejam inseridas, aceitas ou fomentadas como estratégia da empresa na
condi¢cdo de meétodo gerencial ou técnica para atingimento de resultados. Trata-se de
praxe enraizada na empresa, lastreada em contextos sociais, econdmicos e culturais
de desigualdade, relacionados tanto a pluralidade das pessoas (género, origem,
opinides, credos e cor da pele) quanto a finalidade de alcangar objetivos e metas
desejados pela empresa (em certas ocasides, inatingiveis), a despeito dos meios e
técnicas que necessitem ser utilizados para isso, desprezados quaisquer efeitos que
sua pratica possa produzir nos trabalhadores a ela submetidos. Nessa perspectiva, na
abrangéncia organizacional, de regra, o assédio ocorre de forma repetitiva,
prolongada no tempo e contra uma grande quantidade de empregados.

Sua perpetragdo ocorre por intermédio de estratégias organizacionais de
constrangimento, praticas de exposicdo publica de rankings de produtividade,
imposi¢cao de ritmo inatingivel de produtividade e metas abusivas, por acgdes
responsaveis pelo fomento de uma cultura de competitividade ou rivalidade. Ademais,
ocorre a normalizagdo de uma gestao baseada em continua hostilidade, exposi¢coes
vexatorias (cantos, dangas, uso de fantasias, pagamento de prendas e outras
conjunturas que exponham o profissional ao ridiculo), cobrangas ostensivas e
exacerbadas, mesmo fora do horario compreendido pela jornada de trabalho do
empregado, atingindo seus dias de folga, férias, finais de semana e feriados.

O objetivo precipuo desse tipo de assédio, entdo, reside na obtengcdo de
resultados e no aumento de produtividade, passando por agdes agressivas de

diminuicdo de custos, sendo muitas vezes utilizados instrumentos de excluséo,

4 Lis Andrea Pereira Soboll, 2017, p. 13: “A abordagem tradicional ou a perspectiva da vitima-agressor
tende a explicar e a buscar solugdes para o assédio moral no ambito psiquico e individual. Encontramos
como sua principal referéncia a psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen, vitiméloga, que localiza o
assédio moral como um problema entre uma vitima e um agressor claramente definidos, sempre
intencional, decorrente de conflitos de personalidades ou perfis individuais, sendo o trabalho apenas o
espacgo no qual este conflito se evidencia. O assédio moral é considerado um problema antiético,
relacionado a uma falta moral, avaliado a partir do que é aceitavel ou ndo em sociedade.”
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demissao e afastamento de trabalhadores desalinhados da estratégia (de regra,
econdmica/financeira) definida, ou daqueles que nao preencham o perfil arrojado
ditado pela gestdo, por exemplo: mulheres gestantes, empregados com
particularidades de saude que necessitem de acompanhamento médico regular,
pessoas com deficiéncias, neurodivergentes, dentre outros.

Ressalte-se que as condutas descritas para o cometimento de assédio moral
organizacional, de regra, visam o atingimento das metas e politicas definidas pela
empresa ou pela instituicdo, ndo partindo de um unico gestor, mas do fomento coletivo
ao desrespeito as pessoas trabalhadoras, para obtengao de beneficios institucionais,
num contexto onde os gestores sao ferramentas para a concretizagao do ciclo de
abusos, na condigdo de agentes das disposi¢cdes duraveis’ de uma cultura oriunda
da estrutura organizacional. Importa compreender que isso ndo os exime da
responsabilidade ou corresponsabilidade pelas agdes que praticaram, afinal, espera-
se que as pessoas inseridas em um contexto laborativo se afastem da replicagao de
atos originadores de um mau ambiente de convivéncia.

Diferente do que ocorre nas demais situagdes de possivel assédio, cujas
apuragodes sao conduzidas no ambito da empresa ou do 6rgao de ocorréncia dos fatos,
0s manuais e cartilhas apontam que, por sua natureza coletiva e institucional, a
constatacdo do assédio moral organizacional cabera aos 6rgaos externos de
fiscalizagado, a exemplo do Ministério Publico do Trabalho (MPT).

O assédio moral, em sua acepg¢ao organizacional, tornara a ser tema do presente
exame mais adiante, com enfoque diverso e que extrapola os termos gerais acima
apresentados.

Passando a modalidade de assédio de abrangéncia interpessoal (ou individual),
sao aqueles caracterizados pela acao direta e personalissima, com o impeto de
causar prejuizo, humilhagéao, eliminagao ou afastamento de um empregado (ou grupo

de empregados).

15 “E. porém, no trabalho de Pierre Bourdieu, que estava profundamente envolvido nestes debates
filoséficos, que encontramos a mais completa renovag¢ao socioldgica do conceito delineado para
transcender a oposi¢céo entre objetivismo e subjetivismo: o habitus € uma no¢cdo mediadora que ajuda
a romper com a dualidade de senso comum entre individuo e sociedade ao captar “a interiorizagédo da
exterioridade e a exteriorizacdo da interioridade”, ou seja, 0 modo como a sociedade torna-se
depositada nas pessoas sob a forma de disposi¢cdes duraveis ou capacidades treinadas e propensdes
estruturadas para pensar, sentir e agir de modos determinados, que entdo as guiam em suas respostas
criativas aos constrangimentos e solicitagdes de seu meio social existente.” (Wacquant, 2007, p.65-66)
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Quanto a diregdo, o assédio interpessoal pode se manifestar de trés modos
distintos: (1) Vertical, subdividido em duas espécies: Descendente ou Ascendente, (2)
Horizontal ou (3) Misto.

A direcdo mais frequente encontra-se no assédio Vertical, cuja ocorréncia &
identificada entre pessoas detentoras de niveis hierarquicos diferentes, e com
principal recorréncia para as praticas em sua espécie descendente, o que significa
afirmar que a maior incidéncia de atos de assédio ocorre partindo do agente
hierarquicamente superior em desfavor de um subordinado. As condutas séo
caracterizadas quando os superiores hierarquicos fazem uso de sua condigdo de
ascendéncia funcional (com abuso de poder) para, por exemplo, impor pressao ao
empregado, coloca-lo em situagdes desagradaveis, aviltantes, desviantes de suas
atribuicoes e responsabilidades ou que tenham caracteristicas de punigdo, mesmo
que velada.

O assédio moral vertical ascendente, por sua vez, caracteriza-se por agoes
direcionadas a pessoa ocupante de posicao de hierarquia superior, realizadas por um
ou mais de seus subordinados. Geralmente é composto por atos de insubordinacéo,
desqualificacdo e questionamento de autoridade, negativas de cumprimento de
atribuicbes cabiveis, justificadas na rejeicdo da hierarquia existente, podendo
abranger diversas outras condutas vinculadas aos padroes de assédio moral.

Quanto ao assédio moral individual, em sua diregao horizontal, ocorre entre
pares, isto €, entre empregados que ocupam niveis hierarquicos iguais ou
semelhantes, desatrelados de subordinagdes entre si. Importa maior complexidade
para ser identificado em razdo da auséncia de hierarquizagdo o que, contudo, nao
obstaculiza a existéncia de relacbes de dominacdo entre as partes envolvidas, por
exemplo, em razdo de maior tempo de casa, amizades, influéncias ou de algum outro
capital simbdlico’® dentro da empresa ou instituigao.

Além disso, essa diregao de assédio €, em muitos casos, instigada ou favorecida
em ambientes laborativos onde esteja estabelecido o clima de competicdo, acabando
por ser direcionado aqueles empregados mais vulneraveis, que passam a figurar na

condicao de vitimas do que, em certas ocasides, aproxima-se da conduta definida

16 Capital simbdlico: “verdadeira transubstanciagdo das relagdes de forgca fazendo ignorar-reconhecer
a violéncia que elas encerram objetivamente e transformando-as assim em poder simbdlico, capaz de
produzir efeitos reais sem dispéndio aparente de energia”. (Bourdieu, 2022, p. 12)
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como bullying’”. Caracteriza-se por acgbes, falas e reportes de inverdades (ou
verdades parciais reportadas sem observancia do respeito), prejudiciais aos
trabalhadores alvo, a partir de atos de isolamento, ndo compartiihamento de
informagdes e alienagcdo dos mais diversos tipos, atribuicdo de apelidos pejorativos,
bem como da utilizacéo reiterada de afirmagdes, quando ndo embasadas em fatos
reais, tais como: ‘ele ndo da conta da tarefa’, ‘ela ndo faz e sempre sobra pra nés’ e
‘ele ndo se compromete’.

Atos enquadraveis nessa diregcao de assédio sdo identificados, por exemplo, nos
casos em que um colega intenta a punigdo de outro, assim como para 0s casos em
que um par busca construir motivacdes para que outro sofra suspensdes ou, em
situagdes mais graves, seja demitido ou solicite seu proprio desligamento, por nao ter
mais condi¢cdes de manter-se no ambiente de trabalho. Ndo obstante, deve-se ter em
conta que simples desentendimentos, conflitos e insatisfacdes entre pares ndo sao
capazes de caracterizar condutas de assédio moral.

Por ultimo, a caracterizagdo do assédio moral de abrangéncia interpessoal de
direcdo mista ocorre quando € identificada a cumulatividade de atos de assédio
vertical e horizontal, por exemplo, nas circunstancias em que um empregado €
assediado moralmente tanto por seu superior hierarquico quanto por seus colegas de
mesmo nivel. A iniciativa, em regra, parte de um Jocus de agressao e acaba por
abranger outros, 0s quais passam a reproduzir 0 mesmo comportamento direcionado

aquela pessoa ou aquele grupo.

7 A denominagéo bullying é aceita no Reino Unido e na Australia (nos Estados Unidos se usa mais o
termo mobbing), para se referir: a) comportamento ofensivo contra um individuo ou um grupo de
trabalhadores; b) a esses ataques que sado imprevisiveis, desleais, irracionais e dificilmente notados
pelos outros; ¢) ao abuso de poder que mina aos poucos a confianga e a autoestima da pessoa em
foco; d) ao fendbmeno que é visto como usado por quem tem poder ou posi¢cao para coagir por meio do
medo, da perseguicdo, da forgca ou de ameagas. (Freitas, Heloani e Barreto, 2008, p. 23)
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Quadro 2 — Classificagao do Assédio Moral

Conduta Abrangéncia Direcao Espécie

-<-

Fonte: Autoria propria (2025).

A saber, ha autores que propdem classificagdes diversas das usuais, acima
esquematizadas, como € o caso de Aparecido Inacio (2012, p. 27-32), que separa o
assédio moral em duas modalidades: individual (um agressor em face de uma vitima)
e coletivo (um agressor contra um grupo de pessoas). Na modalidade individual, o
autor propde a divisdo nas formas: vertical (chefe contra subordinado); horizontal ou
simétrico (entre colegas de trabalho); e ascendente (empregados contra o superior
hierarquico). Para a modalidade de assédio moral coletivo, o autor exemplifica com
casos de empresas que violam os direitos de todos empregados, por exemplo, pela
pratica de revistas intimas, controle de idas ao banheiro e imposicdo de metas
inatingiveis para todos.

Explicitadas as formas sob as quais os atos de assédio moral podem ocorrer, a
depender de quem sao seus agentes e quem sdo os destinatarios dos
comportamentos indevidos, a proxima etapa visa ingressar na caracterizagdo das
acgodes e situagdes que costumam ser definidas como assédio moral, observaveis tanto
nas agdes dos superiores quanto na dos subordinados, importando, ao longo dessa

analise, segregar também o que sao atos de gestéo.
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2.1.2 Assédio moral, comportamentos indevidos e atos gestédo

Com o propésito de elucidar como sédo observadas as condutas, inicia-se pela
busca de definicdes para o que venha a ser assédio moral no ambito das relacdes de
trabalho, a partir das definigbes da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) na
C190 — Convencao (n° 190) sobre Violéncia e Assédio, ocorrida em Genebra, em 21
de junho de 2019. Nessa sessao foi gerada a “Convencgao sobre a eliminacdo da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho”. Para efeitos da C190, o termo "violéncia

e assédio", quando ocorrido no espaco laboral, refere-se:

A um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas
ameagcas, de ocorréncia unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam
susceptiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou econdmico, e inclui
a violéncia e o assédio com base no género.

Ou seja, além das praticas direcionadas de forma extensiva a quaisquer
trabalhadores, ha também a previsdo para quando os comportamentos assediosos
sao direcionados as pessoas em razdo do sexo ou do género com o qual se
identificam. Referencie-se que o assédio no mundo do trabalho é aquele cujos atos
tanto ocorrem no ambiente laboral, quanto decorrem dessa relagdo, mesmo que
sejam praticados em local ou ambiente (fisico ou virtual) diverso daquele em que a
pessoa executa as suas atividades laborativas.

Antes da C190, a Convengao 111, de 25 de junho de 1958, motivada pelos
direitos enunciados na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, decidiu adotar
diversas proposi¢oes relativas a discriminagdo em matéria de emprego e profissao,
havendo esclarecido em seu artigo 1° o que compreenderia o termo ‘discriminagao’’®.

O assédio moral pode partir de diversos motivadores, sendo as discriminagdes,

alguns dos possiveis gatilhos para a pratica. Aparecido Inacio (2008, p. 73-99) exp0s,

18 Convengéo 111, OIT — Artigo 1° Para os fins desta Convengéo, o termo "discriminagéo" compreende:
a) toda distingdo, exclusao ou preferéncia, com base em raga, cor, sexo, religido, opinido politica,
nacionalidade ou origem social, que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou
de tratamento no emprego ou profissao; b) qualquer outra distingédo, exclusao ou preferéncia que tenha
por efeito anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou tratamento no emprego ou profisséo,
conforme pode ser determinado pelo Pais-membro concernente, apds consultar organizagdes
representativas de empregadores e de trabalhadores, se as houver, e outros organismos adequados.

Disponivel em:
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmix_en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C111 e
em Portugués em:

https://lwww.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@normes/documents/normativ
einstrument/wems_c111_pt.htm. Acessos em: 17 jun. 2025.
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com exemplos praticos e casos concretos vivenciados nos tribunais, as muitas facetas
dos assédios pautados em discriminagdes, reservando um capitulo para cada uma
delas: Assédio moral e discriminagéo racial; Assédio moral e discriminagao da mulher;
Assédio moral e discriminagao por orientacdo sexual e Assédio moral e discriminagao
por idade.

Ao retratar o contexto Brasil, € valido recordar que o fendmeno da desigualdade
“é tdo enraizado entre nOs que se apresenta a partir de varias faces” (Schwarcz, 2019,
p. 126) as quais aderem e motivam varias formas de assédio, dentre elas: “a
desigualdade econbmica e de renda, a desigualdade de oportunidades, a
desigualdade racial, a desigualdade regional, a desigualdade de género, a
desigualdade de geragéo e a desigualdade social’.

As condutas de assédio podem ocorrer de forma comissiva ou omissiva e
assentam-se como um fator de degradacao daquele que deveria ser um bom ambiente
de trabalho. Essa espécie de violéncia pode decorrer de falas, acdes, escritos, gestos
e todas as outras formas de expressao capazes de causar algum dano ou prejuizo a
pessoa (ou grupo de pessoas) caracterizada como vitima, atingindo sua dignidade,
autoestima, produtividade, estabilidade emocional, seguranga, capacidade de
escolher e se autodeterminar, integridade psiquica ou fisica e pondo em risco a sua
saude e/ou seu trabalho e carreira.

O assédio tem como critério basilar, e elemento constitutivo, a intencionalidade.
Além disso, as condutas abusivas e acdes violentas precisam ser direcionadas pelo
emissor a uma ou mais pessoas. Outro critério importante para a determinagao do
assédio moral é a habitualidade (recorréncia/contumacia) com que os atos ocorrem,
sendo necessario, no mais das vezes, que as condutas ocorram de forma frequente e
sistematizada. Atos isolados, em regra, ndo constituem assédio moral o que, todavia,
nao afasta a possibilidade de que ocorra a caracterizacdo a partir de um evento
especifico e muito bem delimitado com base nos comportamentos ocorridos, pessoas
envolvidas, e sua vinculacdo a uma ag¢ao assediosa.

Toda a analise realizada para a identificacdo da existéncia ou ndo de atos de
assédio deve estar, desde sua raiz, pautada e alinhada aos principios da dignidade
da pessoa humana'® e da proibicdo de todas as formas de discriminagéo, devendo

observar a valorizagao social do trabalho e o direito, a todos assegurado, a saude e a

9 Dignidade, dignidade da pessoa humana, principio constitucional fundamental. Art. 1°, inc. lll, CRFB.
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seguranga no trabalho, com base nos artigos 1°, incisos Ill e 1V; 3°, inciso 1V; 5°, inciso
X; 6% 7°, inciso XXII; 37 e 39, § 3° e 170, caput, da Constituicdo Federal.

Os exemplos mais frequentes?® de atitudes que indicam a ocorréncia de assédio
moral laboral sdo: expor a pessoa a situagdes humilhantes e constrangedoras; retirar-
Ihe a autonomia ou ironizar as opinides do trabalhador; sobrecarregar com tarefas ou
deixar o empregado sem atividades; direcionar o empregado para a realizagao de
tarefas desnecessarias ou aviltantes; delegar tarefas ou metas impossiveis ou alterar
as metas pouco antes de serem atingidas, afastando a possibilidade de cumprimento;
imposi¢ao de horarios injustificados ou impulsionamento de realizagdo de atividades
fora do horario de expediente de trabalho; manter um ambiente permeado pelo medo
de agir ou de manifestar-se; impulsionar jornadas extras para que o trabalhador faga
entregas cujos prazos foram delimitados com vistas a tornar inatingivel seu
cumprimento dentro das horas de labor; ignorar a presenca do assediado; isola-lo em
ambiente apartado dos demais ou evitar comunicar-se diretamente com ele; dirigir-se
ao trabalhador com gritos ou falas grosseiras e desrespeitosas; atribuir apelidos
pejorativos ou espalhar rumores e boatos ofensivos em relagdo a pessoa; ignorar
problemas de saude do empregado; pressionar o trabalhador para que nao reclame
seus direitos legitimos; impor comemoragdes ou puni¢cdes vexatorias; destituir de
cargos ou fungdes sem justo motivo e aplicar adverténcias arbitrariamente; realizar
vigildncia excessiva sobre a pessoa; fazer comentarios indesejaveis sobre
nacionalidade, origem étnica, cor, religido, idade, sexo, género ou expressao de
género, orientagao sexual, estado civil, deficiéncia, situagdo econémica ou qualquer
outra condigao discriminatéria ao individuo.

Sem embargo, nem todos os atos indevidos direcionados a um trabalhador ou
grupos de trabalhadores seréo classificados como condutas de assédio moral. Em
algumas circunstancias o que se identifica € a chamada Gestao por Injuria. Por ditame
legal, a tipificacao da injuria da-se como sendo o ato de ofender outra pessoa,
atingindo sua dignidade e decoro, conforme prescrito no artigo 140 do Cédigo Penal,
e pode caracterizar-se por intermédio de ofensas a honra e a moral, lembrando-se,
ademais, que sao inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das

pessoas (Art. 5°, X, CF) sob pena de indenizagdo pelos danos materiais e morais

20 Publicagdes de orgaos oficiais que tratam, apuram e decidem sobre a tematica, tais como o Tribunal
Superior do Trabalho (TST), a Corregedoria-Geral da Unido (CRG), o Senado Federal (SF) e a
Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT).



45

decorrentes de sua violagao, exequiveis a partir da previsao do “ato ilicito” previsto no
art. 186, do Cadigo Civil.

Dito isso, a Gestdo por Injuria se configura quando um gestor faz uso,
reiteradamente, de ofensas e xingamentos para se dirigir a seus subordinados, de
forma coletiva e ndo direcionada, fazendo da pratica corrente do desrespeito uma
ferramenta de gestado, capaz de criar no ambiente laborativo uma atmosfera de temor
que abrange a integralidade dos empregados. Uma gestdo que se pauta na falta de
respeito, com uso de ofensas e tratamentos descorteses direcionados a todos ou a
muitos subordinados, mediante, por exemplo, um tratamento difuso que designa a
todos como sendo incompetentes, preguigcosos, ignorantes e incapazes de cumprir
com suas atribuicoes.

A Gestao por Injuria é, entdo, uma classificagéo especifica dentro das relagdes
de trabalho n&do saudaveis, que tem como ponto nevralgico a identificagao de ofensa
a honra subjetiva, de forma reiterada e indistinta, com afetacdo do grupo de
empregados vinculados.

Além de todo o exposto, existem outras classificacbes de formas de
gerenciamento do trabalho que se mostram indevidas, porquanto possuem o potencial
de disfarcar, distorcer, e até mesmo estimular as praticas de violéncia no ambiente
laboral, sob a ilusdo de técnicas de gestao, tais como a gestao por manipulagao, a
gestdo por fofoca, a gestdo por pressdo e a gestdo por discriminagdo. Convém
destacar que todas essas formas, mesmo nao sendo necessariamente assediosas,
podem vir a ser caracterizadas como artificios de assédio, a depender da intensidade,
contumacia e prolongamento no tempo, quantidade de pessoas atingidas, dentre
outros fatores.

H4, no entanto, que nao se perder de vista, ao tratar a tematica do assédio moral
nas relacdes laborais, que as gestdes seguem a ser a personificagdo da empresa na
interacdo com seus empregados e, nessa condi¢do, sdo responsaveis por diversas
rotinas vinculadas a distribuicdo e acompanhamento das tarefas e a execugao do
trabalho e cumprimento das regras da contratualidade. Tais posturas sdo nomeadas
‘atos de gestao’ e, ocorridas nesse contexto, ndo devem ser confundidas com
condutas de assédio.

Alguns exemplos de atos de gestdo, que reproduzem e asseguram o poder
diretivo do empregador sdo: atribuicdo de tarefas compativeis aos cargos para os

quais foram contratados os subordinados, acompanhamento e exigéncia de que tais
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tarefas sejam cumpridas, alteragao de horario de trabalho e da jornada (desde que
compativel com a remuneragao), transferéncia de empregados entre setores e filiais
da empresa, cobrangcas compativeis com o ambiente laboral, avaliagdes criticas
acerca do comportamento ou da execugao de trabalho, situacbes transitorias de
sobrecarga de trabalho, dentre outras, desde que tais atos ndo partam de quebras do
dever de respeito entre as pessoas envolvidas, nem da intengdo de expor o
trabalhador a situagdes vexatorias, ou de causar-lhe intimidagao, desqualificagéo ou
punicéo indevida.

No mesmo sentido, ndo sdo consideradas condutas de assédio as eventuais
divergéncias ou conflitos transitérios havidos entre colegas de trabalho ou entre
gestores e seus subordinados, desde que ndo se mantenham no tempo, nem sejam
impulsionadas de forma intencional para causar desvantagem ou abalo a imagem da
pessoa.

Até este ponto, o capitulo apresentou um panorama sobre o0 assédio moral nos
ambientes laborais, principalmente sob a perspectiva das convengdes, manuais e
cartilhas, além das especificagcbes legislativas aderentes, a fim de explicitar como é
pautada o assunto nos ambientes de trabalho, ndo apenas da CAIXA, mas dos demais
orgaos da administragao publica (direta ou indireta) e empresas privadas que buscam
nesses mesmos repositorios as informagdes sobre as quais se apoiarao para lidar
com fatos relacionados ao tdpico ‘assédio’, pois, como visto, vém crescendo a
quantidade das agdes trabalhistas relacionadas a matéria, que nédo é regulada de
forma especifica pela legislacao.

Os saberes relativos ao objeto de estudo vao muito além dos excertos de
entendimento inscritos no saber trivial dos manuais, ou das parcas normatizacgoes,
com cujos simbolos a proposigdo acaba por ser difundida, visto que a bibliografia
relativa ao estudo da gestdo e do assédio vem crescendo no Brasil e no mundo nas
ultimas décadas e, além de auspiciosa ao fomento do tema, aprofunda diversos outros
assuntos deveras importantes para a compreensao do contexto. E nesse dominio que

o presente estudo adentrara no préximo subcapitulo.
2.2 Disputas, contextos, violéncia e assédio

Deste ponto em diante, a dissertagcdo interagira exclusivamente com os

referenciais e fontes bibliograficas, a fim de esquadrinhar, tanto quanto viavel aos



47

limites do presente trabalho académico, o assédio moral na perspectiva dos
estudiosos do tema.

Aberta a porta do direito, olhando pela janela da sociologia, adentrou-se outras
esferas necessarias para uma observagao mais plena da tematica: a administragao e
as searas sociais e da saude, como a psicologia e a medicina psiquiatrica. Foram
encontradas respostas em autores de diversas formagdes, que transpdem o estudo
do Direito, a fim de garantir a aproximagao da amplitude do conhecimento, pois o
saber nao é restrito, decorre do “ser”, do ambiente social e, no caso concreto, das
interagdes laborais, permeadas por relagdes de poder, relagbes de dominagao?!, em
que ha, no mais das vezes, imposicao de forgas e de interesses.

Quanto a metodologia de selecdo bibliografica, esta passou pela etapa de
definicdo das obras basicas e complementares, de acordo com o escopo da pesquisa,
com foco na compreensao do assédio e do assédio moral, e de sua origem e interagao
social, em especifico, a influéncia do assédio no ambiente de trabalho e nas relagdes
a ele vinculadas. Foi realizada vasta leitura, a partir da qual selecionaram-se obras
que abarcam conhecimentos de diversas areas sobre a tematica.

Partindo-se dessa concepcgéo, o presente estudo tratara de examinar o assédio
moral por intermédio de conhecimentos juridicos, sociolégicos, administrativos e, por
que nao dizer, da area da saude (por empréstimo), no transcurso das relagdes
humanas, ocorridas na esfera laboral e vinculadas as estruturas sociais em que esta
fixado tal ambiente.

Nas palavras de Heloani e Barreto (2018, p. 17) a pesquisa de natureza
interdisciplinar nas ciéncias humanas é uma esfinge “Atraente e imprescindivel no
avanco da revelagao de novos conhecimentos, mas portadora de riscos e incertezas
significativas, capazes de destruir a quem nao responder as exigéncias epistémicas”,
nada obstante, os autores asseveram que o estudo do assédio laboral é perfeitamente
enquadravel no desafio da interdisciplinaridade. A presente pesquisa, ciente do
desafio, buscou condicbes de reunir e, em certa parte, produzir conhecimento

cientifico, investigando a natureza do assédio, suas origens, limites e representagdes.

21 Numa formacao social determinada, o arbitrario cultural que as relagdes de forgca entre os grupos ou
classes constitutivas dessa formagéo social colocam em posigdo dominante no sistema dos arbitrarios
culturais é aquele que exprime o mais completamente, ainda que sempre de maneira mediata, os
interesses objetivos (materiais e simbdlicos) dos grupos ou classes dominantes. (Bourdieu e Passeron,
1992, p. 23-24)
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No Brasil, os estudos e pesquisas sobre a tematica do assédio iniciaram ha
exatos 25 anos, com a publicacdo da dissertagcdo de mestrado da professora
Margarida Maria Silveira Barreto, enquanto os registros de estudos direcionados a
matéria, em outros paises, remontam a pouco menos de 50 anos. As primeiras
publicagdes ocorreram no campo da saude: medicina (psiquiatria) e psicologia,
elaboradas por profissionais e pesquisadores que se depararam com perturbacdes da
saude mental e fisica, ainda ndo esquematizadas a época, que tinham um fator
compartilhado: ambientes de trabalho carregados de relagdes degradantes.

O psiquiatra e antropologo americano Carroll M. Brodsky (1922-2014) inaugurou
a alocugdo sobre a tematica do assédio moral?2, com a publicagdo The harassed
worker®® (Tradugéo livre: O Trabalhador Assediado) datada de 1976. Em seus
estudos, utilizou-se do termo emprestado do assédio sexual (sexual harassment) para
expressar as agdes de violéncia operadas nos ambientes de trabalho. No curso da
presente pesquisa, uma fonte inesperada pdde informar um pouco mais sobre os

estudos que levaram a redagdo da obra pioneira, o obituario do autor?*, vide:

Seu livro de 1976, O Trabalhador Assediado, foi uma analise pioneira de mais
de mil casos movidos na Califérnia e Nevada, para “Compensagédo do
Trabalhador”, por trabalhadores que afirmaram que estavam doentes e
feridos ou incapazes de trabalhar por causa de maus-tratos por
empregadores, colegas de trabalho ou consumidores, ou por causa de
demandas excessivas por producdo de trabalho. Seu estudo foi uma das
primeiras monografias que ajudaram a criar o campo agora florescente
conhecido como assédio, com seus subcampos de assédio baseados em
sexo, raga, orientagao sexual, idade e deficiéncia.

22 “Surgiu, em 1976, nos Estados Unidos, um livro intitulado The harassed worker [O trabalhador
assediado], de B. Carroll, para quem o assédio consiste em ataques repetidos e voluntarios de uma
pessoa em relagao a outra, com intuito de atormenta-la, mina-la, provoca-la a ponto de ter a sua saude
afetada.” (Freitas, Heloani e Barreto, 2008, p. 31)

23 N&o ha tradugéo para o portugués e ndo foram encontradas reedigdes da obra. O livro foi procurado
e nao localizado em bibliotecas de referéncia: Senado, USP, UFRJ, UFRGS, UFMG, Unicamp e
PUCRS.

24 Tradugao livre pela mestranda. Disponivel em:
https://www.legacy.com/us/obituaries/sfgate/name/carroll-brodsky-obituary?id=8248280. Acesso em:
16 mai. 2025.

“His 1976 book, The Harassed Worker, was a path-breaking analysis of well over a thousand cases filed
in California and Nevada for Worker's Compensation by workers who stated that they were ill and injured
or unable to work because of ill-treatment by employers, coworkers, or consumers, or because of
excessive demands for work output. His study was one of the first monographs that helped create the
now-flourishing field known as harassment, with its sub-fields of harassment based on sex, race, sexual
orientation, age, and disability.”
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Além de Brodsky, outro autor trazido como precursor dos estudos sobre o
assédio é o psicologo do trabalho e académico alemao, naturalizado sueco, Heinz
Leymann (1932-1999). Embasado em seus estudos clinicos, o autor trouxe a luz o
termo mobbing, emprestado da etologia?®, para definir os comportamentos
conflituosos ocorridos a partir da manipulagao das pessoas. Publicou, em 1993, em
alemao, o livro Mobbing: psychoterror am arbeitsplatz, o qual foi traduzido para o
francés, em 1996, como Mobbing: La persécution au travail (Mobbing: a perseguigao
no trabalho), que passou a ser utilizado como frequente fonte sobre o assunto.

Durante a pesquisa bibliografica, obteve-se acesso ao resumo do artigo Mobbing
and psychological terror at workplaces, publicado por Leymann em 199026, em que o
autor fez uso, pela primeira vez, da referéncia ao comportamento de mobbing, apos
estudo de suicidios tentados e consumados, ocorridos entre enfermeiras, na Suécia,
havendo identificado recorréncia de uma espécie de violéncia laboral, que nao era
fisica, mas psicolégica, o que motivou o titulo de seu artigo, com classificagdo de
terrorismo psicolégico ou psicoterror no ambiente de trabalho.

O trabalho de Leymann é apontado como pioneiro?’ no uso da abordagem da
violéncia psiquica e na investigagao da interacdo entre o ambiente de trabalho e a
saude psiquica, havendo desenvolvido o método LIPT (Leymann Inventory of
Psychological Terrorisation — Inventario Leymann de Terrorizagao Psicologica.

Entretanto, a fonte bibliografica mais citada, quase obrigatéria nos mais variados
estudos que abordam o assédio como matéria de analise, € obra da psicanalista e

vitimologa francesa Marie-France Hirigoyen, cujo primeiro livro, “Harcélement moral:

25 Guimaraes e Rimoli (2006, p. 184): “A origem da palavra mobbing deriva da etologia. O conceito de
mobbing foi proposto pela primeira vez por Niko Tinbergen e Konrad Lorenz em seus estudos com
gaivotas e gansos. No contexto etoldgico, pode-se definir o comportamento de mobbing como um
ataque coletivo direcionado a um alvo considerado perigoso, por exemplo, um predador. Normalmente,
este ataque envolve varios individuos da mesma espécie ou de espécies diferentes que tentam
confundir o intruso com muitas vocalizagdes e ameagas a distancia, afligindo-o com ataques
sucessivos. Por outro lado, algumas aves, como gaivotas e tordos, durante o mobbing também podem
defecar e vomitar no alvo (RSPB, s/d), apenas ocasionalmente podendo ocorrer contato fisico.”

De forma resumida, mobbing sado: “Comportamentos agressivos do grupo no sentido de excluir um de
seus membros” (Soboll, 2008, p. 25). Segundo Hirigoyen (2024, p. 65) “derivado de mob (horda, bando,
plebe), que implica a ideia de algo inoportuno”.

26 Leymann (1990, p. 119): “In recent years, the existence of a significant problem in workplaces has
been documented in Sweden and other countries. It involves employees "ganging up" on a target
employee and subjecting him or her to psychological harassment. This "mobbing" behavior results in
severe psychological and occupational consequences for the victim. This phenomenon is described, its
stages and consequences analyzed. An ongoing program of research and intervention that is currently
being supported by the Swedish government is then considered.”

27 Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 18); Soboll (2008, p. 25-43); Hirigoyen (2024, p. 65); Maciel,
Fontenelle e Coelho (2017, p. 138).
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la violence perverse au quotidien”, foi publicado na Franga em 1998. Trazido para o
Brasil como “Assédio Moral: A violéncia perversa no cotidiano”, em 2000, pela editora
Bertrand, atualmente esta na 222 edigao.

Quanto ao referencial tedrico brasileiro, a vanguarda € marcada pela obra da
médica, professora e pesquisadora Margarida Maria Silveira Barreto (1944-2022),
cujas pesquisas pioneiras na area da psicologia social foram publicadas em 2000, em
sua dissertacdo de mestrado “Uma Jornada de Humilhagbes”, a qual abriu caminho
para o debate académico brasileiro acerca do sofrimento psiquico causado pelo
assédio moral e sexual nas relagdes laborais. Margarida Barreto foi autora de
inUmeras obras sobre o tema, como se vera.

No ano seguinte, 2001, a professora e pesquisadora Maria Ester de Freitas,
claramente influenciada pelo livro Assédio Moral: A violéncia perversa no cotidiano,
por ela chamado de best-seller de Marie-France Hirigoyen, publicou o primeiro artigo
nacional, intitulado “Assédio Moral e Assédio Sexual: faces do poder perverso nas
organizagdes”. O referido artigo expds uma extensa pesquisa realizada na Franga,
apo6s o sucesso do livro de Hirigoyen, cuja amostra, “estratificada por sexo, idade,
profissao e regido, envolvendo 471 profissionais franceses, foi colhida nos dias 5 e 6
de maio de 2000” (Freitas, 2001, p. 19), e explicitou que um em cada trés assalariados
(de empresas publicas e privadas) ja havia sido assediado moralmente, e 0 mesmo
percentual afirmou ter visto a situagéo ocorrer com colegas de trabalho. A pesquisa
foi mais a fundo e verificou, dentre os entrevistados, por nivel de cargos, qual
percentual de empregados ja havia sofrido algum tipo de assédio, chegando aos
seguintes dados: executivos superiores (35%); executivos intermediarios ou
supervisores (27%); nivel administrativo (27%); e dos trabalhadores ou operarios
(32%).

A verificagcdo de que o0s executivos superiores foram os que mais se
autodeclaram assediados conecta-se a um fato trazido por Gaulejac (2007, p. 116)
quando o autor refere a histéria de uma empresa petroleira que, ha alguns anos,
estabeleceu seus sistemas informatizados e sugeriu que todos os gerentes deveriam
ter estagdes de trabalho em casa, o que “suscitou numerosas reticéncias por parte
dos gerentes, que tinham a sensacao de perder a liberdade de gerir eles proprios seu
tempo”. Diante das negativas, o estratagema adotado pela empresa para que a casa
de cada um dos gerentes contasse com a disponibilidade de um computador foi: “No

Natal, ela deu de presente ao conjunto de seus gestores um computador domeéstico,
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que permitiria particularmente que as criangas brincassem com ele. “Presente” sutil”
que acabou por garantir a aceitagdo da maquina, que acabaria por ser utilizada “com
fins profissionais”.

A situacdo narrada acima, de manobra para a insercdo de computadores nas
casas dos gestores no inicio da informatizagdo, para que estes pudessem estar
sempre conectados, hoje é realidade posta por intermédio de celulares nas méaos de
todos. Os gestores deixaram de possui 0 que aqueles da narragao temiam perder: a
liberdade de gerir seu proprio tempo.

Na introdugao do livro Assédio Moral no Trabalho, de Freitas, Heloani e Barreto
(2008, p. XII-XIV), o assédio foi por eles denominado como sendo uma das facetas
da violéncia no mundo do trabalho?®. Os autores citam a Lei de Parkinson, publicada
em 1955 por Cyril Northcote Parkinson, que trata de utilizagao e desperdicio do tempo.
Dessa lei, destacam a seguinte referéncia: “os livros de administracao devem ser lidos
como ficgao, pois qualquer pessoa que tenha o minimo de intimidade com o universo
organizacional conhece algumas verdades axiomaticas jamais tratadas nos graves
compéndios da area”.

Essa proposi¢ao traz em si um alerta aos pesquisadores, pois se o que esta nos
livros de administragao e gestao € o axioma de uma ficgdo, se comparado a realidade
corporativa por todos conhecida, ha que se compreender a origem das falas ficcionais
inscritas na escrita de tais livros e, antes disso, a motivacao para tal redacao
quimérica.

Gaulejac (2007, p. 119) da a esse fendbmeno o nome de “adesao a um universo
paradoxal”, em que a “busca do lucro € acoplada a um ideal” sedimentado no trabalho,
0 qual é visto como o “lugar da realizagdo de si mesmo”. Para atender ao prescrito
pela gestao gerencialista deve-se trazer a vontade da pessoa ao primeiro plano, em
contraponto as nocgdes de dever, preferindo “a adesao voluntaria a sangao disciplinar,
a mobilizacao a obrigatoriedade, a incitagao a imposicao, a gratificagao a punicao, a
responsabilidade a vigilancia”, num discurso que substitui o ‘vigiar e punir pelo

‘compartilhar responsabilidades e dividir os lucros’.

28 O termo “facetas da violéncia” é utilizado por Freitas, Heloani e Barreto (2008) no livro Assédio Moral
no Trabalho, quando os autores asseveram na introdugio: “O tema central deste livro — 0 assédio moral
— é uma das facetas desta violéncia denunciada no mundo do trabalho” quando se referem a
preocupagédo demonstrada pela Organizagao Mundial do Trabalho ao ter voltado especial atengao ao
tema da crescente violéncia no ambiente de trabalho. “Compreendendo-o como uma das facetas de
um fendmeno mais amplo, isto é, a violéncia genérica” (Freitas, Heloani e Barreto, 2008, p. 52).
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E, nessa conjuntura do novo normal, acaba por ser possivel identificar algumas
ramificacbes para a compreensdo em relagdo a tematica do assédio, tais como: os
contextos de violéncia, o individuo na condicdo de vitima; os aspectos social,
econdmico e cultural em que o assédio esta contido e as circunstancias empresariais
nas quais o assédio ocorre. A partir disso é plausivel afirmar que o assédio moral nao
pode, ao menos nao com efetividade, ser observado unicamente pela vertente
tradicional, isto €, do foco fechado sobre agressor e a vitima, ou assediador e
assediado. Tanto quanto ndo pode ser observado de forma restrita, igualmente néo
sera resolvido entre individuos, ou no &mago particular de ‘uma’ empresa ou de ‘uma’
instituicao publica, como se essa fosse uma ménada, desconexa e impenetravel pelos
males universais, capaz de encerrar em si todas as agdes e resolucdes que a afetam.
As possibilidades de abordagem sdo multiplas, e grande parte delas sera tratada neste

escrito.

2.2.1 Ambiente laboral, imposi¢cées e disputas

A titulo de referéncia inicial quanto a instrumentalizagédo do gerencialismo e da
gestdo, com foco em determinados propositos, Vincent de Gaulejac (2007, p. 31)
esclarece a segmentacao ao referir o gerencialismo como “tecnologia de poder, entre
o capital e o trabalho, cuja finalidade é obter a adesao dos empregados as exigéncias
da empresa e de seus acionistas” e a gestdo como “ideologia que legitima uma
abordagem instrumental, utilitarista e contabil das relagées entre o homem e a
sociedade”. Nesse contexto, “o gerencialismo € uma “escola” genuinamente norte-
americana, embebida na tradicdo positivista e industrial daquele pais” (Bendassolli,
2007, p. 21), ao passo que o ser humano trabalhador é posicionado na condigéo de
ferramenta util, manobrada dentro de relacbes de poder, para a obtengao de uma
finalidade, afinal, “sob uma aparéncia objetiva, operatéria e pragmatica, a gestéao
gerencialista € uma ideologia que traduz atividades humanas em indicadores de
desempenho, e esse desempenho em custos e beneficios” (Gaulejac, 2007, p. 40).

A finalidade, parece evidente, trata do éxito econémico, apoiado em uma ldgica
de “supervalorizagao dos resultados em detrimento dos processos [...] que empurram
para a fragilizagdo dos vinculos e promovem a cisdo do coletivo, instalando o
isolamento” (Soboll, 2008, p. 15). O isolamento dos trabalhadores fomenta a

dissolugcédo dos coletivos, em razdo do que a pesquisadora elabora uma pergunta,
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nada retérica: “Até quando vamos nos iludir de que esses sao problemas de carater
individual e subjetivo e ndo situagdes sociais e coletivas da realidade em que todos
vivemos?”.

E na condicdo de ferramenta (instrumento, objeto, aparelho, apetrecho,
acessorio, maquina, aparato...) que o ser humano esta inserido no contexto global do
trabalho, sendo o empregado?®®, para fins legais, aquela pessoa fisica que presta
servicos de natureza n&do eventual a empregador, sob a dependéncia deste e
mediante salario, enquanto, para fins reais, trabalhador é todo aquele que, mesmo em
condicbes precarias e de forma independente e sem um empregador, em uma
conjuntura de uberizagdo e plataformizagdo do trabalho®, entrega sua capacidade
fisica ou intelectual, seja na produgao de algo ou na prestagdo de um servigo, com a
finalidade de obtengdo de um pagamento ou contraprestagéo3’.

Quanto a contratualidade, Gosdal (2017, p. 24) afirma que “o contrato de trabalho
esta ligado a relagdo de emprego”, logo, “ndo temos apenas um contrato, mas também
uma relagdo na qual se exerce poder”. Pautada na visdo weberiana sobre o poder3?,
a autora sustenta que o contrato “ndo é apenas juridico, € coletivo e social. E onde ha
poder, ha possibilidade de abuso de direito”.

Em razdo da analise cotidiana de diversos casos no TRT/PR, a autora afirma
que “ha um enxugamento do quadro de pessoal das empresas, além de deslocamento
de atividades para fora da empresa, com as diversas terceirizagcdes e outras formas
de subcontratagbes” (Gosdal, 2017, p. 25-26), em raz&do das quais ocorre a diminuigao
do numero de trabalhadores, 0 aumento da pressao pelas entregas de trabalho cada

vez mais volumosas e a ampliacdo das jornadas extraordinarias, nem sempre

29 Art. 3°, CLT (Decreto-Lei n° 5.452/1943).

30 Vide Abilio, Amorim e Grohmann (2021, p. 26-28): “Entendemos a uberizagdo como um novo tipo de
gestdo e controle da forca de trabalho com a consolidagdo do trabalho sob demanda, e a
plataformizacdo como dependéncia de plataformas digitais para executar atividades de trabalho [...] o
desafio também reside na compreensao de uma tendéncia que precede e ultrapassa as plataformas
digitais, relacionada ao elemento central da uberizagéo, qual seja, a consolidagdo e gerenciamento de
multidées de trabalhadores como trabalhadores just-in-time.”

31 “Por burguesia entende-se a classe dos capitalistas modernos, proprietarios dos meios de produgéo
social e empregadores de trabalho assalariado. Por proletariado, a classe dos trabalhadores
assalariados modernos, os quais, nao tendo meios préprios de produgao, estao reduzidos a vender a
sua forga de trabalho para poderem viver. [Nota de Engels a edig¢éo inglesa de 1888]” (Marx e Engels,
2015, p. 62)

32 “Entende-se por poder a oportunidade existente dentro de uma relagédo social que permite a alguém
impor a propria vontade mesmo contra a resisténcia e independentemente da base na qual essa
oportunidade se fundamenta. [...] O conceito de poder é sociologicamente amorfo. Todas as qualidades
concebiveis de uma pessoa e toda combinagao concebivel de circunstancias podem pér alguém numa
situagdo na qual possa exigir obediéncia a sua vontade.” (Weber, 2002, p. 97)
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remuneradas de forma correta. Esses fatores, além de guardarem irregularidades em
si, sdo “desencadeadores de estresse no trabalho e de potenciais praticas de assédio
moral, especialmente o organizacional”.

Além do ja exposto, Perissé (2017, p. 78) traz também relatos sobre o “processo
continuo de intensificacdo da produgao” o qual acaba por exigir dos trabalhadores um
ritmo excruciante pela légica do “fazer mais com menos, suportada por redugao de
custos e enxugamento de pessoal’. O autor, cujo ambiente de analise foi outra grande
empresa brasileira, a Petrobras, estuda a gestdo contemporanea e seus “processos
motivacionais de linha behaviorista a base do estimulo-resposta, condicionando
prémios, bonus e ganhos monetarios a empregados que se destacam e sobressaem
aos colegas”, em uma logica de competicdo e fragmentagédo, sob cujo jugo se
estabelece um ambiente laboral de disputas e de reproducao de relagdes de forga3?
entre os individuos, cujas repercussdes “desestruturam os lagos sociais e reduzem as
solidariedades”.

Um ambiente laboral repleto de imposi¢cdes e de disputas entre os individuos &
propicio para a instalacdo dos assédios e, para abordar o uso da competicdo e das
disputas, aproveite-se o texto de Voltaire (2009, p. 107) que, em 1763, falava sobre a
tolerancia: “Quanto menos dogmas, menos disputas; e quanto menos disputas, menos
infelicidades; se isso ndo € verdade, entdo o errado sou eu”.

Contudo, na passagem para o século XXI, houve uma atualizagdo deveras
rapida na forma de ver o mundo e, no mundo, ver o outro, 0 que em muito se relaciona
com as nogdes de fragmentacao e desestruturacédo. Tal como foi descrito por Byung-
Chul Han (2024, p. 12-13): “O paradigma imunolégico ndo se coaduna com O processo
de globalizagdo”. Esse critério imunoldgico seria a realidade social como era
conhecida, um mundo marcado por uma topologia cognoscivel, “marcado por
barreiras, passagens e soleiras, por cercas, trincheiras e muros” que impediam o
“processo de intercambio”, como dispositivos imunologicos que ultrapassaram o
espectro biolégico e foram inscritos nas pessoas, no ambito social, com impulsos de

defesa, os quais buscam afastar aquilo que é identificado como estranho, mesmo que

33 “Numa formagéo social determinada, o sistema das AP, na medida em que é submetido ao efeito de
dominagdo da AP dominante, tende a reproduzir, nas classes dominantes como nas 'Classes
dominadas; o desconhecimento da verdade objetiva da cultura legitima como arbitrario cultural
dominante, cuia reprodugao contribui a reprodugao das relagdes de forga.” (Bourdieu e Passeron, 1992,
p. 43) — observe-se que AP, no texto, significa Agbes Pedagdgicas, visto que o excerto foi retirado do
capitulo “Da autoridade pedagdgica”, contudo, a conceituagéo é aplicavel a “formagéo social” de que
se fala.
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o estranho ndo tenha um propdsito hostil ou nao represente, de fato, um perigo. A
alteridade do outro, por si s6, no modelo imunoldgico, gerava a repulsdo, uma
necessidade de profilaxia.

A mesma légica pode ser embasada nos estudos de Stuart Hall (1999) acerca
dos deslocamentos das estruturas e processos centrais das sociedades modernas
tardias, dos quais faz parte a crise de identidade, deixando fragmentado o individuo
moderno, no apagar das luzes do milénio passado, quando o autor (Hall, 1999, p. 47)
afirmou: “No mundo moderno, as culturas nacionais em que nascemos se constituem
em uma das principais fontes de identidade cultural’. Ademais, o sociélogo britanico-
jamaicano esclarece que “Essas identidades nao estao literalmente impressas em
nossos genes. Entretanto, nés efetivamente pensamos nelas como se fossem parte
de nossa natureza essencial”.

No processo de globalizacdo ha o esmaecimento do imunolégico, as barreiras
se dissolvem, as culturas se fundem, as informacgdes estdo em todos os locais e
chegam com velocidade desde qualquer ponto da Terra. A oposi¢do, o negativo, é
substituido por uma nogao de “desaparecimento da alteridade [...] numa época pobre
de negatividades” (Han, 2024, p. 14-17), que se infla de violéncias positivas oriundas
“do sistema de informacgao, dos sistemas de comunicagao, do sistema de producao”,
com mecanismos de defesa figurados. Afastada a percepgao imunolégica, que
refutava por uma quantidade minima de argumento, ou seja, pelo fato de ser alter.
Uma vez instalada a percepgédo nao-imunoldgica, com um “excesso de igual e um
exagero de positividade”, o século XXI avanga para repulsées desencadeadas apenas
por quantidades maximas, pelas saturagdes “a violéncia da positividade que resulta
da superproducdo, superdesempenho, ou supercomunicagado”, sendo que essa
rejeicao pelo excesso de positividade “ndao apresenta nenhuma defesa imunolégica”,
nenhuma rejei¢cao direta, pois seus efeitos deletérios sdo “manifestagcbes de uma
violéncia neuronal, que nao é viral, uma vez que ndo podem ser reduzidas a
negatividade imunoldgica”.

A obrigatoriedade do positivo impele a somente “evocar um problema a partir do
momento em que podemos resolvé-lo” (Gaulejac, 2007, p. 78). No entusiasmo da
afirmacgao “aqui ndo ha problemas, ha apenas solugdes”, toda a ideia que nao “permitir
contribuir com a eficiéncia do sistema” sera tida como inutil e refutada. Em raz&o disso,
cria-se um contexto dificultador de “um pensamento critico, salvo se a critica for

construtiva”, ao passo que a liberdade dos pensamentos e das palavras sao
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vinculados a “condicado de que essa liberdade sirva para melhorar os desempenhos”.
Em razao disso, aquele empregado que expde um problema sem, contudo, entregar
também uma solugédo, “é percebido como alguém que perturba, um ser negativo, ou
até um contestador, que é melhor eliminar”’ e, como sera visto quando for abordado o
perfil das vitimas, a postura de ‘ndo positividade a qualquer custo’ € nascedouro de
assédios por parte de gestores que desejam apenas solugdes e concordancias.

No ambiente laboral, todos os excessos, 0s quais ndo geram rejei¢cdes diretas,
mas apenas por saturacdo, fomentam ambientes onde apenas a positividade é
enaltecida, ao passo que a negatividade € aplacada. A compreensao da aceitacao das
metas, dos direcionamentos e das solu¢des mirabolantes como atos positivos, opera
em contraponto ao apontamento de negatividade para fomentar a ponderacao, para o
questionamento e o diagndstico de possiveis problemas ou entraves.

Trata-se de caminho inverso aquele indicado por Nietzsche (2005, p. 37), quando

o fildsofo afirmou:

Convém ser rico em oposigdes, pois sO a esse preco se & fecundo; para
conservar-se jovem é preciso que a alma ndo descanse, que a alma n&o peca
paz. Ndo ha nada que tenha chegado a ser tdo estranho para nés que aquilo
que outrora era objeto dos desejos, “a paz da alma” que os cristdos
desejavam; nada € menos objeto de nossa vontade que o gado moral e a
felicidade gorda da consciéncia tranquila. Quando se renuncia a guerra, se
renuncia a grande vida...

Em uma sociedade laboral em que apenas a motivacédo e a positividade sio
premiadas, o unico caminho para a identificagdo dos erros ocorridos em decorréncia
das escolhas realizadas pelos detentores dos capitais simbdlicos de poder, é a
saturagdo. Todavia, o trajeto até a saturagédo deixa ao longo do percurso os rastros
das escolhas empresariais e gestionarias, ndo raro, com o uso do assédio moral e da
exaustao para a obtencao do resultado, “aquela violéncia neuronal que leva ao infarto
psiquico [...] um terror da imanéncia” (Han, 2024, p. 19), todos justificados pela
necessidade de um mundo de negdcios, orientado a conquista dos objetivos e ao
sucesso, em uma acepgao nao subjetiva, mas de éxito quanto ao previamente
determinado.

Nesse ambiente, registrar riscos, negar-se a fazer entregas nao sustentaveis ou
a chegar as metas a qualquer custo, dentre outros tantos atos de preocupacéo e
cuidado, acabam sendo vistos como fraqueza e com desdém, por um padrao de

gestao que colocou seu foco no ‘yes, we can’ corporativo, independente do ‘como’.
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O que, mais uma vez, faz lembrar Nietzsche (2005a, p. 43-44) quando o fildésofo
avalia os bindbmios “Bem e Mal” — “Bom e Mau”, ao pensar sobre as origens sociais do
pensamento e da moral, na busca do segredo da fabricagdo das ideias da terra: “De
todos os cantos e recantos sai um sussurro, um murmurio prudente, soturno, abafado.
Tenho a impressédo de que mentem [...]. A fraqueza deve ser, a golpes de mentira,
transformada em mérito, disso nao tenho nenhuma duavida”.

Essa disputa entre o bem e o mal e entre o bom e 0 mau, dentro do contexto
laborativo, modifica o carater das coisas, levando gestores a condigdo de
assediadores por metas e colegas a condicao de combatentes pela melhor posigao.
Ultrapassam-se as regras de boa convivéncia e o desrespeito torna-se ferramenta util.

Tal como apresentado por Rousseau, em seu discurso sobre a origem e os
fundamentos da desigualdade entre os homens (2009, p. 22): “Desejaria viver e morrer
livre, isto €, submetido de tal maneira as leis que nem eu nem ninguém pudesse
sacudir esse honroso jugo”. Além disso, o filésofo afirmou que “desejaria que ninguém
do Estado pudesse considerar-se acima da lei [...] se nele houver um unico homem
nao-submetido a lei, todos os outros estardo necessariamente a mercé deste”.

Nao falava ele das relagdes laborais nem das questdes hierarquicas vinculadas
a gestao, todavia, atribuiu (Rousseau, 2009, p. 107-111) ao “estabelecimento da lei e
do direito” o primeiro termo do “progresso da desigualdade”, o qual teria como ultimo
termo a “mudanga do poder legitimo em poder arbitrario”, em razdo do que o
despotismo poder-se-ia estabelecer sobre “as leis e o0 povo”, instante a partir no qual
“a mais cega obediéncia € a unica virtude que resta aos escravos”.

Quando um ambiente laboral esta permeado por assédios, em uma convivéncia
estabelecida entre aqueles que se compreendem acima das regras e livres para
assediar e aqueles que sao submetidos a um ambiente assedioso e s6 fazem aceitar,
pode-se identificar um modo de agir, generalizado, que fica caracterizado por uma
“violéncia institucionalizada [...] exigéncia de dedicagao total e de obediéncia integral,
sob ameaca de fracassos, sangdes, humilhagdes e exclusdes” (Soboll, 2017, p. 15)
sob a légica do “discurso gerencialista” que visa defender que tais praticas decorrem,
ou se justificam “na tentativa de alavancar a produtividade”.

Essas escolhas questionaveis da gestdo foram chamadas por Bendassolli (2007,
p. 18-25) de “a gestdo do mal-estar em terra de empresa” e o autor esclarece algumas
estratégias utilizadas. A primeira seria fazer com o que os discursos atinjam as

pessoas menos no seu “‘superego” e mais em seu “id”, ou seja, discursos que
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impulsionam o prazer imediato e ndo se percam nas responsabilidades e no zelo a lei,
incitando o ganho imediato e o sucesso facil. A segunda ferramenta € a mobilizagéao
do que é chamado (em psicanalise) de “eu ideal”, o que a pessoa precisa (ou €&
induzido a precisar) para sentir-se completo e realizado e, caso ndo obtenha, estara
fadado ao fracasso®* e a angustia, se sentira vazio. A terceira estratégia, de acordo
com Bendassolli, € a constancia do manejo do “paradoxo: da autonomia versus
dependéncia”, de incutir nos trabalhadores a crenga na ilusdo de que “os objetivos da
organizagao eram 0S mesmos que 0S Seus’.

Tais estratégias visam, em um ambiente cuja engrenagem € o capital, a tornar
produtivo o ser humano em um contexto de “rentabilidade ou a morte” (Gaulejac, 2007,
p. 32), determinado por uma gestdo que “obedece a uma légica de obsolescéncia”
que, em um mundo sob pressao, “arrasta cada pessoa em uma busca de sentido e
reconhecimento jamais satisfeita, como uma competicdo sem limites, que gera um
sentimento de assédio generalizado” para o impulsionamento da cultura3® de um
ambiente de alto desempenho e eficiéncia®® no qual “o esgotamento profissional, o
estresse, o sofrimento no trabalho se banalizam”, na inversa propor¢ao da almejada
“produtividade lenta” descrita por Call Newport (2025) ou da tranquilidade da alma, em
que Séneca (2009, p. 54) prescrevia que “primeiro, devemos examinar a n0s mesmos;
em seguida os negdcios que vamos empreender; por fim, aqueles pelos quais e com
0s quais iremos trabalhar [...] pois, muitas vezes, parece que podemos suportar mais
do que realmente podemos”.

Com efeito, ndo se deseja, por saber impossivel, observar as relagdes sociais
pelos olhos de Hitlodeu, que desembarcou em uma porg¢ao de terra, em formato de
lua crescente, socialmente justa, em que viu relagdes nas quais o trabalho era eleito
pelo trabalhador, onde “além da agricultura, que todos conhecem [...], cada um
aprende o oficio que Ihe agrada e que sera o seu” e que nao lhe exaure os dias, pois
la “o dia solar é dividido em vinte e quatro horas de igual duracéo, seis das quais

consagradas ao trabalho: trés antes do meio-dia, seguidas de duas horas de repouso,

34 “O conflito capital/trabalho permanece, mas esta dissimulado por uma perspectiva individualista, que
atribui ao trabalhador o seu sucesso ou insucesso.” (Gosdal, 2017, p. 25)

3% “Numa formacdo social determinada, a cultura legitima, isto é, a cultura dotada da legitimidade
dominante, ndo é outra coisa que o arbitrario cultural dominante, na medida em que ele é desconhecido.
em sua verdade objetiva de arbitrario cultural e de arbitrario cultural dominante”. (Bourdieu e Passeron,
1992, p.36)

36 “[...] parte destas praticas se revestem de um carater de normalidade, uma normalidade associada a
nogao de modernidade e eficiéncia, ndo a percepgao como violéncia, tal qual ocorre com a fixagéo de
metas e a realizacdo de avaliagdes de desempenho.” (Gosdal, 2017, p. 26)
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e mais trés terminadas com a refeicdo da noite”, pois se por esses olhos se buscasse
ver a realidade, isso apenas ocorreria caso se estivesse na ilha De optimo reipublicae
statu decque nova insula Utopia3” (Morus, 2009, p. 67-77).

Ademais, a atuagao das gestdes € legitima e necessaria para a organizagao do
ambiente de trabalho e a produgao, bem como para garantir a rentabilidade e ndo se
esta a afirmar que seja ela um mal estabelecido. O problema esta, contudo, no abuso
e na contaminagao pelo que foi nomeado por Gaulejac (2007, p. 32) como “realismo
gestionario” capaz de afastar a harmonia e o interesse no bem, tal como ocorre
quando “a sociedade se torna um vasto mercado, no qual cada individuo esta
comprometido em uma luta para encontrar um lugar e conserva-lo”, numa
generalizada disputa entre os agentes pela dominag&o e conservagéo dos campos2.

E inegavel que o poder de fiscalizagcdo e de controle é parcela natural das
obrigagdes do empregador, bem como a subordinagao € indispensavel ao vinculo
empregaticio, assim sendo, “a determinagdo do conteudo concreto material da
atividade do trabalhador decorre das escolhas, ordens e instru¢des do empregador”
(Gosdal, 2017, p. 24).

Entretanto, quanto a “légica de gestdo da contemporaneidade”, Perissé (2017,
p. 77) manifesta que certas definicbes e agdes no ambiente de trabalho “embora se
coloque formalmente contra qualquer violacdo aos direitos humanos [...] ndo raro
estimula comportamentos de guerra, fomenta o individualismo, exerce pesadas
pressdes e muitas vezes leva o sujeito a exaustdo ou a conflitos severos”, o que pode
ocorrer em todas as relagdes laborais, em todas as diregdes.

Nesse contexto, as ciéncias da gestdo, enquanto suporte ao gerencialismo

“legitimam um pensamento objetivista, utilitarista3®, funcionalista*® e positivista [...]

37 Obra editada em latim, em 1516, escrita por Tomas Morus, em que o autor descreve um Estado
imaginario sem propriedade privada nem dinheiro, preocupado com a felicidade coletiva e a
organizagao da produg¢ado. Morus cunhou a palavra Utopia (Utopos) — o nao-lugar, o lugar de nenhum
lugar, em lugar nenhum.

38 “Compreender a génese social de um campo e apreender aquilo que faz a necessidade especifica
da crencga que o sustenta, do jogo de linguagem que nele se joga, das coisas materiais e simbdlicas
em jogo que nele se geram, & explicar, tornar necessario, subtrair ao absurdo do arbitrario e do nao
motivado os atos dos produtores e as obras por eles produzidas e ndo, como geralmente se julga,
reduzir ou destruir. (grifo no original)’ (Bourdieu, 2022, p.68).

39 “[...] tudo aquilo que nao for util é considerado como ndo tendo sentido. O Unico critério reconhecido
como dando sentido é o critério da utilidade. A questdo nao € mais, entdo, produzir conhecimento em
fungéo de critérios de verdade, mas segundo critérios de eficiéncia e de rentabilidade dos objetivos
fixados pelo sistema. (Gaulejac, 2007, p. 78).

40 “0O funcionalismo é uma teoria que tende a ligar os fenébmenos sociais as fungdes que eles garantem.
[...] Aplicada a gestao, a teoria funcionalista, assim como as abordagens comportamentalistas para o
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uma representagcdo do humano como um recurso a servigo da empresa [...] sua
instrumentalizagdo” (Gaulejac, 2007, p. 41), um recurso a ser gerenciado, na logica
adotada em muitos estabelecimentos, de que a &area de pessoas recebe a
nomenclatura ‘recursos humanos’', fruto da escola gerencialista.

Em face dessa estrutura, as exigéncias de desempenho e produtividade, até
entao justificaveis e vinculadas ao poder diretivo, “deixam de ser legitimas quando
permeadas de condutas abusivas e que atentam contra a dignidade humana” (Soboll,
2008, p. 22), em outras palavras, ocorre quando as entregas séo colocadas acima da
dignidade e a ampliagdo das cobrangas avanga em progressao geometrica. Acaba por
ocorrer uma conformacgdo que desencadeia o que a autora chama de “darwinismo
organizacional” em que sucumbem “os menos resistentes, ou — na linguagem
organizacional — os menos ‘resilientes” [...] a exclusdo dos menos adaptaveis as
exigéncias da empresa”. Tais estratégias podem tanto ser utilizadas como técnicas de
gestdo quanto abranger outro contexto, o assédio organizacional, cuja abordagem

ocorrera em ponto especifico, mais adiante no presente estudo.

2.2.2 Contexto social, econémico e cultural

Retornando ao axioma da ficgdo (nos livros de administracéo e gestdo), e ao
interesse na apreensao das razdes para tanto, Bendassolli (2007, p. 14-15) esclarece
a formacao das bases da sociedade de gestao. O autor remonta a antiga classe média
e seus pequenos agricultores e homens de negdcio, em um periodo em que cada
pessoa era proprietaria de seus meios de subsisténcia, seja a partir de uma porgéo
de terra ou de uma pequena empresa. De acordo com o autor, foi esse espectro de
uma sociedade empresaria que impulsionou o mito e as aspiragdes da classe média
norte-americana, com a figura de uma sociedade de homens livres, competindo entre
si com regras meritocraticas, que zelariam pelo trabalho arduo e continuo. A

consequéncia dessa promessa, conforme o autor, foi a reestruturacdo econémica para

individuo, considera a organizagdo como um dado, um sistema, uma entidade que tem um
funcionamento “normal”, cuja finalidade é garantir sua reprodugéo.” (Gaulejac, 2007, p.74)

41 “A partir do momento em que a légica financeira assume o comando sobre a légica de produgao, as
relagdes de poder se modificam. [...] A gestao do pessoal e das relagdes sociais é substituida pela
gestao dos recursos humanos. Os efetivos sdo considerados como um custo que convém reduzir de
todos os modos, uma “variavel de ajustamento”, que é preciso flexibilizar ao maximo, a fim de se
adaptar as “exigéncias do mercado”. Adaptabilidade, flexibilidade, reatividade tornam-se palavras de
ordem de um “bom” gerenciamento de recursos humanos”. (Gaulejac, 2007, p. 45).
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uma sociedade de empresa, no seio da qual os antigos proprietarios acabaram por
perder suas posses e passaram a ser empregados de alguma corporagao, pois eram
elas que cresciam em conjunto com a tecnologia. Ao antigo homem de negdcios
(agricultor, pequeno empresario) restou o veto a liberdade produtiva e o vinculo
assalariado, em substituicdo ao espirito empreendedor, afinal, “A histéria de toda a
sociedade até hoje tem sido a histéria da luta de classes” (Marx e Engels, 2015, p.
62).

O sonho de empreender deu espago ao sonho de encontrar uma posicdo de
trabalho e, sendo bem sucedido, uma posi¢cao de gestdo, como foi definido por
Bendassolli (2007, p. 14-15): “uma nova elite de gestores [...] devotados a grande
empresa [...] A empresa, e suas necessidades, comeg¢am a ditar as prioridades, os
valores e as ideias da nova subjetividade da classe média”. A sociedade de gestao,
cresceu “no decorrer do ultimo século, nomeadamente, nos ultimos cinquenta anos,
veio sendo incrementada ideologicamente a partir das inumeraveis engenharias
gestionarias encapsuladas nas teorias, ondas e modismos gerenciais”. Trata-se de
garantir o crescimento e abarcamento do mercado pela utilizagdo da “dupla raiz”, ou
seja, “na dependéncia econbmica dos individuos e, mais revelador, em sua
dependéncia psiquica e social (empresa: lugar de pertencimento e espaco de
convivio)”.

Ai esta o fundamento do axioma da ficgdo, uma fabula moderna. Planos de
fundo, promessas de sucesso, palavras bonitas inseridas em um discurso da
insignificancia, como a impalpabilidade do “Le parler creux sans peine™*?, de Didier
Noyé, reproduzido em Gaulejac (2007, 93-94), e as exaltagdes do ‘aja como dono’ ou
‘somos uma familia’, que vdo na mesma linha das tantas expressdes apropriadas da
lingua inglesa para a cartilha corporativa, onde também estdo grafados os vocabulos,
quase obrigatérios: colaborador e time. A ideia de colaborar € esponténea e
desprendida, o trabalho seria entdo horizontal e igualitario, enquanto, de fato, o
trabalhador, “o proletariado, a classe dos operarios modernos, [...] s6 vivem enquanto
encontram trabalho e s6 encontram trabalho enquanto o seu trabalho aumenta o
capital” (Marx e Engels, 2015, p. 70).

As elaboragdes quanto a perda de espagos empresariais pessoais € a insergao

nas companhias, na condi¢ao de pessoas que alcancaram uma posicao de trabalho,

42 Discurso Vazio sem Esforgo.
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levam a concepcgao do quanto as pessoas trabalhadoras passaram a possuir, mais
que vinculos empregaticios, vinculos humanos com suas respectivas empresas.
Todavia, a sociedade empresaria € calcada no espago econémico, com reflexos para
os dominios social*® e cultural, os quais acabam por ter vinculo com a empresa, a
exemplo do costume de, em ambientes sociais, apresentar-se com a frase: sou
beltrano, formacgao, local de trabalho / Sou Jo&o, administrador de empresas e gerente
na loja de Tal Nome.

Sobre isso, Guarany (2019, p. 14) assevera ser o trabalho entendido pelas
pessoas “‘como uma categoria ontologica que nos faz sermos homens e mulheres que
tem a capacidade de dar norte, rumo a nossa vida” ao que a autora traz um
contraponto, pois “a despeito do trabalho ser ontolégico do ser social, na
contemporaneidade ele tem sido fonte de adoecimento e sofrimento”.

E sabido que o movimento acima descrito (empreender versus encontrar uma
posicao de trabalho) ndo foi o ultimo. Novas ondas de alteragao dos formatos de labor
e estruturagdo social ocorrerem e seguem a ocorrem. Antes de nelas adentrar,
retoma-se a Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 01-09), pois os autores procederam
uma analise, a contar do contexto da Primeira Guerra Mundial, em que percorreram
as mudangas ocorridas na sociedade e, consequentemente, nas relacdes
empregaticias, levando a vulnerabilizacdo dos trabalhadores em um cenario de
globalizagao.

Sem o intuito de tratar a histéria a grosso modo** na linha dos “evolucionismos”,
mas com o intuito de privilegiar a analise tecida por Freitas, Heloani e Barreto (2008,
p. 01-09), foram elaborados, a partir do da analise dos autores, trés fluxos, ou
esquemas, divididos pelas épocas, as quais esta dissertacido arriscou-se a classificar
como (1) Contexto Primeira e Segunda Guerras Mundiais; (2) Ruptura e modernidade;
(3) Modelo informacional global.

O quadro a seguir parte do contexto entre Guerras, de uma sociedade em
reconstrugao, com diversas oportunidades, chegando aos primeiros movimentos de

desacreditacao do Estado e privatizagées.

43 “No setor comercial, definitivamente tem sentido apenas aquilo que é rentavel. O imaginario social é
dominado pela légica capitalista.” (Gaulejac, 2007, p. 79)

44 Observadas as criticas tecidas por Luciano Oliveira (2003, p. 10-13) quanto as incursdes historicas
que vao dos egipcios a Constituicao de 1988, em apenas dois paragrafos, com a sempre presente
referéncia ao Cédigo de Hamurabi.



Quadro 3 — Contexto Primeira e Segunda Guerras Mundiais

Contexto
12e22
Guerras Mundiais

Crise do petréleo nos
anos 1970

Busca por matérias-
primas e mio-de-obra
mais baratas

Aumento da
popularidade da
iniciativa privada

Década de 1980:
grandes modificagdes
na esfera estatal

Sociedade deve ser
capaz de gerir os meios
de produgdo de sua
existéncia.

Possibilidades infinitas
da produgdo e do
consumo em massa

Desenvolvimento de
novos métodos de
gestdo

Declinio do sistema
publico de previdéncia
social

Inglaterra de Margaret
Thatcher privatizagdo
do setor ptiblico

Modo de produgdo
alicercga e define o
funcionamento das
institui¢6es sociais

Modernizagdo
tecnolégica. Novas
estruturas
organizacionais

Novos processos
produtivos e
financeiros

Sem condigdes de
garantir o pleno
emprego

Mesmo movimento em
outros paises
desenvolvidos

Mundo capitalista:
maior capacidade de
elevacgdo de conforto

material

Grande aporte de
capitais e elevagdo de
padrdes de consumo

Multinacionais:
circulagdo planetéria

Desacreditagdo do
Estado

Reivindicagdo de um
Estado minimo
encontra eco

Pés 22 Guerra:
crescimento
econdmico sem
precedentes

Recuperagdo de
economias destruidas
durante os conflitos

Muda concorréncia,
relagdes de trabalho e
o mercado consumidor

Welfare state comeca a
dar sinais de fadiga

Ampliagdo dos

partidarios do

neoliberalismo
economico

Fonte: Autoria propria (2025) a partir de Freitas, Heloani e Barreto (2008).

O quadro seguinte inicia sua analise no ano de 1989, com a queda do Muro de
Berlim, que marca o inicio da modernidade e, em um ambiente econémico e politico
neoliberal, passa a legitimar de forma tenaz o papel das empresas na economia.

As empresas privadas assumem o protagonismo e passam a ser vistas como
modelo organizacional a ser seguido, mesmo pelo Estado, em detrimento de suas
diversidades no que tange a finalidade e formatos organizacionais. Os ideais coletivos
se enfraquecem e o cidadao esgota-se no papel de consumir, frente a elevacao do
ideal econémico.

Inicia-se um processo de instrumentagdo do individuo, a tecnologia elimina
empregos, 0s exércitos de reserva se esvaem ao passo que os trabalhadores perdem
sua mobilidade com a reducdo de oportunidades de alocacdo. A vista disso, o outro
passa a ser visto como competidor e o sentimento de hostilidade implanta-se nas
empresas. O fim da guerra fria traz o inicio da guerra econdmica e o foco passa a
estar na produtividade, impulsionada pela globalizagdo e pelas estruturas

organizacionais em rede.



Quadro 4 — Ruptura e modernidade

1989: Queda do Muro
de Berlim

Legitimagdo do papel
das Empresas

»

Representantes
genuinas do melhor
sistema econdmico:

Livre Mercado

»

Aspecto econémico
passa a ter carater
social como decisivo e
predominante

Empresas privadas:
excelente modelo
organizacional a ser
seguido

\ 4

Individuo/cidaddo
esgota-se no papel de
consumidor

Incapacidade das
sociedades atuais de
propor ideais coletivos

Dissolugdo de
referéncias que
fundamentam os
valores sociais

Elevacgdo do aspecto
econdmico a categoria
de valor supremo

Independente da
finalidade ultima dos
outros formatos
organizacionais

L 4

Progressiva corrosdo
dos vinculos sociais e
valores coletivos

Instrumentalizagao do
individuo. De ser
humano, passa a ser

Desaparecimento do
chamado “exército de
reserva”

Tecnologia elimina
empregos e a
esperanca dos

Trabalhador: da-se por
satisfeito por
conseguir uma posi¢ao

niimero ou coisa desempregados no mercado
. Década de 1990: 0 outro visto como Competigdo Alija-se a satisfagao, o
Conquista de mercado ; N Py . <
N reforga movimento de objeto de 6dio ou generalizada: reconhecimento, a
em confins do planeta, s . f ; AT
s valorizagdo das inveja: nova forma de sentimento de criatividade ou o
eleva a produtividade ARPENA N 1 5
empresas violéncia social hostilidade crescimento

A 4

Justificagdo prévia,
4libi para os “efeitos
colaterais” que delas

resultariam

»

Fim da guerra fria.
Chega a vez da guerra
econdmica

»

Intensificagao do
movimento de
globalizagéo.

»

A tecnologia da
informagao torna-se
indispensavel nas
relagdes sociais

Origem das estruturas
organizacionais em
rede.

Fonte: Autoria propria (2025) a partir de Freitas, Heloani e Barreto (2008).

O ultimo quadro apresenta o modelo atual, informacional e global. Com o fim da
interdependéncia entre a economia e a sociedade, esgotam-se os modelos de
relacdes de trabalho fundadas no longo prazo e continuidade de carreira dentro de
uma unica empresa. As relagbes passam a ser, obrigatoriamente, produtivas e
impulsionadoras de finangas compativeis como o novo paradigma de mercado.

Ha o despregamento do que antes era local e passa a existir a interpendéncia
global, com uma nova relagdo da organizacado do trabalho em face do tempo e do
espaco. Fortalece-se o capital, degradam-se as condi¢gbes de trabalho e, com isso,
toda a estrutura social.

Passa a ocorrer uma perda gradativa, apesar de acelerada, das prote¢des ao
trabalhador, surges novos modelos de contratagdo e prestacdo de servigos, novas
formas de gestao, com contornos de violéncia, tornam os trabalhadores cada vez mais
vulneraveis, com condi¢des precarias de relacao trabalhista e queda nos salarios, sob
0 medo gerado pelo fantasma do desemprego, em uma economia que se desenvolve

a custa da sociedade.



Modelo informacional
rompe as estruturas
anteriores

Nova organizagdo do
trabalho. Altera a
relagdo com o tempo e
0 espago

Estabelecimento de
fluxos, os quais
prescindem vinculos
sociais duradouros

Deterioragdo do clima
e do ambiente de
trabalho

Condigdes portadoras
de violéncia

Quadro 5 — Modelo informacional global

Encerramento da

interdependéncia

entre economia e
sociedade

Degradagao das
condi¢des de trabalho

O processo de
Trabalho esta no cerne
da estrutura social

Desemprego, quedas
de salério,
precariedade,
competicdo acirrada

Crescimento dos
trabalhos em tempo
parcial e temporarios

Fim da organizag¢ao do
trabalho fundada em
relagdes de longo
prazo

Fortalecimento do
papel do capital.
Enfraquecimento do
papel sindical

Mudangas no primeiro
fator alteram a relagdo
com o segundo

Novas formas de
gestdo que tornam os
trabalhadores
vulneraveis

Fantasma do
desemprego
intermitente ou
prolongado

Fim da
superespecializagdo
em unidades isoladas

Interdependéncia
global

Ou seja, mudangas nas
relagdes de trabalho
impactam na
sociedade

Perda gradativa de
protecdes
institucionais aos
trabalhadores

Vinculos transitérios,
metas apuraveis no
curto prazo

65

Transformar relagdes
produtivas e
modernizar processos

Administragdo,
producdo e finangas
compativeis com o

novo paradigma

Hoje ha crescimento na
produgdo, mas sem
criar empregos

Resultado:

Economia que parece
desenvolver-se a custa
da sociedade

Fonte: Autoria propria (2025) a partir de Freitas, Heloani e Barreto (2008).

Percorrido o caminho dos trés esquemas acima, chega-se a conclusdo contida
no ultimo quadro*®, ou seja, uma economia que se desenvolve a custa da sociedade
e de olhos fechados para o movimento de coisificagdo das pessoas, movimento este
ampliado a custa da alteragao das culturas e das praticas sociais.

Ao falar sobre o fendmeno da globalizagdo, Giddens (1991, p. 60) traz o
questionamento: “Mas o que € exatamente a globalizagdo e como pode ser melhor
conceituado o fendmeno?”. Ao que o socidlogo britanico responde com a seguinte
definigdo: “A globalizagao [...] como a intensificagdo das relagdes sociais em escala
mundial, que ligam localidades distantes de tal maneira que acontecimentos locais
sdo modelados por eventos ocorrendo a muitas milhas de distancia e vice-versa”,
tratando de um deslocamento da vida social, antes definida e ordenada pelo espaco
tempo, e que passa a ter suas relagbes e formas ‘alongadas’ (definigdo dada pelo

45 Freitas, Heloani e Barreto, 2008, p. 09: “A perda de sentido, a perversdo dos valores sociais, a
comunicagao ou as exigéncias paradoxais, a dissolugédo do coletivo, a transformag¢ao do ser humano
em “coisa”, bem como a pressao imposta por uma competicdo sem limites, a ameaga permanente da
exclusdo e a perda de confianga generalizada s&do sintomas de uma economia que parece desenvolver-
se a custa da sociedade.”
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autor) pelas diversas regides da Terra, transformando os locais tanto pela
globalizagdo, enquanto fendbmeno, quanto pelas extensdes das conexdes sociais —
apos ela — “através do tempo e do espaco”.

Em complemento a essa concepcéao, utiliza-se o pensamento de Stuart Hall
(1999, p. 76), que esclareceu a discussao da “tensao existente “entre o “global’ e o
‘local” na transformacgao das identidades”, em que as identificagbes nacionais sao
aquelas que “representam vinculos a lugares, eventos, simbolos, historias
particulares. Elas representam o que muitas vezes € chamado de uma forma
particularista de vinculo ou pertencimento.”. Aloca-se nessa nova realidade uma
concepgao gestionaria, em que o individuo é um agente ativo do mundo produtivo,
malgrado “considerar o humano como um fator entre outros é interinar um processo
de reificacdo do homem” (Gaulejac, 2007, p. 80-81).

E, ainda como momento introdutério as falas futuras acerca da violéncia, tendo-
se apresentado as ideias de coisificacéo e reificagdo, um ultimo conceito aplicavel a
vigilancia hierarquica como instrumento de poder para a redugéo de dispéndios, tanto
mais presente na sociedade atual, vem de Foucault (2024, p. 213), quando o autor
aborda a instalagao do interesse de “substituir o poder que se manifesta pelo brilho
dos que o exercem, por um poder que objetiva, insidiosamente, aqueles aos quais é
aplicado”.

Ao diferenciar a sociedade tradicional (pré-moderna) da sociedade moderna,
Anthony Giddens (1991, p. 38-40) traca um paralelo entre as culturas tradicionais, em
que “o passado é honrado e os simbolos valorizados porque contém e perpetuam a
experiéncia de geracdes” e a reflexividade da vida moderna, da sociedade
globalizada, onde “as praticas sociais sdo constantemente examinadas e reformadas
a luz de informagdo renovada sobre estas proprias praticas, alterando assim
constitutivamente seu carater”.

Enquanto seara da vida social, o trabalho foi uma das relagées mais afetadas
pelas alteragdes da realidade, como bem pdde ser acompanhado nas trés estruturas
enquadradas acima e, ao passo que “a globalizagao transforma as relagbes entre o
capital e o trabalho” (Gaulejac, 2007, p. 61) afastando em grande parte a nogéo de
liberdade e atrelando os trabalhadores aos interesses globais a serem atendidos, ao
passo que foi afetado também o campo do Estado, desacreditado e afastado de seu

papel de protetor do interesse social, do bem estar, do pleno emprego e do sistema
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publico de previdéncia social, mediante enaltecimento progressivo do privado,
gerencialista e de resultado.

Tal como foi referido por Rodrigues e Jurgerfeld (2019, p. 394): “Na periferia do
capitalismo, as novas estratégias de acumulagdo das empresas multinacionais as
levaram ao investimento especulativo em ativos financeiros e a compra de empresas
estatais de setores-chave da economia, ofertadas a pregos baixos”.

Esse movimento de desestatizacdes, abertura financeira, entrada de capitais
especulativos e desnacionalizagdo da economia foi muito abrangente também no
Brasil, em especial na década de 90, desde a alteragdo dos marcos legais para a
desestatizacao, ocorridos no governo Collor (Lei n. 8.031, de 12 de abril de 1990) até
as privatizagbes de 18 empresas, pelo mesmo governo, 15 empresas ja com Itamar
Franco, apos o impeachment de Collor, e outras 31 desestatiza¢des ocorridas durante
o primeiro governo Fernando Henrique Cardoso, as quais somaram, juntas R$ 38,7
bilhdes de arrecadacao (Rodrigues e Jurgerfeld, 2019, p. 393-410).

Ha uma ruptura do hoje em relagédo ao ontem e ha uma nova forma de pensar
as relagdes, com afastamento do Estado, foco no capital privado e utilizagao dos
trabalhadores para propulsdo da economia global. Para a adequacgao e normalizagao,
a forga utilizada se impde sobre a crenca e o pensamento, incutindo-se no social, na
condicao de verdade, o que nasceu como necessidade econémica. O instrumento
para a aceitagao social pode ser traduzido com o uso das noc¢des de “conhecimento”

e “reconhecimento” abordadas por Bourdieu (2023, p. 30):

Quando os dominados aplicam aquilo que os domina esquemas que sao
produtos da dominagao, ou, em outros termos, quando seu pensamento e
suas percepgdes estdo estruturados de conformidade com as estruturas
mesmas das relagbes de dominagdo que lhes é imposta, seus atos de
conhecimento sao, invariavelmente, atos de reconhecimento, de submisséao.

E notério que ndo se esta a tratar somente do econémico, ou do institucional, ou
do legal, ou do psicolégico. Ha nessas elaboragcbes um intercambio de
conhecimentos, utilizados para erigir prioridades e argumentos passiveis de aceitagcao
e reproducao.

E por essa mesma motivacdo que Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. XVI)
esclareceram seu propésito de proceder, ao longo dos estudos, uma abordagem

multidisciplinar, sabedores tanto das origens quanto das influéncias e impactos que
as praticas de assédio, havidas no ambiente laboral, suscitam na vida pessoal,
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familiar, organizacional e social dos envolvidos. E, por conta de tais impactos, a busca
€ pela contextualizagédo social, em amplo espectro, pois, somente assim, dizem os
autores, é factivel chegar as raizes do fenbmeno, as quais prendem-se a fundamentos
da sociedade, de cuja violéncia maior segmentam-se as violéncias expressas no
ambiente de trabalho, violéncia essa que os autores alertam ser, em uma conjuntura
de banalizagdo, “assumida como um efeito colateral simplesmente, ou seja, uma
violéncia que se quer naturalizada”, pois serve aos interesses (1) de ganho de
produtividade crescentes no curto prazo, (2) somados as simplificagdes,
organizacional e juridica, aplicadas para lidar com o fenémeno, (3) e as “veias
oportunistas que se abrem sempre que um tema possa ter grande apelo social”.

Neste ponto, a fim de trazer uma antitese a tese apresentada nos quadros do
tripé (1) Contexto Primeira e Segunda Guerras Mundiais; (2) Ruptura e modernidade;
(3) Modelo informacional global, que traduzem um recorte temporal recente para a
gestao e o assédio praticados na atualidade, passa-se a demonstrar que as relagcoes
humanas vém degradadas desde muito antes do contexto multinacional e globalizado,
que as expandiu.

Para isso, poder-se-ia citar Karl Marx, em seu O Capital, ou trechos da obra
conjunta com Friedrich Engels, Manifesto do Partido Comunista, no entanto, ndo é o
que ocorrera, pois, incontroversa a importancia das obras citadas, o mote da presente
dissertagao transita por temas transversais e que impactam em interagdes sociais
utilizadas para a acumulagédo do capital, quais sejam, as relagbes de trabalho e o
assédio moral no ambiente laborativo.

Por esse motivo, e para afastar-se das obviedades, sera citada uma obra menos
conhecida, do jovem Marx (Sobre o suicidio). O texto publicado originalmente como
artigo, intitulado “Peuchet: sobre o suicidio”, partiu dos estudos, pesquisas e
anotacdes de um antigo diretor dos ‘Arquivos da Policia sob a Restauragao’, Jacques
Peuchet, que analisou os 371 casos de suicidio registrados nos arquivos da policia,

ocorridos em Paris, no ano de 182446,

46 A publicagdo do Mémoires tirés des archives de la police de Paris, de Peuchet, ocorreu em 1838, de
forma poéstuma, conforme solicitado pelo autor. O ensaio de Marx Peuchet; vom Selbsmord, foi
publicado pela primeira vez em janeiro 1846, no numero VIl, do ano Il do Gesellschaftsspiegel (“Espelho
da Sociedade”). Os estudos, portanto, em data que precede a obra de Emile Durkheim (O Suicidio, de
1897) e o nascimento de Sigmund Freud (em 1856), ocupam-se da analise das relagdes humanas e
suas consequéncias mais profundas.



69

O “sintoma de uma sociedade doente, que necessita de uma transformacéao
radical” (Loéwy, 2006, p. 16) passa pelos “males econdmicos do capitalismo, que
explicam muitos dos suicidios — os baixos salarios, o desemprego, a miséria” (Lowy,
2006, p. 17), mas, conforme conclusdes do proprio Peuchet “ndo sdo diretamente
econdmicos, mas dizem respeito a vida privada dos individuos nao proletarios” (Lowy,
2006, p. 17), o que demonstra que “a natureza desumana da sociedade capitalista
fere os individuos das mais diversas origens sociais” (Lowy, 2006, p. 18).

O artigo de Marx, baseado nos estudos de Peuchet, ingressou em uma seara
profunda, por ele chamada de “doencgas debilitantes, contra as quais a atual ciéncia é
in6cua e insuficiente” (Marx, 2006, p. 24), listando como motivadores dessas
“‘doencas”, as “falsas amizades, os amores traidos, os acessos de desanimo, os
sofrimentos familiares, as rivalidades sufocantes, o desgosto de uma vida mondétona,
um entusiasmo frustrado e reprimido”, em suma, as hoje chamadas doenca da alma,
classificadas dentre as doencas e transtornos psiquiatricos, cujos caminhos para uma
compreensao mais profunda foram abertos por Freud*’, muitos anos depois.

Os 371 suicidios foram catalogados (Marx, 2006, p. 51-52) e seccionados por
diversas classificacdes, dentre elas os “Motivos”, desde os quais é possivel identificar
que 59 deles ocorreram em razao de “Miséria, necessidade ou perda de emprego e
mudanca de posto de trabalho”, podendo-se ainda crer na existéncia de outros casos
vinculados ao trabalho (e suas relagdes), inscritos como razdes possiveis dentre os
129 casos que foram catalogados como “Doencgas, tristeza, fraqueza de espirito” e
entre os 53 classificados como “Ma conduta, jogo, loteria, medo de censura e
castigos”, além dos 60 casos que foram grafados como “Motivo desconhecido”.

Para exemplificar os achados de Peuchet, reproduz-se escrita sua, replicada por
Marx (2006, p. 48-49): “Entre as causas do suicidio, contei muito frequentemente a
exoneragao de funcionarios, a recusa de trabalho, a subita queda dos salarios, em
consequéncia de que as familias ndo obtinham os meios necessarios para viver”,
havendo em seus escritos até mesmo narrativas acerca de papéis deixados com
relatos de que “ndo podendo mais ser util a familia, e sendo forgado a viver a custa
de sua mulher e de seus filhos, achava que era sua obrigagao privar-se da vida para
aliviar-lhes a sobrecarga”.

47 Sigmund Freud (1856-1939), pai da psicanalise, “first person who proposed psychoanalysis
personality theory” (Zang, 2020, p. 229).
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O que se deseja fazer, enfim, com esta construcao textual, é a sintese entre a
tese e a antitese, que acaba por formar uma dialégica e ndo uma oposig¢ao e, com
isso, inaugurar uma fala sobre a relagdo existente entre as violéncias psicologicas,
ocorridas no ambiente laboral, e a degradacao da condigdo humana, ocorrida desde
priscos tempos e amplificada com as relagdes laborais da atualidade, sobre as quais
se discorrera doravante.

Houve, por certo, grandes mudangas nas relagdes dos trabalhadores com suas
vinculagdes laborais quando modificadas as estruturas empresariais e a abrangéncia
das corporagdes (tanto territoriais quanto tecnoldgicas). Como visto no quadro
Rupturas e modernidade, ocorreu o desaparecimento do chamado “exército de
reserva’ ao passo que o uso da tecnologia eliminou empregos e, em decorréncia
disso, a esperanga dos desempregados.

A conjuntura identificada, favorece o fendmeno do assédio, como compilado por
Gosdal (2017, p. 24): “a globalizagdo, o desenvolvimento acentuado de novas
tecnologias e dos meios de comunicagéo, [...] situagcées de crises econémicas e a
realidade do desemprego, o assédio moral ganha expressdao e torna-se pratica
corriqueira nas relagdes de trabalho”.

O que Hirigoyen (2024, p. 19) nominou como “destruicao moral” nas empresas,
sempre ocorreu, todavia, conforme a autora, os trabalhadores “nao levavam em conta
na época de muita oferta de emprego porque as vitimas tinham a possibilidade de
trocar para outros. Hoje, elas se agarram desesperadamente ao seu trabalho, em
detrimento de sua saude, tanto fisica quanto psiquica.” Como afirmado por Guarany
(2019, p. 17), o que ha, na atualidade, é “um quadro no qual vemos crescer os indices
de desemprego, que deixa de ser conjuntural e passa a ser estrutural”.

Quanto aos impactos na saude do trabalhador, vinculados também ao contexto
social e econOmico, a bibliografia aponta uma sistematizacdo acerca dos
afastamentos das vitimas, por auxilio-doenga, aposentadoria por invalidez, dentre
outros, os quais “constituem énus que acaba ao encargo do sistema da Seguridade
Social, custeado por todos os que exercem atividade remunerada” (Gosdal, 2017, p.
32), em razao disso, trata-se de “um custo provocado por um comportamento omissivo
ou comissivo da empresa, que acaba [...] sendo “socializado” por todos nos”.

As doencas decorrentes das pressodes do trabalho, conforme Gaulejac (2007, p.
236) nunca farao com que a empresa perca: “Entre a ideologia humanista (“a vida

humana n&o tem prego”) e a ideologia gerencialista (“a saude ndo tem custo”) o debate
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permanece aberto”, pois se mesmo adoecido o empregado segue a trabalhar, a
empresa ganha e se, sem condigdes, o empregado se afasta, a empresa nao perde,
pois o custo € repassado ao sistema previdenciario, a sociedade.

Um contraponto parcial vem na fala de Margarida Barreto (2008), quando alertou
sobre as expressivas perdas geradas para as empresas e para o Estado, em razao

dos casos de assédio moral:

A empresa, por sua vez, sofre os efeitos da diminuicdo da competitividade,
da redugdao da produtividade, da perda de lucratividade, da perda de
trabalhadores qualificados, do aumento de doencgas e acidentes, do aumento
do absenteismo, das perdas econémicas, por pagamento de indenizagdes e
processos, e dos danos a imagem, entre outros. Por fim, perde o Estado, que,
além de perder o potencial de trabalhadores produtivos, ainda vé
aumentarem os gastos da previdéncia.

Para um fecho acerca da cultura, é valido recordar que o Brasil “financiou a
existéncia do sistema escravocrata” (Schwarcz, 2019, p. 93) até meados no século
XIX e que “a despeito de a pratica nao ser penalizada por lei — era preciso diminuir a
dose de escrupulo moral em relagéo ao outro e pensar muito mais no proveito préprio”,

praticas capazes de minar “conceitos como moral e ética”.

Na mesma linha, com reporte ao Brasil col6nia, Heloani (2003, p. 02) afirmou:

Sem querermos radicalizar ou extrapolar, considerando a atual sociedade
brasileira nos moldes da escravocrata, pensamos que a humilhagao no
trabalho, ou o assédio moral, sempre existiu, historicamente falando, nas
mais diferentes formas. Humilhagdo esta embasada no préprio sistema
macroecondmico, que, em seu processo disciplinar, favorece o aparecimento
dessa forma de violéncia, em que o superior hierarquico detém um certo
poder sobre seu subordinado.

Dito isso, avancga-se ao préximo subcapitulo a fim de dar inicio a fala especifica

acerca da violéncia.

2.2.3 Violéncia genérica e psicossocial no trabalho

O termo ‘violéncia’ vem sendo referido ao longo do texto, motivo por que
necessita ser trazido ao debate e, sob a compreensao de assédio, esclarecido. A
saber, na empresa “a violéncia ndo é repressiva, mas psiquica, ligada as exigéncias
paradoxais impostas pela nova organizacéo do trabalho” (Freitas, Heloani e Barreto,
2008, p. 10). A logica dessa nova constituicao € econédmica, em um espago em que a

validacao ocorre ndo em razao da pessoa, mas de suas ‘entregas’, tal como referido
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por Gaulejac (2007, p. 41) “por tras da racionalidade fria e “objetiva” dos numeros
dissimula-se um projeto de “quantofrenia*®” (obsessao do nimero) que faz os homens
perderem o senso de medida”.

Aquilo que é despertado ao ler ou ouvir a palavra violéncia, de regra enderega
as violéncias gerais ou genéricas, atreladas aquelas praticadas com imposi¢ao de
forca fisica. Entretanto, ndo € essa a unica forma de ocorréncia de tais atos nas
relagdes humanas e, para esclarecer a aplicacdo das violéncias, direcionados a
determinada finalidade, em especial inserida na tematica do assédio moral, enquanto
violéncia laboral, é preciso olhar para o que Foucault (2024, p. 29-30) enquadrou ao
afirmar que o “investimento politico do corpo esta ligado, segundo relagées complexas
e reciprocas, a sua utilizacdo econdmica”, em uma realidade de vinculo em que os
corpos sao investidos “por relacées de poder e dominagao” que os tornam uteis e
produtivos porquanto presos “num sistema de sujeicdo”. A essa sujeigao sutil, sem

aplicacao da violéncia geral, o autor deu o0 nome de “tecnologia politica do corpo”:

Essa sujeicao nao é obtida sé pelos instrumentos da violéncia ou da ideologia;
pode muito bem ser direta, fisica, usar a forca contra a forca, agir sobre
elementos materiais sem no entanto ser violenta; pode ser calculada,
organizada, tecnicamente pensada, pode ser sutil, ndo fazer uso de armas
nem do terror, e no entanto continuar a ser de ordem fisica. Quer dizer que
pode haver um “saber” do corpo que ndo é exatamente a ciéncia de seu
funcionamento, e um controle de suas for¢gas que € mais que a capacidade
de vencé-las: esse saber e esse controle constituem o que se poderia chamar
a tecnologia politica do corpo.

Ha uma afirmacéo capaz de, inicialmente, impressionar, na qual Hirigoyen (2024,
p. 66) assevera: “Nao se morre diretamente de todas as agressdes, mas perde-se de
si mesmo. Volta-se para casa, a cada noite, exausto, humilhado, deprimido. E dificil
recuperar-se”. O assédio ofende a dignidade e utiliza-se da hostilidade, sao esses os
dois fatores que caracterizam, com clareza, esse tipo de violéncia. Assim sendo, “é a
repeticdo dos vexames, das humilhagdes, sem qualquer esforco no sentido de
abranda-las, que torna o fenémeno destruidor”.

E nesse encadeamento de ideias que se avanca a caracterizagdo do assédio
moral, visto que para sua existéncia é indispensavel a presenca tanto do elemento
objetivo quanto do elemento subjetivo. A fim de consolidar essa afirmagao, Soboll

(2017, p.14-15) pontua: “1. Elemento objetivo: atos hostis insistentes [...] 2. Elemento

48 A quantofrenia ou a doenga da medida: designa uma patologia que consiste em querer traduzir
sistematicamente os fendmenos sociais e humanos em linguagem matematica. (Gaulejac, 2007, p. 98)
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subjetivo: ofensa a dignidade humana e outros danos”. Em razao disso, além da
“dimensao subijetiva, que domina os relatos de assédio (ex.: eu fui humilhado..., me
senti desprezado...)” a autora alerta que precisam estar presentes elementos das
“situacdes cotidianas concretas e contextualizadas, com detalhes” para que a
dimensao objetiva possa ser analisada.

Ciente da caracterizacao do assédio moral, é factivel a apresentagao do conceito
elaborado por Soboll (2017, p. 15), valido para a representagéo tanto do assédio

interpessoal quanto para o assédio organizacional:

pode-se sistematizar o conceito de assédio moral como um processo que se
evidencia nas relagdes de trabalho, caracterizado por um conjunto de atos
hostis, que ocorre de forma crénica, continuada e repetitiva, os quais atingem
a dignidade, ofendem ou prejudicam aqueles que sao alvo das hostilizagoes.
Além dos elementos acima descritos, sdo apresentadas algumas caracteristicas
complementares, no entendimento de Soboll (2017, p. 16-19), quais sejam:
intencionalidade, dificuldade para se defender e danos a saude. Enquanto adicionais,
nao € necessaria sua presenca em todos os casos, contudo, se existentes, acabam
por consolidar a constelagao das provas que levam a identificacdo das condutas de
assédio moral. Quanto a intencionalidade do agressor, para alguns autores (Hirigoyen,
2024; Freitas, Heloani e Barreto, 2008) ha a obrigatoriedade, podendo ser
descaracterizado o assédio sem a clareza da vontade do agressor, enquanto para
Soboll (2017), tendo em conta que, de regra, 0 agressor negara sua intengao, trata-
se de elemento fragil e incapaz de ser definidor da conduta. Quanto a dificuldade de
defesa da vitima (alvo), esta também é elemento complementar, em analogia a esfera
criminal, na qual tal instituto & elemento agravante, mas nao constitutivo da violéncia
aplicada a vitima. Quanto as alteragbes na saude??, trata-se de aspecto secundario,
pois nem todos os que sdo submetidos as violéncias do assédio desenvolvem
processos de adoecimento, embora seja frequente que ocorra.
Com base na instrumentalizacio realizada até este ponto, retoma-se a nogao de
violéncia, pela fala de Soboll (2017, p. 20), “0 assédio moral € apenas uma das formas
de violéncia no trabalho”, ndo devendo ser confundido com outras praticas, a fim de

que seja evitada a banalizagdo do uso da especificidade conceitual. Dentre as cinco

49 “Os crescentes indices de afastamento por problemas psiquicos e de suicidios no trabalho tém
sinalizado o contexto danoso atual, no qual o assédio moral é apenas a ponta do iceberg.” (Soboll,
2017, p. 19).
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classificagdes de violéncia no trabalho apontadas pela autora, duas estédo
relacionadas ao assédio, a violéncia psiquica e a violéncia organizacional ou
institucional. As outras trés formas de violéncia apontadas no ambiente laboral sao: a
violéncia fisica, a violéncia sexual e a violéncia social.

A origem dos atos de assédio pode ser de varias naturezas e reunir-se a outros
motivadores para sua ocorréncia, tal como exemplificado por Maciel, Fontenelle e
Coelho (2017, p. 139) quando esclarecem que “aspectos subjetivos e interpessoais
se articulam com a conjuntura econdémica, a competicdo no mundo do trabalho, os
modelos de gestao e a forma como se organiza o trabalho”, em decorréncia do que é
viabilizado “o surgimento dos atos de violéncia no ambiente de trabalho”. Sobre isso,
Guarany, Nunes e Valentim (2024, p. 505) apontaram: “As violéncias, concretas e
sutis, fazem parte do ambiente laboral desde a emerséao do capitalismo”.

Quanto a violéncia psiquica, esta engloba (Soboll, 2017, p. 20-21) “assédio moral
(interpessoal), agressoes verbais, discriminagado”, enquanto a violéncia organizacional
ou institucional abarca “assédio organizacional, sequestro da subjetividade,
negligéncia estrutural, corrupcédo”, sendo que a violéncia institucional pode ser
“sistematizada no abuso do poder diretivo” utilizando-se de estratégias de gestao
“abusivas por estresse, por medo, por humilhagdo, com cobrancas exageradas, uso
de ameacas e constrangimentos”, ao passo que o0 método nomeado como “sequestro
das subjetividades™® também apresenta contorno de “violéncia sutil e sedutora”
pautada nas estratégias gerencialistas de convencimento marcadas pela
dissimulacao, de forma que “nem mesmo aqueles submetidos a estas situacdes as
reconhecem como abusivas, podendo ainda defendé-las como legitimas”.

Quando tais atos sao iniciados, é frequente verificar que “as pessoas envolvidas
nao querem mostrar-se ofendidas e levam na brincadeira desavengas e maus-tratos.
Em seguida esses ataques vao se multiplicando” (Hirigoyen, 2024, p. 66), isto &, o

assediador sente-se a vontade para ampliar suas agdes (por mais tempo ou com mais

50 Ha debate quanto ao fato de o assédio moral, na atualidade, ser o “sequestro” ou a “captura” da
subjetividade. Sobre isso, Giovanni Alves afirma, com base na analise social e laboral das gestdes
fordista, taylorista e toyotista: “O sujeito moral é intimado a consentir com sua propria degradacao
humano-genérica. Portanto, podemos dizer que o assédio moral € o veiculo da “captura” da
subjetividade do trabalho. “Captura” da subjetividade (“captura” entre aspas) nao significa “sequestro”
da subjetividade, pois o termo “sequestro” sugere violéncia explicita e peremptoria.”. Mais sobre o tema
pode ser visto em “A vinganga de Kant, ou, porque o assédio moral tornou-se a Peste Negra do século
XXI”, disponivel no blog da Editora Boitempo (vide referéncias).
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hostilidade), podendo-se afirmar que as agbes de assédio seguem uma linha
ascendente.

Com relagao ao poder diretivo ou regulamentar, explica Gosdal (2017, p. 24-25)
este “tem sido em muitos casos a possibilidade de imposi¢cdo de uniformidade e
puni¢ao das dissidéncias”, visto que, de forma legitima, “o poder diretivo compreende
0 poder punitivo”, mas acaba por ser utilizado de forma ilegitima quando abordada
“‘uma das formas de abuso desse poder, que € o0 assédio”.

O poder, de acordo com Gaulejac (2007, p.101), “reside na capacidade de impor
uma visdo do mundo que legitima seu ponto de vista como universal’, ele é, entéo, o
mecanismo pelo qual é exercida a dominagao de um discurso e de um espaco. E essa
dominagédo, por uma equivaléncia circular, reafirma e expande o poder, em nome do
qual, em grande parte, sdo estabelecidas as lutas simbdlicas®! pela ocupagdo do
espaco hierarquico, a fim de possuir o poder que se exercera pela disciplina, pelas
técnicas e instrumentos de vigilancia, exame, normalizacdo e sang¢do. Sobre essa
interagcéo entre saber, poder e verdade, Foucault (2024, p. 181-208), ao falar sobre os
dispositivos de disciplina, afirma: “A superposicdo das relagdes de poder e das de
saber assume no exame todo seu brilho visivel [...] nessa técnica delicada estao
comprometidos todo um campo de saber, todo um tipo de poder”.

Em um contexto de assedio moral, visto como uma violéncia, em que pessoas
subjugam pessoas no ambiente de trabalho, passados quase 350 anos das reflexdes
trazidas de John Locke (2004, p. 24) sobre a subordinagéo, ocorre o questionamento
quanto a naturalizagdo das interagdes humanas em desequilibrio®?, pois, em verdade,

sendo “todos providos de faculdades iguais, compartilhando de uma natureza comum,

51 As diferentes estratégias, mais ou menos ritualizadas, da luta simbdlica de todos os dias, assim como
os grandes rituais coletivos de nomeacgao ou, melhor ainda, os enfrentamentos de visdes e de previsdes
da luta propriamente politica, encerram uma certa pretensdo a autoridade simbdlica enquanto poder
socialmente reconhecido de impor uma certa visdo do mundo social, ou seja, das divisdes do mundo
social. Em meio a luta para a imposigédo da visdo legitima, na qual a propria ciéncia se encontra
inevitavelmente engajada, os agentes detém um poder proporcional a seu capital simbdlico, ou seja,
ao reconhecimento que recebem de um grupo: a autoridade que funda a eficacia performativa do
discurso € um percipi, um ser conhecido e reconhecido, que permite impor um percipere, ou melhor,
de se impor como se estivesse impondo oficialmente, perante todos e em nome de todos, o consenso
sobre o sentido do mundo social que funda o senso comum. (Bourdieu, 2008, p. 82)

52 Aos moldes do que ja vem sendo apresentado, desde 1690, por John Locke (2004, p. 32), quando o
sistematizador do empirismo publicou seu Segundo Tratado sobre o Governo, apresentando a clara
diferenga entre o estado de natureza (as pessoas de acordo com suas conveniéncias) e o estado de
guerra (impulsionado pelo uso da forga), a medida que: “diferem tanto um do outro como um estado de
paz, boa vontade, cooperagdo mutua e preservagao, € um estado de inimizade, malicia, violéncia e
destruicao reciproca”.



76

nao ha como supor qualquer forma de subordinagao entre os homens que nos autorize
a destruir a outrem, como se féssemos objetos uns dos outros”.

Para enxergar o ser, social, psico-centrado, politico e real, € necessario por
vezes afastar-se do direito e aproximar-se do humano, das humanas e da saude.
Saude em sentido amplo, fisica e psicoldgica, tanto dos sintomas visiveis quanto
daqueles que ficam resguardados dos olhos alheios e sobre os quais sera colocada
luz, na maioria dos casos, apenas pela vontade daquele que foi exposto ao trauma.

Um braco quebrado esta visivel a todos, o ato de quebrar o bragco de outrem tem
nome, chama-se lesdo corporal e esta tipificada com diversas nuances no cédigo
penal. A violéncia fisica que deixa marca visivel é tida como violéncia. Isso néo se
discute. Todavia, as violéncias imateriais, incorpéreas, invisiveis, simbdlicas, sutis —
ocorridas nos ambientes onde as pessoas passam a maior quantidade de horas de
seus dias, seu trabalho — cujas marcas estao registradas na psique da vitima, néo sao
classificadas pelos codigos, quica, nao sendo, em certas esferas sociais, classificaveis
como violéncias.

Necessario, entdo, verificar o que ocorre quando alguém quebra a alma de
outrem. A alma na condi¢&o do incorpdreo, que excede o corpo, sobre o qual se aplica

o poder, como foi esclarecido por Michel Foucault (2024, p. 32-33):

[...] outro tipo de desdobramento: o de um incorpéreo, de uma “alma” [...] A
histéria dessa microfisica do poder punitivo seria entdo uma genealogia ou
uma peca para uma genealogia da “alma” moderna. Ao ver nessa alma os
restos reativados de uma ideologia, antes reconheceriamos nela o correlativo
atual de uma certa tecnologia do poder sobre o corpo. Nao de deveria dizer
que a alma é uma ilusao, ou um efeito ideoldgico, mas afirmar que ela existe,
que tem uma realidade, que é produzida [...] no interior do corpo pelo
funcionamento de um poder que se exerce sobre os que s&o punidos [...]
vigiados, treinados, corrigidos [...] sobre os que séao fixados a um aparelho de
produgéo e controlados durante toda a existéncia. Realidade histérica dessa
alma que, diferentemente da alma representada pela teologia crista [...] nasce
antes de procedimentos de punigdo, de vigilancia, de castigo e de coagao.
Essa alma real e incorpérea nao é absolutamente substancia; é o elemento
onde se articulam os efeitos de um certo tipo de poder e de referéncia de um
saber, a engrenagem pela qual as relagbes de poder d&o lugar a um saber
possivel, e o saber reconduz e reforga os efeitos de poder.

A vinculagdo de dois pilares da obra de Foucault, o saber e o poder, se
encontram e se articulam nesse ambiente incorpdreo. A construgcdo do saber néo se
materializa no corpo, se instila na alma/incorpéreo. A aplicagao do poder, que se faz

sentir no corpo, é reconhecida pela almalideologia. O autor de Vigiar e Punir (2024, p.

33) esclarece: “Sobre essa realidade-referéncia, varios conceitos foram construidos e
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campos de andlise foram demarcados: psique, subjetividade, personalidade,
consciéncia etc. Sobre ela, técnicas e discursos cientificos foram edificados”.

E a psique, segundo Gaulejac (2007, p. 41-42), que é mobilizada para os
objetivos pelo poder gerencialista, tanto quanto o poder disciplinar (de Foucault) se
impunha aos corpos para torna-los uteis, doceis e produtivos, por intermédio do que
foi chamado por Foucault (2024, p.135) de “disciplinas”, ou seja, os “métodos que
permitem o controle minucioso das operagbes do corpo, que realizam a sujeigao
constante de suas forcas e lhes impdem uma relacdo de docilidade-utilidade”. Para
Gaulejac, as acdes gerencialistas “captam os desejos e as angustias para pd-los a
servigo da empresa” incutindo nos individuos a assimilagdo de narrativas que os levam
“a uma submiss&o livremente consentida”, as quais solidificam o “gerenciamento
como um sistema de poder”’, com foco especifico na aceitacdo de que “a ética de
resultado substitui a moral”, e inserido na normalizacédo da ideologia gerencialista de
que “o projeto capitalista procura em si mesmo sua propria realidade”.

A composigéo acima adere ao segundo esquema de analise do poder, explicado
por Foucault (2024a, p. 274-277), ao responder como 0 poder se exerce e em que
consiste, qual seja 0 esquema “dominacao-repressao ou guerra-repressao”’, em que
a oposigao ocorre “entre luta e submissao”, e ndo entre o “legitimo-ilegitimo” como &
no “esquema contrato-opressao, que € juridico”.

Onde ha poder®3, pode ocorrer o abuso de poder e esse, no ambiente laboral,
realiza-se na forma do assédio moral. Moral, subjetiva, psiquica, incorpérea, que
absorve o peso do poder® sobre ela exercido. Para Gosdal (2017, p. 23), é clara a
ligagdo entre o assédio moral e o abuso do poder diretivo, frente a relagédo de
subordinacao criada pela relagao contratual. A relacdo contratual, que ocorre entre
desiguais, se faz entre pessoas ou empresas, presentada por pessoas, com outras
pessoas. Essa pessoa contratada, classificagdo genérica “homem”, no caso concreto,
trabalhador, “ja € em si mesmo o efeito de uma sujeicao bem mais profunda que ele”
(Foucault, 2024, p. 33).

53 Deve-se destacar que muitas vezes em casos de assédio moral ocorre a primazia do agente
assediador, resultado da proépria estrutura [...] inculcando no modo de funcionamento das relagoes
funcionais principios de divisdo nos quais a hierarquizagédo confere o sentido de legitima dominacao
sobre a vitima assediada. Nao se pode olvidar, os vinculos funcionais séo relagdes de poder.
(Ohlweiler, 2024, p. 295).

54 Todo poder de violéncia simbdlica, isto &, todo poder que chega a impor significagdes e a imp6-las
como legitimas, dissimulando as relagbes de for¢ca que estdo na base de sua forga, acrescenta sua
prépria forga, isto é, propriamente simbdlica, a essas relagdes de forga. (Bourdieu e Passeron, 1992,

p. 19).
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Por uma analise partindo do olhar da violéncia sutil, poderao ser vistas as trincas
e esfacelamentos dessa porgao imaterial do ser, suas crengas e ideologias, sua
dignidade, seu orgulho, seu impeto, sua razdo e seu ponto mais invisivel. E pelo
estudo do assédio, na condicdo de faceta da violéncia laboral, que a ruptura do
incorporeo sera exposta. Para tanto, a ciéncia que se langar a estudar o assédio
partira de aceitar, quanto a completude do ser humano, que: “uma “alma” o habita e o
leva a existéncia, que € ela uma peca no dominio exercido pelo poder sobre o corpo.
A alma, efeito e instrumento de uma anatomia politica; a alma, prisdo do corpo”
(Foucault, 2024, p. 33).

A psiquiatra Marie-France Hirigoyen (2024, p. 75-81) explica com detalhes as
sete formas comumente aplicaveis pelos agressores para impedir as reagdes das
vitimas e que levam, de maneira insidiosa, a submisséo, pois excedem o medo de
ficar desempregado, e perpassam meandros para “manter o poder e controlar o outro”,
quais sejam: recusar a comunicagao direta; desqualificar de forma subjacente;
desacreditar (com duvidas, calunias ou mentiras); isolar do grupo, cortando suas
aliangas para que nao possa defender-se; vexar, com tarefas inuteis ou degradantes;
induzir ao erro para depois poder criticar; assediar sexualmente, como um passo a
mais para a perseguicao.

Observados tais estratagemas, em seus moldes pode-se observar o poder
disciplinar entalhado por Foucault (2017, p.135-136), em que “o corpo humano entra
numa maquinaria de poder que o esquadrinha, o desarticula e o recompde”, o ser
humano trabalhador, que se adapta as regras e, em conjunturas indevidas, é
submetido ao assédio moral, esta também submetido a “uma “anatomia politica”, que
€ também uma “mecanica do poder” [...] ela define como se pode ter dominio sobre o
corpo dos outros”. Esse dominio, definido por Foucault e aplicavel dentro da estrutura
de poder disciplinar, no ambiente laboral constituido em espectro gerencialista, é util
e aplicado ndo somente “para que fagam o que se quer, mas para que operem como
se quer, com as técnicas segundo a rapidez e a eficiéncia que se determina”.

Ao falar do ambiente das fabricas e do uso maximo dos corpos, Foucault (2024,
p. 140-152) trouxe representagdes aplicadas a realizagao das disciplinas, tais como a
distribuicdo das pessoas nos espacos de trabalho de acordo com suas atividade e
habilidades, a fim de que ser tornassem o mais uteis possivel naqueles arranjos
espaciais, bem como identificou técnicas de controle das atividades, a exemplo dos

horarios definidos e da elaboracdo temporal dos atos, em que “o tempo penetra o
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corpo, € com ele todos os controles minuciosos do poder”, pois o0 “tempo medido e
pago” deveria também ser “um tempo sem impureza nem defeitos”, por um principio
da “nao ociosidade” onde a premissa seria a de “utilizagdo exaustiva”, pois nessa
l6gica de um corpo quase maquina “importa extrair do tempo sempre mais instantes
disponiveis e de cada instante sempre mais forgas uteis”, em uma saga em busca de
um ideal/ideolégico (no sentido de pouco realista) em que ‘0 maximo de rapidez
encontra o maximo de eficiéncia” para a realizacdo das operacdes esperadas de um
‘corpo manipulado pela autoridade”. Durante toda a narrativa acima, ainda hoje
aplicada, direta ou indiretamente, aos ambientes de trabalho, desenha-se espacgo para
atos de assédio moral.

Nessa mesma perspectiva, apesar da abordagem diversa, afirma Gaulejac
(2007, p. 82-83), que as abstragdes do tempo estdo “descoladas do tempo da vida
humana”, ao passo que a “temporalidade do trabalho leva a impor ritmos, cadéncias,
rupturas que se afastam do tempo bioldgico”® como uma forma de desligar dele a
vida humana, pois “o individuo submetido a gestdo deve adaptar-se ao “tempo do
trabalho”, as necessidades produtivas e financeiras” que evocam uma flexibilidade
“‘em mao unica: cabe ao homem adaptar-se ao tempo da empresa e nao o inverso”.
No quesito violéncia, o autor esclarece que “o gestionario ndo suporta as férias. E
preciso que o tempo seja util, produtivo e, portanto, ocupado. A desocupacéo lhe é
insuportavel”.

Ao sofrer uma violéncia, o natural ao ser humano é buscar ajuda. A ldgica
gestionaria atua, dentre outras facetas, no afastamento humano que possibilitaria a
realizacdo do pedido de ajuda, pois além de atender aos interesses do mercado
capitalista, “desarticulam a capacidade de reagao dos proprios trabalhadores, na
medida em que |Ihes retiram a capacidade de resisténcia, cooperacgao e solidariedade”
(Gosdal, 2017, p. 26), o que é denominado por Gaulejac (2007, p.161-163) como “o
individuo abandonado a si mesmo” pois, enquanto coloca seu foco exclusivamente
em suas tarefas, perde-se dos demais, afinal, a “corrida para o mérito é
individualizada” e em nome dela a “capacidade reflexiva do individuo se perde”.
Rompido o contrato social, a fidelidade é entregue a empresa, em prol da qual sao

aceitas as violéncias, € valorizado “o individuo em detrimento do coletivo [...] os bens

55 Nada mais atual, nesse contexto, que debate em torno do Projeto de Emenda a Constituicdo (PEC)
n® 08/2025 que, dentre outras propostas, prevé a eliminagédo da escada 6x1 e a redugao das jornadas
semanais de trabalho.
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pessoais contra 0 bem comum”, e nessa competi¢cdo, ao sofrer uma violéncia, nao
havera quem venha em socorro nem alguém para pedir ajuda e ser ouvido.
Conforme assinalado por Gaulejac (2007, p. 40): “a gestao &, definitivamente,

um sistema de organizagao do poder”.

2.2.4 Assédio Moral e Assédio Organizacional

Como poOde ser visto nas citacdes trazidas durante o presente estudo, ha
diferenciagao nas nomenclaturas aplicadas aos envolvidos nas a¢des assediosas, a
depender do entendimento aplicado pelos autores. Em raz&o disso, antes de iniciar a

analise das dimensbes do assédio, segue a exposi¢cao de algumas classificagdes

possiveis:
Quadro 6 — Nomenclaturas por autor
Assediador Assediado Barreto, 2008; Inacio, 2012
Perverso; Predador; Agressor Vitima Hirigoyen, 2024
Agressor Alvo Soboll, 2017

Fonte: Autoria propria (2025).

Dito isso, inicia-se a analise das perspectivas por aquela que é a mais utilizada
quando assunto € assédio moral, qual seja, a abordagem tradicional, que observa o
fendmeno com base na relagdo agressor-vitima, difundida com fundamento na obra
ja citada, de Marie-France Hirigoyen. A autora reparte o livro em 03 (trés) capitulos,
no primeiro, fala sobre a violéncia ocorrida no cotidiano, tanto a violéncia privada
quanto o assédio na empresa; no segundo narra a relagdo perversa a partir das
interagdes entre os protagonistas; e, no ultimo capitulo, traz explanagdes acerca das
consequéncias para as vitimas. Além disso ha uma secéo intitulada pela vitimoéloga
como “Conselhos praticos na empresa”. Ocorre, todavia, que a narrativa, em que pese
traga elementos acerca da empresa, € pautada nas relagbes pessoais, passando pela
observacao de contextos psiquiatricos mais extremados, em que 0s agressores sao

classificados como perversos®®, natureza que ndo se encaixa em psicopatia.

5% “A perversidade ndo provém de uma perturbagdo psiquiatrica e sim de uma fria racionalidade,
combinada a uma incapacidade de considerar os outros como seres humanos [...] a maioria usa seu
charme e suas faculdades de adaptacao para abrir um caminho dentro da sociedade, deixando atras
de si pessoas feridas e vidas devastadas.” (Hirigoyen, 2024, p. 13)
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Consoante a perspectiva da vitimologia, o individuo que tenha sofrido “uma
agressao psiquica como a do assédio moral € realmente uma vitima, pois seu
psiquismo é alterado de maneira mais ou menos duradoura” (Hirigoyen, 2024, p. 15).
Tenha-se em mente que as situagdes de assédio se iniciam e se desenrolam de forma
progressiva, passando, em diversos casos, por uma confusao psiquica® (por parte do
agredido) e podendo transitar entre o abuso de poder e o abuso narcisico®® (por parte
do agressor).

Nao se pode, contudo, incluir em uma premissa maior de que todos os
assediadores sao perversos ou narcisistas, pois tal silogismo levaria a uma conclusao
que refuta a possibilidade de ser assediador todo aquele ndo encaixado nas
categorias “perverso” ou “narcisista”. O contraponto a abordagem médica de Hirigoyen
pode ser feito com o uso da abordagem médica de Soboll (2008, p. 23), quando ela
afirma que os assédios, moral e organizacional, salvo exceg¢des, ndo podem ser vistos
como oriundos “de “mentes doentias” a procura de “vitimas indefesas” [...] nossa
experiéncia demonstra que [...] as atitudes abusivas gerenciais sado produtos néo de
uma descompensagdo moral grave, mas de uma organizagdo que estimula a
competitividade”.

Em contraponto aos gestores que atacam a autoestima do empregado, Gaulejac
(2007, p. 30) fala sobre aqueles que, tendo a fungao de gerir, percebem “a magistral
distancia entre aquilo que Ihe é pedido e aquilo em que acredita” motivo por que o
autor traz a pergunta que pode retumbar nas mentes dos gestores: “Como conservar
a autoestima quando devemos realizar atos contrarios a nossos valores?”.

Retornando a perspectiva tradicional, essa abordagem de estudo verifica “o perfil
psicoldgico da vitima e do agressor, as fases do assédio moral, os comportamentos
tipicos e as repercussdes na saude” (Soboll, 2017, p. 13). Por se tratar de uma
vertente elaborada desde o entendimento das vitimas, fica restrita a “um olhar voltado
para o sujeito individual hostilizado”, em razdo do que as formas de enfrentamento

habitualmente apontadas séo “a denuncia e a judicializagao [...] além dos tratamentos

57...] é raro terem consciéncia de que existe esta terrivel violéncia subterranea, e que ousem queixar-
se dela. A confusao psiquica que se instalou previamente pode fazer até mesmo o psicoterapeuta
esquecer que se trata de uma situagao de violéncia objetiva. (Hirigoyen, 2024, p. 16)
58 Tais individuos s6 podem existir “diminuindo” alguém: eles tém necessidade de rebaixar os outros
para adquirir uma boa autoestima e, com ela, obter o poder, pois s&o avidos de admiragao e aprovagao.
Nao tém a menor compaixdo nem respeito pelos outros [...].” (Hirigoyen, 2024, p. 12).
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psicoldgicos e psiquiatricos individuais”, entregando a vitima a responsabilidade de
resguardar-se, defender-se e buscar meios para fazer cessar o ato.

Afirma Inacio (2012, p. 40) que nao é dificil identificar®® as atitudes de assédio
no ambiente de trabalho, uma vez que as pessoas que praticam assédio moral,
possuem alguns aspectos em comum: “buscam humilhar o trabalhador [...] agem de
maneira agressiva e é perverso [...] dono da verdade; € grosseiro para com 0s
subordinados, mas bajula os superiores [...] gosta de contar vantagens e de colher
sozinho os louros de projetos bem-sucedidos [...] explora o0 medo, a fraqueza das
vitimas e o fantasma do desemprego”.

A receita da utilizagdo do assédio e do medo né&o é recente, visto que em 1513
Maquiavel (2023, p. 57-58) afirmou: “Um principe ndo deve, pois, temer a ma fama de
cruel, desde que por ela mantenha seus suditos unidos e leais”. O assediador,
enquanto mandatario do espago que ocupa, observa a mesma questao e chega a
mesma resposta: “se € melhor ser amado que temido ou o contrario. A resposta € de
que seria necessario ser uma coisa e outra; mas, como é dificil reuni-las, em tendo
que faltar uma das duas € muito mais seguro ser temido do que amado.”.

Na atualidade, o iminente risco do desemprego “aumenta o medo, favorece a
servidao, estabelece a conivéncia com as injusticas e o consentimento com o
sofrimento do outro” (Perissé, 2017, p. 78). Com relagao ao sentimento de medo, ele
pode estar ligado tanto ao assédio quanto a denuncia, ou seja, a pessoa pode ter
medo de ser assediada, de ndo entregar o suficiente e ser a préxima vitima, de que o
agressor saiba que ela tomou ciéncia sobre o assédio praticado contra outro colega,
assim como pode ter medo de pedir que o assédio cesse, ou medo de denunciar e
sofrer retaliagcbes ou novos tipos de assédio. Pode ainda haver o medo de nao
assediar seus subordinados e, por isso, quebrar uma cadeia de assédios, chamada
por Souza (2009, p. 34) de “a tirania obrigatdria em cascata”, que fara dele o alvo mais
atingido, motivo por que “tantos combatentes se retiram porque estdo cansados de
serem contados entre as vitimas ou porque se insurgem contra a ideia de assumir um
lugar honroso entre os carrascos” (Marx, 2006, p. 29).

O medo é classificado como uma emogao primaria (Silva, 2022, p. 94-97) e, a
partir das emocdes, sao produzidos os sentimentos, os quais “ocupam o territério da

mente, e por isso mesmo podem ser escondidos das pessoas ao redor ou até mesmo

59 Nesse contexto, tenha-se em mente que “identificar” ndo significa “comprovar”, visto que a
comprovacao requer um esforgo probatério.
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de quem os vivencia”. A saber, “0 medo talvez seja a emog¢ao mais poderosa, criada
e formatada pelo cérebro. O medo gera uma série de reagdes bioquimicas que séo
produzidas no sistema limbico”. O cérebro humano foi moldado por milhares de anos
para a protecdo por meio de “reacbes motoras que culminam em acdes de luta ou
fuga diante dos desafios que a vida impde” e, para esse fim, o cérebro registra os
medos e sofrimentos, para que, com essas lembrangas, a pessoa possa se defender.
A estrutura funcionou “de fato, nds sobrevivemos [...], no entanto, o prec¢o disso tudo
foi uma vulnerabilidade permanente ao estresse, a ansiedade, ao medo e ao
sofrimento emocional’.

Ocorre que, no mundo moderno em que esta instalado o contexto gerencialista,
“a maioria absoluta dos nossos medos s&o psicoldgicos” (Silva, 2022, p.95-97), dentre
eles, podemos identificar os medos relacionados as situagdes de assédio, o qual
também esta exposto a producéo de “uma série de cenarios complexos de situagoes
muito amedrontadoras” das quais decorre e constante geragcao de medos.

Ao tratar o “presenteismo patologico™® identificado em diversas vitimas de
assedio, Hirigoyen (2024, p. 68) bem traduz a sensagao do medo: “consequéncia do
dominio exercido”. O medo enquanto emocgao presente, o dominio que dele se utiliza,
as forgas exercidas sobre as pessoas e as demonstracdes de poder, muitas vezes
silenciosas, sao todos mecanismos de que se aproveitam os assediadores e, nao raro,
passam despercebidos pelos assediados, até que esses consigam compreender e
nomear o que estao a viver. Quanto a esse espectro de um poder invisivel, que transita
silencioso (e silenciador) entre os espagos, Bourdieu (2014, p. 224) esclarece e
nomeia: “esse paradoxo da forga simbolica, do poder simbdlico, esse poder que se
exerce de maneira tao invisivel que até nos esquecemos de sua existéncia e que
aqueles que o sofrem sdo os primeiros a ignorar sua existéncia”.

No que tange as situagdes traumaticas a que sdo expostas as pessoas
assediadas, cada circunstancia vivenciada causa “microtraumatismos repetidos”
(Pereira, 2009, p. 231), visto que tais sofrimentos, decorrentes do assédio, guardam

“‘certa semelhanga com as situagdes traumaticas, ou seja, os assediados né&o

60 “As vitimas ndo sao franco-atiradoras [...] encontramos entre elas inimeras pessoas escrupulosas,
que apresentam um “presenteismo patolégico”: sdo empregados perfeccionistas, muito dedicados ao
seu trabalho, e que almejam ser impecaveis. Ficam até tarde no escritorio, ndo hesitam em trabalhar
nos fins de semana e vao trabalhar mesmo quando estdo doentes. Os americanos usam o termo
workaholic para mostrar que se trata de uma forma de dependéncia. Dependéncia que nao esta ligada
exclusivamente a uma predisposicdo de carater da vitima, mas que € sobretudo consequéncia do
dominio exercido pela empresa sobre seus assalariados.” (Hirigoyen, 2024, p. 68)
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conseguem superar o acontecido e cada novo ato de violéncia constitui um novo golpe
a ser enfrentado, mortificando-0” (Freitas, Heloani e Barreto, 2008, p. 73), pois “cada
detalhe, se considerado isoladamente, parece insignificante, mas € o seu conjunto
que cria um processo destrutivo” (Hirigoyen, 2024, p. 20). Para quem os sofre, sdo
sentimentos cumulativos, para quem os pratica, reiteragao de conduta que caracteriza
o assédio, empreendida por individuos “que deixam seu caminho juncado de
cadaveres ou mortos-vivos” (Hirigoyen, 2024, p. 20).

Pelo olhar de Soboll (2008), a perversidade nao fica reservada ao sujeito,
havendo uma dose de perversidade no ambiente empresarial adoecido que coloca
trabalhador contra trabalhador, num ambiente de arena, em que cada empregado fara
uso das armas que possui, dentre elas a agressividade, para que, ao final, 0 mais
forte, ou talvez o menos ético, sobreviva. Quanto a agressividade, Soboll (2008, p. 22)
assevera: “aparece como uma estratégia de defesa psiquica diante das multiplas
exigéncias, pressodes e seducgdes organizacionais”.

A relacao entre assédio, poder e violéncia € apontada por diversos autores. Por
exemplo, sob a perspectiva de Hirigoyen (2024, p. 63), “ha empresa, é do encontro do
desejo de poder com a perversidade que nascem a violéncia e a perseguicao.

Se observado pela perspectiva da vitimologia, como o € em Hirigoyen, o poder
tem a capacidade de acentuar a perversidade, ndo pelo poder em si, mas pelas
caracteristicas de quem o possui. Mais que poder, o abuso do poder, quando se presta
a alguma ‘finalidade’ disfargada®' de ‘nobre’ e passivel de ser utilizada para justificar
a perversidade do agente. Em momentos dificeis, ou de crise, por exemplo, na
proximidade de um fechamento de semestre sem haver ainda alcangado as metas:
“‘uma empresa rigida torna-se ainda mais rigida, um empregado depressivo, torna-se
ainda mais depressivo, um agressivo ainda mais agressivo” (Hirigoyen, 2024, p. 67).
Nem todas as pessoas, em um mesmo contexto, agirdo da mesma forma. Cada uma
apresentara tragos do que €, e de como se posiciona, em um ambiente no qual detém
alguma parcela de poder, sob algum nivel de pressao.

Em seu livro “Assédio moral: gestdo por humilhagao”, Heloani e Barreto (2018)

dao o tom do que compreendem ser a logica do assédio, da manipulacao, da gestao

61 As relagoes de forga servem-se de um sistema que intermedia “a imposicdo de um arbitrario cultural
e para a dissimulagdo do duplo arbitrario dessa imposicao, isto €, como combinagéo historica dos
instrumentos de violéncia simbdlica e dos instrumentos de dissimulagéo (isto é, de legitimagéo) dessa
violéncia”. (Bourdieu e Passeron, 1992, p. 29)
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por stress ou por embarrassment. Nao se pode confundir com assédio (Gosdal, 2017,
p. 27-28) os momentos de estresse no trabalho, nem os conflitos passageiros e em
que haja simetria entre os envolvidos. Os conflitos que levam ao assédio moral séo
aqueles permeados por violéncia, os quais, de regra, se perpetuam no tempo e néo
contam com uma solucéo.

Diante dessa afirmacéao, passa-se ao outro enfoque sobre o assédio, aquele que
0 observa enquanto fenbmeno inserido na organizagdo, na condigdo de assédio
organizacional, também nomeado como psicossocial, se observado a partir de sua
causalidade.

O ano ¢é 2006 e, enquanto a Presidéncia da Caixa era assumida, pela primeira
vez por uma mulher®?, outra mulher, Adriane Reis de Araujo (Procuradora do Trabalho
em Brasilia), em sua pesquisa para a dissertagdo de mestrado em Direito, cunhava o
termo “assédio moral organizacional” que inseriria na demanda do assédio as praticas
empresariais hostis aplicadas, com direcionamento difuso, para obtencao do controle
dos empregados.

ApoOs a divulgacdo da pesquisa, que posteriormente foi publicada em livro, “o
movimento sindical bancario passou a fazer uso da expressao “assédio
moral/organizacional” nas suas campanhas” (Soboll, 2008, p. 13) visto que, de acordo
com a autora, tal conceito “permite descrever com mais clareza as vivéncias
recorrentes nessa categoria profissional”.

No ano seguinte, 2007, Adriane Araujo publicou um artigo homénimo “Assédio
Moral Organizacional”’, em que afirma que além dos ja pacificados modelos abusivos
de gestao “O assédio moral difuso e fomentado pela empresa surge assim como mais
um instrumento de controle e disciplina da mao-de-obra. Sua peculiaridade permite
denomina-lo de assédio moral organizacional.” (Araujo, 2007, p. 205-206).

Na mesma direcéo, apos um extenso trabalho de pesquisa, realizado a partir de
investigacdes com profissionais que prestavam servigos de apoio direto as pessoas
que viviam ou que viveram o assédio psicoldgico no trabalho, combinado com uma
investigacado-agao orientada para a compreensao das dindmicas do assédio ocorridas
nas universidades do Quebec, outra pesquisadora, a canadense Chantal Leclerc
(2005, p. 22) concluiu, embasada nos testemunhos ouvidos, que “o assédio tem quase

sempre origem na organizagao. Em consequéncia, uma luta eficaz contra esta forma

62 Maria Fernanda Ramos Coelho, empossada no dia 30 de margo de 2006.
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de violéncia ndo se reduziria a intervengdes que se fizessem a margem dos lugares
concretos do trabalho”.

Ou seja, a observacéo de que a imerséo organizacional impulsiona ou acolhe as
acbes de assédio, remonta a décadas. Seu objetivo, conforme Soboll (2008, p. 22)
“ndo é atingir uma pessoa, mas sim controlar o grupo indiscriminadamente”.

Consolidado em estudos, o assédio organizacional, entdo, ndo é uma
abrangéncia da conduta de assédio moral, em contraponto a individual, ele é conduta
especifica, apartada, operada de forma difusa, de modo que ele é “um processo no
qual a violéncia esta inserida nos aparatos, nas estruturas e nas politicas
organizacionais ou gerenciais, que sao abusivas e inadequadas” (Soboll, 2008, p. 21).
Ao falar de politicas da empresa, ndo se entenda que sejam as politicas escritas e
divulgadas, afinal, nenhuma empresa trara em seu cédigo de conduta a frase ‘aqui,
assediamos’ nem tera em sua visdo de futuro a meta ‘ser a empresa com maior
numero de assédios, no Brasil'. A politica de que fala Soboll é procedimental,
gerencial, cultural e, além disso é transferivel entre os agentes da estrutura social pelo
habitus®?, decorrente dos processos de inculcagdo, transmitidos e interiorizados®4.
Conforme Ohlweiler (2021, p. 35): "as desigualdades institucionalizadas ultrapassam
a orbita das estruturas e ingressam no habitus dos agentes”.

Utiliza-se, uma vez mais, a referéncia a Soboll (2008, p. 22-23), pois a autora
apresentou a diferenciacéo entre assédio moral (tradicional) e assédio organizacional

(psicossocial) a partir de uma figura teatralizada, que em muito facilita a compreensao:

No assédio moral, a empresa é palco da violéncia, e o0 objetivo é prejudicar,
excluir ao anular o trabalhador que se transformou em persona non grata. No
assédio organizacional, o objetivo é exercer o controle sobre a coletividade e
garantir o alcance dos objetivos organizacionais e gerenciais. O papel da
empresa no assédio organizacional é de roteirista das agbes de violéncia; os
superiores hierarquicos ou os colegas cumprem o papel de atores, os quais
tém espacos limitados de agdo dentro de um script preestabelecido pela
empresa. Tanto no assédio moral quanto no assédio organizacional, esses
mesmos atores podem desempenhar o papel de tirano porque encontram na

63 “[...] o habitus ndo é um mecanismo autossuficiente para a geragdo da agédo: opera como uma mola
que necessita de um gatilho externo; ndo pode, portanto, ser considerado isoladamente dos mundos
sociais particulares, ou “campos”, no interior dos quais evolui.” (Loic Wacquant, 2007, p. 69)

64 “[...] as praticas que o habitus produz (enquanto principio gerador de estratégias que permitem fazer
face a situagdes imprevisiveis e sem cessar renovadas) sdo determinadas pela antecipacgao implicita
de suas consequéncias, isto é, pelas condi¢gbes passadas da produgao de seu principio de produgao
de modo que elas tendem a reproduzir as estruturas objetivas das quais elas sdo, em ultima analise, o
produto.” (Bourdieu, 1983, p.61)
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organizagao o palco, os espagos e 0s aparatos necessarios para a expressao
de sua agressividade.

Associa-se ao entendimento da ‘empresa palco’ a analise de Hirigoyen (2024, p.
71-73), quando a autora afirma: “inUmeras empresas revelam-se incapazes de fazer
respeitar os minimos direitos de um individuo [...] conflitos entre colegas s&o dificeis
de serem resolvidos pelas empresas, que se mostram inabeis para tal”. Nesse ponto,
recorre-se a uma ilustragédo disponivel em Foucault (2024, p. 210), a qual esclarece:
“Ndo estamos nem nas arquibancadas, nem no palco, mas na maquina panoptica®®,
investidos por seus efeitos de poder que nés mesmos renovamos, pois SOmos suas
engrenagens”.

A vertente, ou abordagem, psicossocial (organizacional) ndo esta pautada com
exclusividade nos atos dos individuos, essa perspectiva “entende que o assédio moral
tem origem na forma de organizacgao do trabalho e da sociedade, associado a fatores
individuais e relacionais” (Soboll, 2017, p. 13) o que, observe-se, dialoga com o quanto
abordado na analise do contexto social e econdmico situado na era global, em
especial, no século XXI. Para a compreensao da perspectiva psicossocial, entéo, é
preciso que ocorra a analise “dos elementos do trabalho e da sociedade que solicitam,
favorecem ou permitem as praticas do assédio moral, as quais sdo decorrentes da
articulagao de fatores de ordem individual, grupal, organizacional e social’.

Ha, na bibliografia, a defesa quanto a pertenca de todos os atos de assédio a
vertente organizacional. Essa abordagem ¢é a trazida por Barreto e Heloani (2018, p.
29 e 33), por exemplo, quando afirmam, que “toda violéncia laboral & organizacional”
e “todo o assédio moral € organizacional”, ao passo que, estando no ambiente laboral,
esse tipo de violéncia ocorrera somente se encontrar na empresa um espago fecundo
para sua manifestacdo, ou seja, quando a forma de gestdo aplicada naquela
organizacgao for aderente a uma cultura de permissividade de comportamentos que
levam a concretizacao do assédio.

Semelhante abordagem é defendida por Guarany, Nunes e Valentim (2024, p.
509) quando afirmam que tanto o assédio moral quanto as demais violéncias laborais

85 “O panoptismo & um dos tragos caracteristicos da nossa sociedade. E uma forma de poder que se
exerce sobre os individuos em forma de vigilancia individual e continua, em forma de controle de
punigcdo e recompensa e em forma de corregao, isto €, de formagéo e transformacéao dos individuos em
fungdo de certas normas. Este triplice aspecto do panoptismo — vigilancia, controle e corregdo — parece
ser uma dimensao fundamental e caracteristica das relacbes de poder que existem em nossa
sociedade.” (Foucault, 2013, p. 103)



88

‘podem ocorrer contra uma ou mais pessoas, assim como partir de um ou mais
assediadores/agressores. Na maioria absoluta das vezes, tém cumplicidade e/ou
leniéncia da instituicdo onde ocorre.”

Em razdo dessa transcendéncia de fatores, diverso daquilo que acontece
quando a analise € realizada pela perspectiva tradicional, ndo sdo somente as agoes
individuais (denuncias, ajuizamento de agdes, tratamentos psiquicos) que terdo
impacto na mitigagcéo, sendo essencial as propostas de intervengao “envolver a forma
de organizagao do trabalho, incluindo politicas de gestao de pessoas” (Soboll, 2017,
p. 14). Quando a responsabilidade de agir fica restrita ao alvo, € necessario contar
com a auséncia do medo de agir.

Nao se esta a falar da ‘coragem’ da vitima (ou alvo, como denomina Soboll) e
sim da auséncia de medo, ou afastamento do medo. A coragem ¢é impulso e, por
suposto, podem ocorrer denuncias motivadas por impulso, contudo, o afastamento do
medo requer reflexdo profunda, tempo de maturagdo, reconhecimento pela parte
assediada de que o medo nao pode ser maior que o peso daquilo que esta sofrendo
no dia-a-dia. Por vezes, o afastamento do medo vem da exaustdo, do excesso e, em
piores circunstancias, da sensagao de que caso nao faga nada por si, nada sera feito.

Como fundamento para sua pesquisa, Aparecido Inacio utilizou-se de casos
reais com os quais laborou enquanto advogado trabalhista, havendo apresentado
estudos dos casos e depoimentos dos assediados. Ele relata casos levados ao
judiciario, com efetivagdo de condenagdes de empresas em razdo de situagcdes de
assédio cometido no ambiente laboral. Em resumo, “o assédio moral prejudica a
personalidade, a dignidade ou integridade fisica ou psiquica do trabalhador; poe em
risco o emprego; degrada o ambiente de trabalho” (Inacio, 2012, p. 51).

Com fundamento no conteudo apresentado neste capitulo é possivel constatar
que, inobstante a inexisténcia de tipificagdo penal para o assédio moral, existe uma
gama de supedaneos legislativos que resguardam direitos vinculados ao tema, tanto
na esfera civil quanto na trabalhista. Apesar das legislagbes periféricas, sendo o
assedio moral considerado como uma violéncia, de ordem incorpérea, da qual
decorrem diversas repercussoes a vitima, ha ainda debate quanto a necessidade ou
nao de que seja constituido um tipo penal especifico para os atos de assédio laboral.
Sobre isso, observe-se o afirmado por Rudnicki (2007, p. 65): “nem toda violéncia é

criminosa, no sentido de poder ser considerada como crime, e nem todo crime é
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violento”. Dito isso, em que pese o assédio moral tratar-se de uma violéncia, isso néo
faz afirmar que tal ato, necessariamente, deva ser configurado como um crime.

Em contraponto a ideia de tipificagdo, ndo se pode perder de vista que
penalizagdes criminais vinculam-se a pessoas, nesse caso, a pessoa fisica do
assediador, ndo sendo capaz de atingir circunstancias aderentes ao asseédio
organizacional. Para esses casos, a reparagao possivel, mesmo diante de uma lei
penal, seguira sendo de natureza trabalhista e civil.

Quanto ao conhecimento disponivel nos manuais, cartilhas e guias, se
comparado a sorte de bibliografias acerca dos temas e dos conteudos passiveis de
debate, é visivel a distancia. Apesar disso, cada um tem seu papel, o das cartilhas
trata de levar o basico a todos, enquanto o aparato bibliografico esta disponivel
aqueles dispostos a aprofundar-se.

Os contextos social, econémico e cultural importam, direcionam e estabelecem
formas de ser, estar e fazer, eles sdo evidentes®®. Os espagos laborais sdo
estruturados a partir da realidade em que estao imersos e, aderindo a certas praticas
e replicando cenarios, retroalimentam essas mesmas realidades, ou seja, também as
estruturam. Agdes assediosas pautam-se em contextos de mesmo tipo e reforcam as
disposicdes de novos assédios, a isso da-se o nome de cultura. Mudar a realidade,

significa romper a cultura posta e refazé-la de outro modo.

66 “Se 0 mundo social tende a ser percebido como evidente e a ser apreendido, para empregar os
termos de Husserl, segundo uma modalidade déxica, é porque as disposi¢cdes dos agentes, o seu
habitus, isto &, as estruturas mentais através das quais eles apreendem o mundo social, sdo em
esséncia produto da interiorizagdo das estruturas do mundo social. Como as disposi¢cdes perceptivas
tendem a ajustar-se a posigao, os agentes, mesmo os mais desprivilegiados, tendem a perceber o
mundo como evidente e a aceita-lo de modo muito mais amplo do que se poderia imaginar,
especialmente quando se olha a situagdo dos dominados com o olho social de um dominante.”
(Bourdieu, 2004, p. 157-158).
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3 A CAIXA, OS PROCESSOS E A ANALISE DE DADOS

O capitulo ora inaugurado erigira as nog¢des fundamentais quanto ao local de
coleta dos dados, a Caixa Econémica Federal, a fim de compreender sua historia
social, sua formacéao, suas estruturas, como ela se situa dentro administragao publica
federal e como pode ser pensada, em carater relacional, com o Brasil e seu enredo
social. Além disso, delineara o Processo Disciplinar e Civil da CAIXA, a fim de
explicitar as especificidades desse conjunto de atos administrativos. Apds assentar o
lastro especifico, adentrara ao objeto de analise, ou seja, apresentara e analisara os
dados coletados ao longo da pesquisa, cujo objeto de analise sao as apuragdes de
fatos, com caracteristicas indiciarias vinculadas a condutas compativeis com assédio

moral, ocorridas no curso de relag¢des laborais na CAIXA.

3.1 O espaco de analise: Caixa Economica Federal

Por se tratar de um recorte da realidade, o espago de analise € uma empresa
brasileira, uma instituicdo financeira de grande porte, cujas estruturas e o ambiente
de atuacéo serdo delimitados e regulados. Os elementos fornecidos pela pesquisa
realizada no ambito da CAIXA, em razdo da inser¢gao da empresa na integralidade do
territério nacional, poderao auxiliar na analise e compreensao do assédio moral
ocorrido no pais.

A Caixa Econdmica Federal existe ha 164 anos. O Brasil € Republica ha 136
anos. A instituicao foi criada por decreto imperial, em 12 de janeiro de 1861, data em
que Dom Pedro Il assinou o Decreto 2.723, que aprovou a criacdo de uma “Caixa
Econdémica e Monte de Soccorro®”” ou, como consolidou sua ementa, disponivel na
Colegao de Leis do Império do Brasil (1861, p. 11, vol. 1)%: “Autorisa a creagao de
uma Caixa Economica e um Monte de Soccorro nesta Cbérte, e approva os respectivos
Regulamentos”.

Nao ha intengao de aqui fazer historiografia, por duas razées, a primeira € pela
ciéncia de que este ndo é o espaco adequado para isso e a segunda € por haver a

certeza de que a investigacao histérica, com estudos e interpretagdes dos processos

67 Ao longo do texto, por deferéncia a gramatica aplicada em cada época, serd mantida a redagdo com
a ortografia histérica.

68 Portal da Camara dos Deputados. Disponivel em: https://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1824-
1899/decreto-2723-12-janeiro-1861-556013-norma-pe.html. Acesso em: 02 mai. 2025.
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de mudanga de uma empresa com tao longa trajetéria, ocuparia muito mais que o
breve espaco do preludio de um capitulo dissertativo.

Ainda assim, com o propésito de situar o espaco de analise, importa a incurséo
pela histéria social da Caixa Econdmica Federal que, em conjunto com instituicbes
como os Correios (Empresa Brasileira de Correio de Telégrafos - EBCT), Casa da
Moeda e Banco do Brasil, confunde-se com a histéria do pais, sendo quase
impossivel, ao longo das décadas e até os dias atuais, dissociar um do outro.

Desde sua criagédo, a Caixa Econdbmica da Corte, teve objetivos vinculados ao
Estado e a populagéo®, pois o Monte de Socorro, com sua primeira sede instalada na
cidade do Rio de Janeiro, sede do Império, foi apresentado como um local de incentivo
ao habito da poupanca, em que a populacdo poderia economizar com aporte de
rendimentos de 6% (seis por cento) com a garantia de solidez de investimento
chancelada pelo entdo Governo Imperial.

Os primeiros depésitos foram recebidos no dia 04 de novembro de 1861, quanto
foram abertas 10 (dez) cadernetas, sendo que os 10 (dez) depdsitos, em conjunto,
recolheram aos cofres da Caixa Econdémica o montante de 1903000 (cento e noventa
mil-réis)’?. A titulo de curiosidade, o primeiro depositante da Caixa Econdmica
chamava-se Antbnio Alvares Pereira, o Coruja, brasileiro e gaucho, radicado no Rio
de Janeiro. Ao final das duas primeiras semanas de existéncia, a Caixa Econbémica ja
contava com 49 depositantes, entre brasileiros, portugueses e franceses.

Originalmente, o Decreto previa, em seu artigo 9°, que ndo seriam admitidos
como depositantes ou abonadores 0os menores e 0s escravos (redagao da época),
assim como os demais individuos que nao contassem com a “livre administracdo de
sua pessoa e bens”.

Houve, entretanto, exce¢des. Ha registros de que em 16 de novembro de 1861,
“12 dias depois de a instituicao ter iniciado suas operagdes, Margarida Luiza, escrava
de Joaquim José Madeira, abriu a caderneta de poupanca n° 59 da histéria da Caixa”
(Bueno, 2010, p. 50). Essa caderneta foi encerrada trés anos depois, “no dia 05 de
janeiro de 1865, retirando os 353.542 réis (353$542) com os quais comprou a carta
de alforria” (Bueno, 2010, p. 50-51).

69 Sites da Caixa Econémica Federal, histéria e acervo. Disponiveis em: https://www.caixa.gov.br/sobre-
a-caixa/apresentacao/Paginas/default.aspx; https://ri.caixa.gov.br/a-companhia/historia/;
https://www.caixacultural.gov.br/Paginas/Acervos.aspx. Acessos em: 02 mai. 2025.

70 BUENO, Eduardo. CAIXA: 150 anos de uma histéria brasileira. P. 18-30.
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Imagem 3 — Caderneta de Poupanca do escravizado Lourengo
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Fonte: CAIXA CULTURAL. Acervos. Disponivel em:
https://www.caixacultural.gov.br/Paginas/Acervos.aspx. Acesso em 02 mai. 2025.

Ha registro de outras tantas cadernetas abertas, ao arrepio da Lei, com a mesma
finalidade, até que a contar de 1871, com a denominada Lei do Ventre Livre (Lei n°
2.040), foi reconhecido ao escravizado, em seu artigo 4°, o direito de formar peculio.
A partir disso, consoante § 2° do mesmo artigo, todo aquele que “por meio de seu
peculio, obtiver meios para indemnizacdo de seu valor, tem direito a alforria”. Foi
fixado pela Lei n° 2.040/1871, artigo 4°, que “O Governo providenciara nos
regulamentos sobre a collocagdo e seguranga do mesmo peculio”.

A partir de entdo a Caixa Econbmica e Monte de Socorro passou a receber
legalmente as economias daqueles que intentavam comprar sua Carta de Alforria e
conquistar a liberdade, “a diferenca é que na caderneta dos escravos constava o nome
do senhor, uma vez que era necessaria a autorizagao deste para que a conta do
escravo fosse aberta” (Luzio, 1997, p.05-06).

A referéncia acima é predmbulo para discussao que nao sera aprofundada nesta
dissertacao, a qual diz respeito aos interesses e beneficios da validagao de abertura
de poupancas por escravizados, em 6rgao vinculado ao governo, como uma manobra
politica a época, mas que, ao cabo, oportunizou “um modelo gradativo, lento e
bastante timido para levar adiante o fim da escravidao, foi ainda um importante passo
na direcao do fim do sistema escravista no Brasil” (Schwarcz e Starling, 2015, p. 306).

Ademais, como afirmado pela historiadora Keila Grinberg (2021, p.149), manter

suas provisdes consigo ou com outras pessoas, tal como o senhor ou em seus
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dominios, poderia ndo ser a alternativa mais viavel ou protegida pois os herdeiros do
senhor, por exemplo, poderiam refutar o reconhecimento da “existéncia de qualquer
acordo prévio com seus escravos”, e, em razao de “ser um banco estatal, investir na
Caixa era mais seguro do que os outros investimentos bancarios, que viviam a sombra
das flutuagdes no mercado internacional e das crises financeiras”.

De acordo com Grinberg (2021, p.150) os escravizados ja participavam do
mercado financeiro, todavia, “a simples existéncia da poupanga de cativos significava
uma quebra na autoridade moral do senhor”, motivo por que a celebracdo da
possibilidade de depésitos por escravizados era “um golpe importante na propria
legitimidade da escravidao no Brasil”.

Escravidéo essa que, formalmente, foi declarada extinta em 13/05/1888, pela Lei
n° 3.353 (Lei Aurea), assinada pela “Princeza Imperial Regente, em Nome de Sua
Magestade o Imperador, o Senhor D. Pedro II”. Lei composta por apenas dois artigos,
quais sejam “Art. 1.° E declarada extincta, desde a data desta Lei, a escraviddo no
Brazil. / Art. 2.° Revogam-se as disposi¢gdes em contrario.”.

O Brasil tornou-se Republica no ano seguinte, em 1889 e, nesse mesmo ano, a
instituicao foi renomeada para Caixa Econémica Federal. Rui Barbosa, entao ministro
da economia, objetivava’! “ampliar o crédito para investimentos por meio de emissdes
lastreadas em apdlices da divida publica”. Com a estrutura segmentada, a instituigao
passou a atuar em diversos Estados entre os anos de 1896 e 196972 com as Caixas
Econbémicas, sendo denominada como Caixa Econémica e Monte de Socorro entre
1861 e 1933 e como Conselho Superior das Caixas Econdmicas entre 1934 e 1969.

Abaixo, alguns recortes do século passado, iniciados por um bilhete publicitario
da ‘Grande Loteria da Capital Federal’, do ano de 1914, em que a Caixa oferecia o
prémio de 200 milhdes de réis, grafado com o ordinal 200:000$000, na época da
moeda chamada ‘Real brasileiro’ que vigeu por 109 anos, de 1833, quando substituiu
o Real portugués, até 1942, quando foi substituida pelo Cruzeiro”3.

71 BRASIL. Arquivo Nacional do Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos.
Disponivel em: https://mapa.an.gov.br/index.php/dicionario-primeira-republica/888-caixas-economicas.
Acesso em: 02 mai. 2025.

2 COSTA NETO, Ytitrio Corréa da. Bancos Oficiais no Brasil: Origem e Aspectos de Seu
Desenvolvimento. Disponivel em:
https://www.bcb.gov.br/htms/public/BancosEstaduais/livros_bancos_oficiais.pdf. Acesso em: 02 mai.
2025.

73 Para aprofundamento do tema, indica-se o NUMIS — Museu Numismatico brasileiro, com colecoes e
acervo virtual. Disponivel em: https://numis.mus.br/. Acesso em: 25 jul. 2025.
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Imagem 4 — Bilhete de loteria do ano de 1914
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Fonte: CAIXA CULTURAL. Acervos. Disponivel em:
https://www.caixacultural.gov.br/Paginas/Acervos.aspx. Acesso em 02 mai. 2025.

Abaixo, uma publicidade sobre a caderneta de poupancga, impulsionada pela
Caixa Econdmica Federal do Amazonas, ja sob a vigéncia da nova moeda, com o

slogan “De Cruzeiro em Cruzeiro Faz-se um Milheiro”.

Imagem 5 — Publicidade da Caixa Econémica Federal do Amazonas, de 1948
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Fonte: Imagem retirada do Almanaque Amazonas Comercial, 1948. Edicao especial em
comemoragao do 1° centenario da fundacgéo da Cidade de Manaus. Disponivel em:
https://blogdodurango.com.br/propagandas-antigas/propaganda-antiga-da-caixa-economica-federal-
do-amazonas/. Acesso em 02 mai. 2025.

Mas, mesmo antes do Cruzeiro ser a moeda oficial no Brasil, a CAIXA investia
em propagandas sobre a importéncia de ser previdente e poupar os tostées, como

pode ser visto na publicidade abaixo:
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Imagem 6 — Publicagdo no Suplemento do Diario Mercantil, margo de 1941
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Fonte: Propaganda da caixa. Disponivel em: https://www.mariadoresguardo.com.br/2010/09/caixa-
economica-propaganda-que-saiu-no.html. Acesso em 02 mai. 2025.

Ao longo do tempo, foram inauguradas as operagdes de empréstimo por
consignacéao para pessoas fisicas (em 1931), a empresa assumiu, por determinagao
do governo federal, a exclusividade dos empréstimos sob penhor (em 1934), o que
extinguiu as casas de “prego” até entdo operadas por particulares e, em primeiro de
junho de 1934 foi realizada, pela Caixa do Rio de Janeiro, a assinatura da primeira
hipoteca para a aquisicdo de imdveis. Com empréstimo consignado para os
trabalhadores, penhor para auxiliar nas emergéncias e habitagao para a populagao, a
instituicdo inseriu-se econdmica e culturalmente na vida de muitos brasileiros

O modelo das Caixas Federais vigeu até 1969, quando ocorreu a unificagao das
entdo 22 Caixas e a popularizagdo da logomarca CEF (abreviagdo para Caixa
Econdmica Federal). Foi o Decreto-Lei n°® 759, de 12 de agosto de 1969 que constituiu
a Caixa Econbmica Federal, na condi¢ao de instituicdo financeira, sob a forma de
empresa publica, tal como é até hoje, dotada de personalidade juridica de direito



96

privado’4, com patriménio préprio e autonomia administrativa, vinculada ao Ministério
da Fazenda (da Economia, ou de outros nomes que deteve tal ministério ao longo das
décadas).

Para a comemoracao dos 13 anos da unificagdo das Caixas, por exemplo, foi
realizado um cartaz com alusdo aos 13 pontos da Loteca, na época, a principal loteria

da institui¢ao, trazendo o trocadilho “Os trezes pontos da Caixa”:

Imagem 7 — Cartaz de celebragéo aos 13 anos da unificacdo da Caixa

Fonte: Bueno, 2010, p. 163.

O incentivo aos habitos de poupanca foi mantido entre as finalidades da CEF,
conforme artigo 2° do Decreto-Lei n° 759/1969, com conjunto com outras que dizem
respeito a depdsito de garantias, concessao de empréstimos, financiamentos de

natureza assistencial, operagdo do setor habitacional para “facilitar e promover a

% Em razdo dessas caracteristicas, a CAIXA desordena a loégica do processo de burocratizagdo
(Bourdieu, 2025, p. 336), visto que “a primeira afirmagao da distingdo entre o publico e o privado se da
na esfera do poder. Isso leva a constituicdo de uma ordem politica de poderes publicos, dotada de sua
l6gica propria (a razao do Estado), se seus valores autbnomos, de sua linguagem especifica e distinta
do domeéstico (real) e do privado”. A CAIXA, por sua vez, opera enquanto empresa publica, sujeita as
regras de tal ordem, mas esta no mercado financeiro, em paridade com outras tantas instituicbes
financeiras, em sua maioria, privadas. Com isso, tem as restricdes e cuidados daquilo que é publico,
mas as cobrangas de posicionamento negocial em concorréncia com o privado.
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aquisigcao de sua casa propria, especialmente pelas classes de menor renda da
populagao”, explorar com exclusividade o servico de Loteria Federal e Loteria
Esportiva, exercer o monopdélio das operacdes de penhor, prestar os servicos de
natureza financeira delegados pelo Governo Federal, ser o agente do Governo para
quaisquer operagdes ou servigcos nos mercados financeiro e de capitais, dentre outros.

Pouco antes, em 1968, foi assinado o Decreto 62.150, o qual promulgou a
Convencao n°® 111 da OIT, sobre discriminacdo em matéria de emprego e profissao,
nao se podendo deixar de assinalar que a Convencgao 111 foi convocada em Genebra
pelo Conselho de Administracdo do Secretariado da Organizacao Internacional do
Trabalho, reunida, em 4 de junho de 1958, 10 anos antes da ratificacao pelo Brasil.

O texto do Decreto-Lei n° 759/1969 foi validado pelo Decreto n° 66.3037°, de 06
de marcgo de 1970, constituindo “a Emprésa publica Caixa Econdmica Federal — CEF”
e aprovando o Estatuto da CEF em anexo ao Decreto, que vigeu a partir da data de
sua publicagao.

Em 1986, durante o primeiro governo civil apds a instauragado da Nova Republica,
a Caixa Econbmica Federal incorporou o Banco Nacional de Habitagédo (BNH) o que,
de forma definitiva, a vinculou a imagem de maior agente nacional de financiamento
da casa propria. Pela mesma razao, extingdo do BNH, a CEF passou a condigao de
principal agente do Sistema Brasileiro de Poupanca e Empréstimo (SBPE) e de outros
fundos do Sistema Financeiro de Habitagdo (SFH), além de administradora do Fundo
de Garantia por Tempo de Servigo (FGTS) cuja centralizagdo das contas vinculadas,
antes administradas por mais de 70 instituicdes bancarias, foi realizada a partir de
1990.

Agente operador do governo, empresa de propor¢cado nacional, a instituicao
estava, ha clareza, cada vez mais proxima e inserida em ambientes de poder e
vinculada as estruturas econdmicas / financeiras do pais.

Abaixo, para registro das mudangas de nomes, siglas e identidades visuais, a

linha do tempo da marca CAIXA:

75 O Decreto 66.303/1970 nao esta disponivel no repositério da legislagcdo da Presidéncia, contando
com a informacgao de que: “Estamos em processo de inclusao retrospectiva dos atos em nosso acervo”.
Em razao disso, o] Decreto esta disponivel em:
https://legis.senado.leg.br/norma/488942/publicacao/15642461. Acesso em: 02 mai. 2025.



Imagem 8 — Linha de tempo da marca CAIXA.
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Fonte: CAIXA. Sobre a caixa. Disponivel em: https://www.caixa.gov.br/sobre-a-
caixa/apresentacao/Paginas/default.aspx. Acesso em: 02 mai. 2025.
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Além de todo o descrito, a Caixa Econdbmica Federal &, na atualidade, a
instituicao responsavel pela operagéao e pagamento do Programa de Integragao Social
(PIS), Seguro-Desemprego, crédito educativo e transferéncias de beneficios sociais,
sejam os continuados, a exemplo do “Bolsa Familia” e do “Pé-de-Meia”, sejam os
pontuais e transitorios, tais como os decorrentes da enchente que assolou o Rio
Grande do Sul em maio de 2024 como “Auxilio Reconstru¢ao”, pago pelo governo
federal, e os beneficios (1°) “Volta por Cima” e (2°) “Pix SOS Rio Grande do Sul” que,
mesmo sendo aportes realizados pelo Governo do Estado (diretamente por valores do
Governo, o primeiro, e decorrente de doagdes da populagédo, o segundo), tiveram a
operacionalizagao pela CAIXA, por intermédio do “Cartao Cidadao”, o primeiro, e pelo
cartdo SOS Rio Grande do Sul, emitido pela Caixa Econdmica Federal, o segundo.

Ainda, quanto as competéncias exclusivas, também é a Caixa Econdmica
Federal que, operando loterias desde o inicio do século XX, passou a deter o

monopolio das Loterias Federais e Esportiva em 1961.

3.1.1 CAIXA na atualidade — interagdo com o mercado

ApOs a breve cronologia, com delimitagdo de espago de poder e apresentadas
as dimensoes da CAIXA, encaminha-se esta fase da narrativa ao final.

Por serem temas que interessam a pesquisa empirica, cumpre indicar o
momento histérico em que as mulheres passaram a compor os quadros da Caixa
Econbmica Federal, unica Instituicdo Financeira com nome feminino: A CAIXA.
Acompanhando as ondas do movimento feminista’®, as mulheres puderam integrar o
mercado de trabalho e, de acordo com panorama disponivel no acervo histérico’” da
Caixa Cultural®, “somente em 1929 ocorreram as primeiras admissdes de mulheres
na instituicdo” (Parucker, 2023, p. 05) ao que a autora asseverou que “da criagéo da
instituicdo em 1861 até quase 70 anos depois de seu surgimento, todos os cargos das

Caixas foram, lamentavelmente, ocupados exclusivamente por homens” As pioneiras

76 Para aprofundamento do tema, pode ser considerada a obra de Nancy Fraser, “Destinos do
feminismo: do capitalismo administrado pelo Estado a crise neoliberal”.

7 PARUCKER, lIsabela. Caixa Econémica Federal: um panorama historico. Disponivel em:
https://www.caixacultural.gov.br/Acervos/CAIXA%20PANORAMA%20HIST%C3%93RICO.pdf. Acesso
em: 03 mai. 2025.

78 A Caixa Cultural se define como “um simbolo de conexao e celebragdo das culturas brasileiras. Com
sedes em Brasilia, Curitiba, Fortaleza, Recife, Rio de Janeiro, Salvador e Sdo Paulo”. Definigdo extraida
do sitio: https://www.caixacultural.gov.br/. Acesso em: 03 mai. 2025.
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ingressaram na Caixa Econdmica Federal do Rio de Janeiro e, de acordo os dados
coletados pelo panorama histérico (Parucker, 2023, p. 05), foram: Célia de Castro
Nunes Campello, Carminda Pinheiro Flecher Bittencourt, Inah Soares Xavier e Ruth
Mesquita de Barros.

Em analise ao histérico de presidentes da CAIXA’® constata-se que a primeira
mulher a tomar posse na instituicao, apds exatos 145 anos de sua criagao, foi Maria
Fernanda Ramos Coelho, que presidiu a empresa do dia 30 de margo de 2006 até 28
de marco de 2011, havendo sido a segunda presidéncia mais longeva da Caixa
Econdbmica Federal desde sua constituicdo como empresa publica em 1970. Depois
dela, nos ultimos 15 anos, a presidéncia foi dividida entre 08 (oito) presidentes efetivos
e 03 (trés) interinos, sendo cinco homens efetivos e dois interinos, enquanto as
mulheres alcancaram trés presidéncias efetivas e uma interina.

De acordo com seu Estatuto Social vigente, aprovado em Ata da Assembleia
Geral Extraordinaria realizada em 11 de janeiro de 2024, a CAIXA é uma instituicao
financeira sob a forma de empresa publica, dotada de personalidade juridica de direito
privado, com patriménio préprio e autonomia administrativa, vinculada ao Ministério
da Fazenda, regida por seu Estatuto, pela Lei n°® 4.595, de 31 de dezembro de 1964,
Lei n° 6.404, de 15 de dezembro de 1976, Lei n° 13.303, de 30 de junho de 2016,
Decreto n° 8.945, de 27 de dezembro de 2016, e demais legislagdes aplicaveis.

O ingresso de empregados ocorre por concurso publico desde 1934, quando o
Decreto n°® 24.427/1934 (regulamento das Caixas Econémicas Federais) definiu, em
seu artigo 42: “As primeiras nomeagdes de funcionarios dependerdo sempre de
concurso”. O referido Decreto reservou uma segao (V) para definicbes sobre os
funcionarios e outra (V) para definigdes acerca dos concursos. A disposi¢ao quanto a
forma de ingresso foi mantida apds a unificagdo, havendo o Decreto n°® 759/1969
previsto, em seu artigo 5° que: “O pessoal da CEF sera obrigatoriamente admitido
mediante concurso publico de provas ou de provas e titulos”,

Em que pese ser empresa vinculada ao Governo Federal, com capital 100%
publico e com ingresso de seus agentes mediante concurso publico, o regime de
contratagdo nao é estatutario. Desde o advento do artigo 5°, § 1°, do Decreto n°

759/1969, é previsto que “O regime legal do pessoal da CEF sera o da Consolidagéo

7 CAIXA. Histérico de Presidente. Disponivel em: https://www.caixa.gov.br/sobre-a-
caixa/apresentacao/Paginas/default.aspx. Acesso em: 03 mai. 2025.
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das Leis Trabalhistas”. A previsdo de 1969 foi validada® em 1970, pelo Estatuto da
Caixa Econémica Federal — CEF, contido no ja mencionado Decreto 66.303.

E possivel afirmar que a CAIXA nZo é nem esta inserida, mas se conecta ao
Estado, assim como aos campos econémico e juridico®'. E, sobretudo, conecta-se a
sociedade brasileira. Maior banco publico da América Latina, com um corpo funcional
de quase 90.000 (noventa mil) empregados ativos que, se considerados os
prestadores terceirizados e estagiarios, atinge um quantitativo de mais de 200.000
(duzentos mil) trabalhadores vinculados. A CAIXA ¢, também, o maior banco em
numero de correntistas no Brasil, atendendo mais de 150.000.000 (cento e cinquenta
milhdes) de clientes, o que equivale a quase 70% da populagao brasileira.

Amparada na breve narrativa, é factivel a afirmacéo, mesmo sob risco de adesao
ao cliché, de que a historia da CAIXA se interliga a histéria Brasil, bem como é viavel
asseverar que a historia da sociedade brasileira vincula-se a CAIXA, ha 164 anos,
todos os dias: poupanca; investimentos; cartas de alforria; penhor; consignados;
empréstimos; financiamentos; a realizagdo do sonho da casa prépria; os seguros e
capitalizacdes; a “fezinha” semanal das Loterias; a garantia FGTS; o recebimento do
PIS; o acesso aos variados beneficios do Governo; o fomento ao mercado de capitais,
cambio e remessas internacionais; os depdsitos recursais; o incentivo as pequenas
empresas e ao crédito rural; microfinancgas; o fomento da construgao civil; e um sem
numero de produtos e servigos que sao operados exclusiva ou majoritariamente pela
Empresa.

Com o transcurso das décadas e as mudancgas sociais € econdémicas, modificam-
se também as estruturas, os costumes e os interesses. As disposi¢des de 2025 nao
sao as mesmas da década de 1970, as quais, a seu turno, eram diversas daquelas
que moldavam as agdes e relagbes em 1861. Apesar disso, alguns costumes e
praticas se perpetuam no convivio social.

A adaptacdo empresarial é essencial a perenidade das empresas e a sua
continuidade no mercado, em especial diante de uma realidade pautada na inovagao

constante impulsionada pela tecnologia e na velocidade da inteligéncia artificial, hoje

80 Decreto-Lei n.° 759/1969. CAPITULO 8. Do Pessoal. 8.1 - O Pessoal da CEF sera obrigatoriamente
admitido mediante concurso publico de provas ou de provas e titulos. 8.1.1 - O regime legal do pessoal
da CEF sera o da legislagao do Trabalho.

81 Em referéncia ao Campo Burocratico (Da Casa do Rei a Razdo do Estado), ao Campo Juridico (A
Forca do Direito), e ao Campo Econdémico (A Ortodoxia da Racionalidade), os quais podem ser
aprofundados no Microcosmos: Teoria dos Campos, de Pierre Bourdieu (2025, p. 283-402).
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generativa. Gigantes de Século XX como Kodak, Blockbuster, Atari, Compaq ficaram
pelo caminho seja por apego ao habito ou por falta de adaptacéo a turbuléncia
provocada pela rapida (apesar de anunciada) mudang¢a dos mercados, como ja visto
no capitulo precedente.

Tal como foi ensinado por Charles Duhigg (2012, p. 188) “durante uma
turbuléncia, os habitos organizacionais se tornam maleaveis o bastante tanto para
alocar responsabilidade quanto para criar um equilibrio de poder mais imparcial”, o
que o autor aponta trata de perspectiva, ou seja: “as crises sdo tado valiosas que as
vezes vale a pena avivar um senso de catastrofe iminente em vez de deixar a coisa
assentar”.

Na mesma linha, para a compreensao das revolucdes industriais, o que inclui a
quarta e atual revolugao, pode ser encontrada clareza nas palavras ditas por de Klaus
Schwab (2016, p.15) por ocasido do Férum Econémico Mundial de 2016 ao refletir
sobre o significado da palavra “revolugao”, em sua denotagdo de mudanca radical e
abrupta: “Em nossa historia, as revolugdes tém ocorrido quando novas tecnologias e
novas formas de perceber o mundo desencadeiam uma alteracdo profunda nas
estruturas sociais e nos sistemas econémicos.”

Criada durante a Primeira Revolucao Industrial, quando a manufatura artesanal
comegou a ser substituida pelo uso das maquinas em especial com o surgimento da
maquina a vapor, a Caixa Econémica Federal vivenciou e ultrapassou outras duas
revolugdes. A Segunda, que durou aproximadamente de 1850 a 1945 e foi marcada
pelo avanco da eletricidade, dos meios de comunicagao com a criagcao do telégrafo e
da producdo em massa, responsaveis por modificar as condi¢gdes do trabalho e a
mobilidade na vida urbana. E a Terceira revolugao industrial que foi a responsavel
pela introdugdo da tecnologia da informacédo e da automagao, motivo por que é
conhecida como revolucao técnico-cientifica-informacional, havendo gerado grande
aceleracao industrial na constancia da globalizacdo. Hoje, a CAIXA esta imersa na
Quarta Revolugao Industrial, marcada pela fusao das tecnologias fisicas, digitais e
biolégicas, e estd atenta a necessidade de transigdo para novos sistemas e
tecnologias, na chamada transformacao digital (Schwab, 2016, p. 13-16).

A vista desse cenario, o que se quer dizer é: a CAIXA se adaptou aos tempos.
Adaptou-se em 1970, década em que a Terceira Revolugao Industrial introduziu a
automacao e as tecnologias, unificando as Caixas Econémicas sob um unico mando

e havendo emitido um Estatuto (Decreto 66.303) que, dentre os “principios
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fundamentais” a serem observados elencou: “1.6.4 - economia dos gastos
administrativos, reduzindo-se as despesas de pessoal ao estritamente necessario; [...]
1.6.6 - incentivo ao aumento de produtividade de seus servigos”.

Segue adaptando-se, havendo passado, sem sucumbir, por diversas fases da
histdria, e se mantém no mercado financeiro, inserida no contexto social atual com o
propésito de “Transformar a vida das pessoas” e com a visdo de futuro de “Ser
indispensavel ao Brasil atuando com agilidade, eficiéncia e centralidade no cliente”®2.

Além dos beneficios e programas sociais, loterias, patrocinios e atendimento ao
poder publico, a CAIXA adequou-se aos mesmos papeéis comerciais € negociais
aplicaveis aos demais bancos de institui¢des financeiras, os quais extrapolam, em
muito, a abertura de contas, depdsito de valores e concessdo de empréstimos. A
CAIXA vende produtos® para pessoas e para empresas. Esses produtos vendidos
englobam, dentre outros: cartdbes de crédito, crédito rural, financiamentos,
investimentos, acdes, seguros, previdéncia, capitalizagdo, consércios, tag para
pagamento automatico de pedagios, créditos agro, conectividade social, contratagbes
de maquinas de cartdo de débito e crédito e solugcdes para construcao civil.

Nessa condicdo, assim como as demais instituicdes financeiras, estipula metas,
acompanha resultados, fomenta o crescimento, busca sustentabilidade dos negdcios,
redugao de inadimpléncia, equilibrio do balanco fiscal e a lucratividade. E preciso gerar
resultados para que o banco se mantenha e se desenvolva, tal como ocorre em todas
as empresas e, para isso, ha equipes, gestores e geridos, detentores das mais
diversas atribuicbes, compondo hierarquias, almejando funcbes gratificadas e
crescimento profissional. Todos, observe-se, pessoas, com comportamentos diversos,

de variadas origens, vinculados a normas e estratégias negociais.
3.2 Procedimentos Apuratérios na Caixa Econémica Federal

A presente sec¢ao trara o panorama dos procedimentos disciplinares instaurados
na CAIXA, a fim de lastrear o capitulo destinado a apresentacédo dos dados coletados
na pesquisa e sua analise. Nesse contexto, ressalte-se que nédo sera tratada a

integralidade dos casos denunciados ou comunicados a CAIXA na condicédo de

82 CAIXA. Sobre a Caixa - Apresentagcdo. Disponivel em: https://www.caixa.gov.br/sobre-a-
caixa/apresentacao/Paginas/default.aspx. Acesso em: 03 mai. 2025.

83 CAIXA. Produtos. Disponivel em: https://www.caixa.gov.br/Paginas/home-caixa.aspx. Acesso em:
29 mai. 2025.


https://www.caixa.gov.br/sobre-a-caixa/apresentacao/Paginas/default.aspx
https://www.caixa.gov.br/sobre-a-caixa/apresentacao/Paginas/default.aspx
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‘possiveis situacdes de assédio moral’, mas sim os casos que, tendo passado pelo
crivo do juizo de admissibilidade®* e investigagbes prévias, foram efetivo objeto de
processo disciplinar acusatorio.

Tendo em vista que a CAIXA detém caracteristicas tanto publicas quanto
privadas, € possivel imaginar que em razao de seu viés publico, em ambito Federal,
suas apuragbes disciplinares seguiriam a via dos Processos Administrativos
Disciplinares (PAD), correntes em 6rgaos da administragdo publica de tal esfera, com
base no quanto previsto pela Lei n® 8.112 de 1990. Todavia, ajustando o olhar para o
fato de que a relacao contratual dos empregados da CAIXA é regulada pelo regime
de trabalho celetista, € também cabivel crer que a integralidade das possiveis san¢des
decorrentes da contratualidade trabalhista ocorreria conforme previsto na
Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei n°® 5.452/1943.
Nenhuma das alternativas, entretanto, é verdadeira.

Incabiveis, contudo, ambas as assertivas propostas, nem Lei 8.112/90 nem CLT,
0 que ha, de fato, € um rito proprio e especifico para realizar as apuragdes e dar
andamento a eventual penalizacdo ou demissao, sendo necessaria a comprovacao
da motivagdo para as imputagdes aos empregados, a qual passa por mandatorio
procedimento disciplinar prévio, com resguardo das garantias do contraditorio e da
ampla defesa ao empregado. O procedimento apuratério na Caixa Econémica Federal
€ nominado Processo Disciplinar e Civil (PDC) e, diverso do que ocorre na maior parte
dos érgéos da administragcédo (guiados pelo Processo Administrativo Disciplinar da Lei
n® 8.112/90), possui regra especifica e procedimentos proprios, determinados em
norma interna do banco.

Com o fito de transitar do geral para o especifico, tem-se que nas relagdes
celetistas, caso identificada conduta, praticada por empregado, que seja entendida
como indevida por seu empregador, este pode, de modo razoavelmente simples,
lancar mao de aplicacédo de penalidades ou da rescisao do contrato de trabalho, seja
por dispensa motivada (atenta ao previsto no artigo 482 da CLT) ou imotivada, desde
que, em ambas as espécies, sejam cumpridas as especificagdes previstas no referido

diploma legal, no que tange ao adimplemento de verbas rescisorias, indenizagdes,

84 Para aprofundamento da compreensao acerca dos desafios praticos do recebimento e tratamento de
comunicagdes e denuncias, bem como o rigor conceitual para a compreensdo dos fendmenos, a fim
de avaliar de forma preliminar se houve ou nao elementos de assédio moral, violéncias pontuais etc.,
indica-se a leitura do artigo produzido por Nilson Perissé (2017) sobre “A atuagéo das ouvidorias no
tratamento de denuncias de Assédio Moral: a experiéncia da Petrobras.
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devidas anotagdes em Carteira de Trabalho e Previdéncia Social (CTPS),
comunicagao da dispensa aos 6rgaos competentes, dentre outros.

Nas relacdes estatutarias, em que é cabivel a instauracdo de PAD, devera o
servidor ser apurado com base nos procedimentos especificados no Titulo V da Lei n°®
8.112/90 e devidamente regulamentados por normativas procedimentais emitidas por
orgaos de controle, tais como a Controladoria-Geral da Unido (CGU) e a Corregedoria-
Geral da Unido (CRG), os quais detém, inclusive, o poder processante para diversas
necessidades de persecuc¢ao, seja de forma direta ou por avocacgao.

Em resumo, a CAIXA é uma instituigdo financeira, sob a forma de empresa
publica, pertencente a administragao publica indireta, criada por forca de lei, dotada
de personalidade juridica de direito privado, que presta servigo/atividade econdmica
descentralizada e, com autonomia administrativa e pauta-se por regras internas e
especificas. Em que pese seja celetista, o empregado da CAIXA é um empregado
publico e, dito isso, ndo obstante ser concursado, nao se enquadra como servidor
publico, motivo por que a Lei 8.112/90 ndo regula suas relagdes de trabalho nem seu
tratamento disciplinar.

Outra particularidade é a de que enquanto em muitos érgaos a instauragao dos
processos disciplinares ocorre com a publicagao, pelo gestor do érgao, de ato de
constituicdo da comissdo, composta por dois servidores estaveis, lotados em
quaisquer unidades daquela instituicdo, a CAIXA possui Corregedoria® propria,
responsavel pela integralidade da condug¢do dos procedimentos apuratérios, com
quadro fixo de empregados, dedicados exclusivamente a atividade, o que oportuniza
aplicar padronizagéo a investigagao de irregularidades e condutas indevidas, além de
haver constituido, nos ultimos anos, um Nucleo Especializado em Apuragdes de
Assédio (NEAA) do qual participa esta mestranda.

Doravante, o presente trabalho ira expor numerosos termos técnicos correntes
na CAIXA. A fim cumprir o objetivo de tornar claros e compreensiveis cada um desses
termos, para que cumpram com sua adequacgao, a pesquisa sera entremeada por
explicagdes pontuais e definicbes pois, consoante Lakatos e Marconi (2003, p.160):

“E importante definir todos os termos que possam dar margem a interpretacdes

85 Para informagdes mais aprofundadas, ha disponibilidade do portal “Conheca a Corregedoria CAIXA”,
contendo dados publicos, disponivel no enderego: https://www.caixa.gov.br/sobre-a-caixa/governanca-
corporativa/corregedoriacaixa/Paginas/default.aspx.


https://www.caixa.gov.br/sobre-a-caixa/governanca-corporativa/corregedoriacaixa/Paginas/default.aspx
https://www.caixa.gov.br/sobre-a-caixa/governanca-corporativa/corregedoriacaixa/Paginas/default.aspx
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errbneas. O uso dos termos apropriados, de definicdes corretas, contribui para a
melhor compreensao da realidade observada”.

Mencionado isso, passa-se a informar que a integralidade das
operacionalizagdes ocorridas na empresa € regulada em Manuais Normativos (MN),
0s quais sao divididos em tomos, por exemplo: normas de organizagdo da empresa
sdo denominadas pela sigla OR (MN OR), normas comerciais detém a sigla CO (MN
CO), normas de tecnologia sdo grafadas com a sigla TE (MN TE), regulamentagdes
de Recurso Humanos sdo designadas pela sigla RH (MN RH) e assim sucessivamente
para cada uma das categorias de tomos de Manual Normativo. Todos os cddigos dos
MN sao compostos por duas letras (L), referente a tematica, seguidas de trés numeros
(N), atendendo ao padrdo ‘MN LLNNN'’ que sera acrescido da versdo (v) em que a
norma se encontra, composta por trés digitos numéricos (n). A partir dessa
configuracao, é conferido as normas da CAIXA o padrao nominal de ‘MN LLNNNvnnn’.

Além da norma principal/raiz, cada MN pode conter documentos intitulados
‘Apensados’, onde estardo as partigdes especificas vinculadas ao objeto da norma.
Os apensados sdo denominados por uma letra maiuscula, por exemplo: Apensado A,
Apensado B.

Dentre os tomos utilizados para classificar as normas, existe um destinado as
denominadas Atividades Especializadas (AE). E nesse tomo que esta enquadrado o
MN AE07986 (Apuragdo e Julgamento de Responsabilidade Disciplinar e Civil), regra
que prevé os procedimentos investigativos e apuratorios na CAIXA.

Esse documento sera citado com recorréncia no presente trabalho. A referida
norma encontra-se na vigéncia de sua versao 065 desde 23 de setembro de 2024, ou
seja, MN AE079v065. No que tange aos Apensados, o MN AE079 é distribuido da
seguinte forma:

- AEQ79 (raiz): Apuragao e Julgamento de Responsabilidade Disciplinar e Civil

- AE079 (Apensado A): Juizo de Admissibilidade e Anapre®’

- AEO079 (Apensado B): Medidas Alternativas

- AEO79 (Apensado C): Processo Disciplinar e Civil

8 Normativo interno, de acesso publico. Disponivel em: https://www.caixa.gov.br/sobre-a-
caixa/governanca-corporativa/corregedoriacaixa/Paginas/default.aspx. Opc¢do “Nomas Internas”.
Acesso em: 15 jun. 2025.

87 Acrénimo de Analise Preliminar. Fase investigativa, cujo objetivo é o aprofundamento da fase de
admissibilidade, em casos de alta complexidade ou quando for necessario reunir maior quantidade de
subsidios para que a Autoridade Instauradora possa emitir deciséo pelo Arquivamento, adogéo de
Medida Alternativa ou instauragédo de PDC.
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- AEO79 (Apensado D): Processo Disciplinar de Dirigente

- AEO79 (Apensado E): Julgamento

Para eventuais lacunas existentes no MN AEOQ79 sado aplicaveis as
normalizagbes da Controladoria-Geral da Unido (CGU), em especial as Portarias
Normativas n° 27 (de 11 de outubro de 2022) e n°® 123 (de 22 de abril de 2024).

Realizada a contextualizagdo sobre o padrao de nomenclatura adotado pelas
normas da CAIXA e composto um panorama acerca da constituiciao do MN AEQ79, &
possivel passar a explanagcdo quanto aos procedimentos apuratorios na Caixa
Econbmica Federal, desde sua internalizacdo nos sistemas da empresa até a
satisfacdo das providéncias finais.

Ha dois principais meios de entrada de informacbes acerca de possiveis fatos
irregulares. A primeira forma € a comunicacao de fato irregular, a qual é registrada
com exclusividade por gestor de Unidade®®, na aplicagdo Fato Irregular, disponivel na
Intranet da empresa (apenas uso interno), pelo enderecgo “https://fatoirreqular.caixa’,
em que o comunicante descreve os indicios de irregularidades (normativas ou
comportamentais) e cadastra os dados minimos de autoria, fundamentagcéo e
materialidade.

Essa ferramenta € o meio pelo qual o gestor, uma vez sabedor da existéncia de
um possivel fato irregular, e em atendimento a sua obrigacao de reportar possivel fato
irregular de que tenha ciéncia, registra a narrativa do fato que identificou ou que lhe
foi reportado por outro empregado ou por cliente. Nos primeiros anos de existéncia da
Corregedoria essa ferramenta nao existia e as comunicacdes de fato irregular, por
gestores de unidade, eram realizadas com a remessa de um documento (MO# de
Comunicagéao de Fato Irregular), por e-mail, para as caixas postais da Corregedoria.

O outro meio institucional oferecido € o canal de denuncias, acessivel, via
Internet, atualmente pelo endereco eletrénico (URL)
“https.//canalconfidencial.com.br/caixa”, o qual esta disponivel para qualquer pessoa,

podendo ser utilizado tanto por empregados da CAIXA quanto pela populagdo em

88 Gestor de Unidade é o(a) empregado(a) que ocupa a maior fungao gratificada de gestdo dentro de
uma Unidade (setor) da CAIXA. Por exemplo, uma Agéncia da CAIXA é uma Unidade e, nessa
condicao, conta com diversos(as) gestores, tais como um(a) Gerente do segmento Pessoa Fisica,
um(a) Gerente do segmento de Pessoa Juridica e um(a) Gerente Geral, sendo esse(a) o gestor maximo
da Unidade e a quem compete, com exclusividade, o registro das comunicac¢des de fato(s) irregular(es)
ocorridos em sua Unidade.

89 Assim como ha os MN, que sdo os manuais, ha os MO, que sdo os modelos padrao utilizados para
diversas ag¢des dentro da empresa. Os MN podem conter MO, utilizados para operacionalizar atos.
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geral, para o registro de denuncia de possivel fato irregular (praticado por empregado
CAIXA) de que tenha tomado conhecimento ou do qual tenha sido vitima.

O canal de denuncias € externo e seguro, podendo ser utilizado de forma
anénima. E administrado, atualmente, pela empresa Aliant ICTS Global do Brasil
LTDA. O fato de haver um canal operado por empresa externa, com garantia integral
de sigilo ao denunciante, tem o intuito de fomentar maior tranquilidade e confianga
para que os publicos interno e externo registrem os fatos, com mitigagado da sensagéo
de receio quanto a eventuais repercussdes ou retaliagdes em razao da denuncia.

Além das duas formas principais (uma restrita e interna / outra ampla e externa)
para o registro das comunicagdes e denuncias, estas também serao recepcionadas
por outros meios pelos quais chegarem a autoridade competente, por exemplo, via e-
mail, comunicagao pessoal, registros em plataformas como Servigo de Atendimento
ao Consumidor (SAC) ou Ouvidoria e oficios de outros 6rgaos. Ademais, as
investigacbes poderao ser instauradas de oficio pela Corregedoria, em razao de
tomada de ciéncia dos fatos, por exemplo, por comunicacdes informais transitadas na
empresa, matérias de jornal, desdobramentos de achados em procedimento
precedente, dentre outras.

Independente do canal de entrada, todos os reportes afunilam-se para a
Corregedoria da CAIXA, unidade gestora da integralidade dos casos de correicéo na
empresa. A Corregedoria foi criada em 16 de setembro de 2015 e passou a instaurar
procedimentos de forma regular, a contar do inicio do ano de 2016. Antes do advento
da Corregedoria, a area de Auditoria acumulava as atribuicdes de Auditoria e
Correigao.

Quando de sua criagao, a Corregedoria contava com pouco mais de 30 (trinta)
empregados distribuidos pelo pais e vinculados a uma raiz Unica (sem departamentos)
e, em seu ambito, seguindo o modelo entdo herdado da Auditoria: havia
responsabilidade pela instauragdo e condugcdo de uma parcela das apuragdes da
CAIXA, com regras de vinculagado que dependiam, por exemplo, da fungdo ocupada

pelo empregado a ser arrolado® (cargos mais altos) ou do valor de prejuizo envolvido

% Arrolado(a): é o empregado(a) que figura como potencial responsavel pelo cometimento de
irregularidades, motivo por que consta como autor dos atos investigados em um Processo Disciplinar
e Civil (PDC). No curso do presente trabalho, por uma facilitagdo semantica, serdo denominados como
“arrolados” todos aqueles que estiverem envolvidos na condigdo de possiveis autores quando da
instauragao do PDC mesmo que, no curso do Processo ndo cheguem a ser de fato arrolados, ou seja,
chamados ao processo como acusados, ou tenham sido desarrolados em razao de inexisténcia de
materialidade ou efetivo descumprimento.
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(valores mais expressivos). Os demais casos seguiam sendo conduzidos nas
respectivas unidades de ocorréncia dos fatos, por exemplo, fatos ocorridos em
agéncias ou areas administrativas eram instaurados localmente pelo gestor da
unidade de ocorréncia do fato.

Paulatinamente outros empregados passaram a compor a equipe da
Corregedoria, foi iniciada uma departamentalizagao por atribuigées e regionalidade, e
outras competéncias foram avocadas. A contar de meados do ano de 2020 (durante
a Pandemia de Covid19) a Corregedoria passou por sua maior transformacéo,
traduzida, em especial, por trés circunstancias: (1) grande aporte de empregados, o
que duplicou seu efetivo fazendo-o chegar a marca que possui até a presente data,
ou seja, aproximadamente 250 (duzentos e cinquenta) pessoas; (2) centralizagéo da
integralidade dos procedimentos correcionais da CAIXA; (3) implementagdo de
sistema para condugao dos processos, de ponta a ponta, de forma eletronica, o que
viabilizou que, mesmo em trabalho remoto, durante a Pandemia, os procedimentos
correcionais nado fossem descontinuados, pois todos os atos passaram a poder ser
conduzidos via plataforma on-line.

Desde entado, todos os casos que chegam a ciéncia da Corregedoria (apds a
verificagcdo da presenga dos requisitos minimos para a admissao: autoria,
materialidade e fundamentacgdo)®!, sdo inseridos em sistema proprio da CAIXA, o
SIDIS (Sistema Disciplinar), no qual € gerado numero de protocolo unico para cada
caso de admissibilidade. Caso nao estejam presentes os requisitos minimos ou caso
0 assunto nao seja pertinente a esfera disciplinar ou ética, a denuncia/comunicacao é
inadmitida, sendo enviada resposta ao comunicante do fato irregular ou cadastrada
resposta para acesso do denunciante na plataforma externa (mediante numero de

protocolo), ndo evoluindo para a segunda etapa.

91 A etapa 1 da admissibilidade (analise de requisitos) é realizada, de forma centralizada, por uma
coordenacao/célula (denominada Tratamento de Fato Irregular), vinculada a Centralizadora Nacional
Apuracao e Processo Disciplinar — CEAPD, a etapa 2 da admissibilidade (elaboracao de Relatério de
Admissibilidade) é realizada, também no modelo de centralizagdo, por outra coordenacao/célula
(denominada Juizo de Admissibilidade), igualmente vinculada & CEAPD, a etapa 3 da admissibilidade
(decisdo) é realizada pela Autoridade Instauradora que a posteriori ficara responsavel pela condugéo
da apuracao, por competéncia territorial ou mandatéria, por exemplo, pelo(a) Coordenador(a) da
Representacdo Apuracédo e Processo Disciplinar — REAPD a que se vincula a cidade em que esta
localizada a Unidade em que ocorreram os fatos a serem verificados pelo crivo correcional, ou pelo(a)
Gerente da Centralizadora (CEAPD) ou Gerente Nacional (Geréncia Nacional Apuragdo e Processo
Disciplinar — GEAPD) para os casos cuja condug¢ao ocorrera na matriz da Corregedoria (CORED), em
razdo do cargo/fungao ocupada pelo(a) possivel futuro arrolado(a) ou por interesse institucional.
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Todos os eventos internalizados pelos sistemas da CAIXA serao classificados
dentro de um rol de prioridades, separadas em trés niveis de criticidade: moderado,
alto e critico. A delimitagao da criticidade € definida por regulamentagao operacional,
a partir de especificidades como o tipo de conduta e o valor envolvido. Por exemplo,
todos os casos categorizados como possivel assédio moral, possivel assédio sexual
ou possivel ato de corrupgéo, sdo cadastrados como ‘critico’, enquanto os casos de
natureza comercial e negocial em que, em carater preliminar, ndo seja identificado
dolo, a classificacdo sera como ‘moderado’.

Uma vez admitidos, os protocolos transitam para a segunda fase, conforme
previsto no Apensado A do MN AEQ79, dando origem a procedimentos investigativos
de admissibilidade, com carater exordial, conduzidos por equipe centralizada de
apuradores®, a fim de reunir evidéncias a partir das quais sdo gerados os Relatérios
de Admissibilidade (RA), contendo o relato do objeto da investigacao, a descri¢ao dos
fatos e provas correspondentes, do modus operandi, das agdes e omissdes cometidas
pelos envolvidos, eventual histérico disciplinar a fim de verificar contumacia dos atos,
bem como indicar os normativos descumpridos e a convicgdo do apurador quanto a
conduta praticada e os prejuizos (financeiros ou de imagem) decorrentes. Findo o RA,
os protocolos sao direcionados a Autoridade Instauradora competente, por exemplo,
por vinculo territorial®®, para que seja procedida a decis3o.

O propdsito do procedimento de admissibilidade é o de subsidiar a Autoridade
Instauradora quanto a decisao do caso, que sera emitida com uma das cinco hipoteses
a segquir: (1) arquivamento; (2) aplicacdo de Termo de Orientacdo (TO); (3)
oferecimento de Termo de Ajustamento de Conduta (TAC); (4) instauragao de Analise
Preliminar (Anapre), ou; (5) instauragao de Processo Disciplinar e Civil (PDC).

Apds a emissao da decisdo, o oferecimento e aplicagao das medidas alternativas
ao processo disciplinar (TO e TAC), de regra aplicaveis a condutas culposas e nao
reiteradas, ficam a cargo de uma coordenacao especifica da Corregedoria, que

adotara os ritos previstos no Apensado B do MN AE079 conforme abaixo resumido:

92 Apuradores: sdo empregados concursados da CAIXA, lotados na Corregedoria, ocupantes de
fungbes gratificadas especificas, e que atuam tdo-s6 na condugao de procedimentos correcionais, em
sede de admissibilidade, investigagéo e apuragao.

% A REAPD/PO, por exemplo, coordenada pela mestranda que apresenta o presente trabalho,
corresponde a Representagcéo Apuragao e Processo Disciplinar Porto Alegre, a qual é responsavel
pelas Anapre e pelos PDC instaurados para fatos ocorridos nos Estados do Rio Grande do Sul, Santa
Catarina e Parana.
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- aplicacédo do TO, decorrente do poder diretivo do empregador, de carater
educativo e preventivo, destinado a empregado que cometeu ato passivel de gerar
materializagao de risco corporativo;

- oferecimento de TAC, que prevera acgdes a serem adotadas pelo empregado a
fim de regular sua conduta, ajustando-a as normas da CAIXA, seja pela realizagao de
cursos e treinamentos, revisdo de comportamentos a serem acompanhados por seu
gestor e, até mesmo, ressarcimento de prejuizo pecuniario causado a empresa em
decorréncia de seus atos, desde que culposos.

Diferente do que ocorre com o TO, que € aplicado pelo empregador, o TAC pode
ser rejeitado pelo empregado, o qual tem a liberalidade de optar em nao firmar o
Termo de Ajustamento de Conduta ofertado, em decorréncia do que o caso em analise
evolui para a fase apuratéria (instauragdo de PDC). Ademais, o TAC aceito, mas
descumprido, também ensejara a instauragcéo de PDC.

Quando da analise dos dados (subcapitulo 3.4.4) sera visto que nédo houve
nenhuma aplicagédo de TO para os casos de PDC instaurados com indicios de assédio.
Houve, contudo, celebracido de diversos TAC, apds descaracterizagcao da existéncia
do assédio moral, com identificacdo de outras condutas indevidas e impertinentes a
relagao laboral, as quais, por suas caracteristicas, eram passiveis de ajustamento.

Tendo-se em conta a tematica do presente trabalho, assédio moral, importa
consignar que caso identificada ocorréncia de tais atos, as medidas alternativas ndo
sao cabiveis, podendo ser aplicadas apenas para situagdes de ordem comportamental
que nao carreguem em si os elementos caracterizadores do asseédio.

Além da delimitagdo de medidas alternativas, a decisdo da Autoridade
Instauradora também podera direcionar a apreciagdo dos fatos para a fase
investigativa de instauragao de Analise Preliminar ou para a fase apuratéria/acusatoria
de instauracdo de Processo Disciplinar e Civil. A primeira ocorrera caso ainda haja
elementos que precisem ser desvelados, a fim de propiciar a formagao do juizo de
cognigcao sumaria da Autoridade, enquanto a segunda sera definida para os casos em
que esteja consolidada a convicgao acerca da existéncia de indicios de conduta a ser
apurada em sede de PDC.

Da Analise Preliminar (de natureza investigativa e cujo rito esta previsto no
Apensado A do MN AEQ079), conduzida por apurador da Corregedoria, decorrera a
emissdo de Relatério em que estardo contidos os subsidios reunidos durante a

instrugdo, e que subsidiardo a Autoridade Instauradora a decidir entre as seguintes
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opg¢des: ndo instauracado de Processo Disciplinar, emissao de TO, proposi¢cao de TAC
ou instauragdo de Processo Disciplinar. Tanto as Anapre quantos os PDC séo
instaurados e instruidos pelas equipes de cada Regional®* e coordenados pela gestdo
da Unidade, que detém a competéncia de Autoridade Instauradora, delegada pelo
Corregedor.

Explicado o rito padrdo, ha excepcionalidades que importam a pesquisa. Apos
os fatos, de repercussao nacional, ocorridos na CAIXA a contar do dia 28 de junho de
2022, houve alteracio no rito das apuracdes de casos de assédio moral e sexual no
que tange a celeridade. Protocolos que relatam possiveis condutas vinculadas a
assédio (em todas as suas acepgdes, além daquelas que configurem etarismo,
aporofobia, racismo e outras formas de discriminagéo), apos admitidos, ndo apenas
sdo classificados como ‘critico’, mas evoluem, sem passar pelo procedimento
investigativo de admissibilidade, para instauragdo de Analise Preliminar, ou seja,
pulam a fase exordial e sdo verificados diretamente em sede investigativa. Tais
Analises Preliminares serdao conduzidas por apuradores especializados na tematica,
pertencentes ao Nucleo Especializado de Apuragdes de Assédio (NEAA).

O mesmo ocorre com indicios de atos de corrupgao, cujos protocolos recebem,
desde o fim de novembro de 2023, em sede de admissibilidade, a classificacéo
‘critico’, sendo direcionados para tratamento, pela via direta da Analise Preliminar,
cuja instrugdo sera conduzida por apurador especialista na matéria e vinculado ao
Nucleo Especializado em Apuragdes de Corrupgcéo (NECOR).

Retornando a via apuratéria/acusatéria, esta ocorre por intermédio dos
Processos Disciplinares e Civis (PDC). Somente nesse momento processual ocorrera
o arrolamento do(a) empregado(a) cujos atos foram elencados como objeto da
apuracao e, em decorréncia da conducdo no ambito do PDC — em que serao

garantidos a ampla defesa e o contraditério, com opg¢ao de nomeacgdo de

94 Para compreensao da estrutura, saiba-se, por exemplo, que na REAPD/PO, além da Coordenadora
de Centralizadora (gestora da Unidade), estdo lotados: 07 (sete) apuradores detentores da fungao
gratificada de Assessor Executivo de Corregedoria; 01 (uma) Assistente Executiva Sénior, que atua
tanto em demandas administrativas de maior complexidade da Unidade (tais como a elaboragao de
subsidios ao Juridico e tratamento de oficios aos 6rgédos externos) quanto por vezes compde, na
condicao de membro, Comissées Apuradoras; 01 (uma) Assistente Executiva Pleno que atua tanto em
demandas administrativas gerais da Unidade (a exemplo das coletas de defesa e remessa de casos
para julgamento) quanto por vezes compde, na condicdo de membro, Comissdes Apuradoras; 02
(duas) Assistentes Executivas Junior, que atuam tanto em demandas administrativas gerais da Unidade
(a exemplo das agdes de agente de pessoas e assessoramento a coordenagao) quanto por vezes
compde, na condigdo de membro, Comissbes Apuradoras.
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procurador(es) — podera ser julgado de fato e aplicada alguma penalidade aos
empregados da CAIXA®,

Os PDC tém o objetivo, conforme descrito no MN AE079v065, Apensado C, item
1.1, de: “Apurar fato irregular com envolvimento de empregado ou ex-empregado,
ocorrido na vigéncia de seu contrato de trabalho, ainda que suspenso nas hipoteses
legais e contratuais”. A fim de atingir o objetivo, o PDC é composto por seis fases
distintas, com agentes que mantém entre si a devida segregacao de fungdes, as quais
conduzem a apuracao até seu termo, sendo elas:

(1) Instauracao, realizada pela Autoridade Instauradora, por intermédio da
emissao de Portaria, com objeto definido e prazos delimitados, e mediante nomeacéao
dos integrantes da Comissédo Apuradora, cuja composi¢gao nunca sera inferior a dois
apuradores pertencentes ao quadro da Corregedoria, um(a) na condicdo de
Presidente da Comissdo e um(a) ou mais na condicao de membro(s) da Comissao;

(2) Instrugdo e Andlise Juridica da Instrugdo®, em que a condugéo da instrugéo
ocorre pela soma dos procedimentos da Comissdo Apuradora, os quais incluem as
diligéncia e tomadas de depoimentos, finalizando com a entrega de Relatorio
Conclusivo, o qual sera submetido a Analise Juridica da Instrugcédo, procedida por
advogado(a) do quadro profissional da CAIXA, vinculado(a) a nucleo Juridico, com
mandato especifico para a emissdo de Notas Juridicas, as quais atestam a
regularidade formal do procedimento e indicam o possivel enquadramento no
Regulamento de Pessoal (MN RH053);

(3) Defesa Escrita, que configura a fase em que os(as) empregados(as)
arrolados(as) no PDC, ap6s acompanharem, sob o manto do contraditério e da ampla
defesa, a integralidade da instru¢ao, havendo ja sido ouvido(s) em ato de depoimento,
apresenta(m) sua defesa na forma escrita;

(4) Decisao em Primeiro Julgamento (12 Instancia), em que um conselho
disciplinar, atualmente denominado Conselho Ordinario Disciplinar (COD), em
estrutura de turma, com base na integralidade da instru¢do, nota juridica, defesa

escrita e sustentagao oral ocorrida durante a sessao de julgamento, emite Resolugao

% Em uma aproximagéao a relagdo “verdade-poder”, apresentada por Foucault (2024, p. 56), a qual é
“essencial a todos os mecanismos de puni¢gdo, e se encontra nas praticas contemporaneas da
penalidade”.

9% O prazo previsto para a instrugdo de uma Anapre é de 15 (quinze) dias Uteis, prorrogaveis mediante
justificativa, enquanto o prazo previsto para a conclusao de um PDC é de 45 (quarenta e cinco) dias
Uteis, prorrogaveis mediante justo motivo, delimitados inicialmente em 30 (trinta) dias uteis para a
instrugcdo e 15 (quinze) dias Uteis para a analise juridica da instrugéo.
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que trara a penalidade administrativa a ser aplicada pela CAIXA ao(s)
empregados(as), a quantificacdo do prejuizo a ser ressarcido (se houver), o
apontamento de existéncia ou ndo de improbidade administrativa (a ser conduzida em
conjunto com o Ministério Publico Federal — MPF) e a determinac&o de remessa de
Noticia Crime (NC) a Policia Federal (PF), em caso de indicios de existéncia de
infracédo penal;

(5) Recurso, para que o(a) arrolado(a) possa recorrer do quanto delimitado pela
Resolu¢do emitida em primeira instancia;

(6) Decisao em Segundo Julgamento (22 Instancia), em que o caso é
reanalisado, nos mesmos moldes do que ocorre em Primeiro Julgamento, mas por
uma das turmas dos conselhos recursais, atualmente denominado Conselho Recursal
Disciplinar (CRD), o qual, com base no material produzido ao longo do PDC, emitira a
resolucao definitiva, contendo os mesmos elementos da anterior, aplicando as
eventuais alteragcdes entendidas cabiveis.

Caso seja compreendido, pelas turmas do Conselho, que ndo houve
comprovagao cabal de descumprimento aos normativos da CAIXA (irregularidades),
podera o(a) arrolado(a) ser isentado. Isso posto, o resultado dos julgamentos, no que
compete a penalidade administrativa, podera ser por: (1) isencdo de penalidade; (2)
aplicacao de adverténcia; (3) aplicagao de suspensdo do contrato de trabalho pelo
periodo de 01 a 30 dias, ou; (4) rescisdo por justa causa, cujos registros funcionais
caberao a area de Pessoas da empresa.

As penalidades de adverténcia, suspensao e rescisdo por justa causa, poderéo
ser combinadas repercussdes penais e civis. A persecucado penal ocorrera por agao
da PF e MPF apés remessa de oficio, pela Corregedoria, ao érgéo determinado. A
responsabilizacao civil podera ser cobrada/recuperada tanto na esfera administrativa
(por célula de recuperagao de créditos atrelada a estrutura da Corregedoria) e/ou na
esfera judicial, mediante atuagao do corpo Juridico da CAIXA. Além disso, quaisquer
agdes movidas por empregados, em face da CAIXA, em razédo de inconformidade com
a tramitacao ou aplicacao de penalidades decorrentes dos PDC, bem como eventual
pleito de reversao das decisbes, correrdo na Justica do Trabalho (JT) da Regido de
vinculagao do(a) empregado(a).
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Todos os atos processuais, desde a admissibilidade até a cobranga sé&o
centralizados pela Corregedoria da CAIXA (MN ORO005v201%7, Apensado A, item
3.1.1.2 e seus subitens), cuja finalidade € a de coordenar a atuagdo em prevengao e
apuracgao de irregularidades, por intermédio de mandatos que elencam: a gestdo da
ética e dos processos de apuragao ética; dos conflitos de interesse e atividade
paralela; pesquisas correcionais e éticas; gestdo do Cddigo de Etica Conduta e
Integridade da CAIXA (MN RH200°); bem como, por intermédio de suas areas
especializadas e regionalizadas (Geréncia Nacional Apurag¢ao e Processo Disciplinar
— GEAPD, Centralizadora Nacional Apuracao e Processo Disciplinar — CEAPD e
Representacdo Apuracao e Processo Disciplinar — REAPD) gerir, executar, controlar
e atuar nos processos de correicao.

Diante dos mandatos apresentados, tem-se as apuracgdes disciplinares como
apenas uma parcela das atribuicdes exercidas pela Corregedoria e, desse recorte,
uma fragao € composta pelos casos de assédio, os quais se dividem em ramos, sendo
um deles, o de cunho moral. Sera esse fragmento dos PDC da CAIXA o objeto das
analises de dados que serao apresentadas doravante.

Os processos estratificados, a serem utilizados como amostra da pesquisa
empirica, sobre cujos dados sera embasada a analise apresentada nesta dissertagao,
ocorreram tanto sob o mando da GEAPD (processos marcados como ‘relevantes’),
guanto sob a competéncia das REAPD e da CEAPD (processos ordinarios), sendo
que atualmente a Corregedoria conta com 08 (oito) Representagdes sob cujas
circunscrigdes territoriais sao vinculadas as 27 (vinte sete) Unidades da Federacao,
cabendo a GEAPD, por intermédio de uma geréncia de processos relevantes, apurar
casos que envolvam detentores de altas fungbes gratificadas (dirigentes da CAIXA e
conglomerado) e/ou com alta repercussao institucional.

No que se refere aos processos marcados como relevantes, em razao da
especificidade da matéria e do sigilo que os recobre em razao de tratarem de assuntos
e informagdes mais sensiveis para a Empresa, a extracido de dados € mais restrita,
motivo por que sera percebida, na analise dos dados, uma diferenca no detalhamento

dos processos ordinarios € dos processos relevantes, o que ensejara diferengas nas

97 MN de Organizagdo que define a estrutura e mandatos das unidades da CAIXA e do conglomerado.
%8 CAIXA. Normativo interno, de acesso publico. Disponivel em: https://www.caixa.gov.br/sobre-a-
caixa/governanca-corporativa/corregedoriacaixa/Paginas/default.aspx, op¢do “Nomas Internas”.
Acesso em: 15 jun. 2025.
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amostras utilizadas para a quantificagéo de alguns dados, as quais serao esclarecidas
pontualmente a cada exposicéao.

A estratégia utilizada para a coleta de dados, bem como as duvidas que se
pretende sanar a partir das respostas pautadas na analise das informacdes extraidas,
estardo descritas pari passu com a metodologia aplicada.

Alertaram Vasconcelos, Vasconcelos e Mascarenhas (2008, p. IX) para o fato de

que:

Muitas vezes, as pesquisas mostram que nossas opinides preliminares ou
“achismos”, baseados em experiéncia individual, estavam errados. Assim,
pesquisas consistentes, fundamentadas em sélida metodologia, possibilitam
uma pratica mais consciente, com base em informagdes relevantes.

Nesse mesmo sentido, Bourdieu (2022, p. 32) afirmou, ao falar da duvida radical,
que “construir um objeto cientifico €, antes de mais e sobretudo, romper com o senso
comum [sens commun], quer dos simples lugares-comuns da existéncia vulgar, quer
se trate das representagdes oficiais, frequentemente inscritas nas instituicoes”.

Em face disso, a apresentagao dos dados descortinara a realidade, identificada
no universo de processos disciplinares instaurados para apuracao de possiveis
condutas de assédio moral, e a confrontara com os conhecimentos tedricos (tanto os
de uso corrente nos manuais quanto o contido na bibliografia) até este ponto expostos.

A partir dessa conjuntura, na conviccao de que “compreender significagoes,
ajuda cada um analisar o sentido de sua experiéncia, definir as finalidades de suas
agdes, permitir que contribua na produgao da sociedade em que vive” (Gaulejac, 2007,
p. 73), o proximo subcapitulo adentrara ao supedaneo do presente estudo, o assédio
moral nas relagdes de trabalho: analise do tratamento correcional na Caixa Econdmica

Federal.

3.3 Processos disciplinares na CAIXA: apresentagao dos dados

Tal como sintetizado na introducéo, a pesquisa empirica do presente estudo sera
pautada na utilizacdo de informacdes referentes aos processos relacionados a
condutas aderentes ao assédio moral, extraidas dos sistemas internos da Caixa
Econbémica Federal, vinculadas aos Processos Disciplinares e Civis (PDC) e, a partir
da analise dos dossiés eletronicos dos autos findos (ex-post-facto) vinculados ao
tema, dos quais foram compulsados, guardadas as questdes de ética e de sigilo, os
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dados aderentes ao estudo da matéria. Deve-se destacar que as referéncias foram
alcangadas em razao do patrocinio e incentivo da CAIXA para a realizagao do projeto
e a autorizagao de uso de dados deu-se por intermédio de aprovacao da solicitagao
formal apresentada a Corregedoria da Caixa Econémica Federal, mediante garantia
da preservacgao do sigilo dos dados pessoais dos envolvidos.

Para tanto, a coleta em fontes primarias foi iniciada pela extracdo de dados das
bases dos sistemas disciplinares da Caixa, realizada pelo setor de desenvolvimento
de sistemas da Corregedoria. Sabendo-se que os processos tramitam na CAIXA por
meio eletrénico (SIDIS) e, mesmo os processos outrora fisicos tinham suas fases e
pecas principais registradas em sistema eletronico (APUR — Portal de Apoio ao
Processo de Apuragdo de Responsabilidade Disciplinar e Civil), o que permite a
reserva de memoria de dados, devidamente classificados por critérios especificos. A
referida classificagdo ocorre, dentre outros aspectos, por categorias e subcategorias,
do geral para o especifico.

A fim de abarcar os casos que interessam ao presente estudo, a metodologia
aplicada a filtragem da base integrada de sistemas foi: extragdo da integralidade dos
processos que estivessem vinculados a categoria “Comportamental — Esfera
Disciplinar” e que detivessem registro de subcategoria “Assédio Moral”.

Tendo-se em conta que o mesmo processo pode ser vinculado a mais de uma
categoria e mais de uma subcategoria, as classifica¢des referidas foram buscadas em
todas as “posi¢des” do sistema, desde a primeira até a ultima categoria e subcategoria
existentes.

Tomando um exemplo hipotético, ha processos em que a primeira posi¢ao de
subcategoria sera “Assédio Moral”, a segunda posig¢ao de subcategoria sera “Assédio
Sexual”’, a terceira posi¢cao de subcategoria sera “Comportamento inadequado no
relacionamento com colegas/terceirizados/estagiarios” e a quarta posigdao de
subcategoria sera “Irregularidade na operacionalizagao de Produtos e Servigos”.

O que se deseja dizer com isso €, todos os casos envolvendo relato de assédio
moral foram trazidos pela base de dados, independente das demais interagdes de
irregularidades existentes no mesmo processo ou da decisao final de penalizagao
haver sido (ou ndo) “assédio moral”’, pois, em diversos casos, se vera, um ato
denunciado como sendo “Assédio Moral” acaba por ser, no curso da apuragao,

identificado por exemplo, como uma conduta indevida do empregado frente aos
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valores da empresa, ou uma gestado por injuria, ou um mau comportamento de
natureza geral.

A abrangéncia da pesquisa foi nacional, ou seja, foi solicitada a extragao do
universo dos PDC detentores dos critérios acima narrados, instaurados pela
Corregedoria da CAIXA entre o dia 16 de setembro de 2015, data da criacdo da
referida Corregedoria, e 31 de dezembro de 2024 (linha de corte definida pela
pesquisa), em todo o territério nacional. A extragdo da base integral foi realizada 19
de fevereiro 2025 e a ultima verificagao da situagdo de encerramento dos processos
ocorreu em 12 de junho de 2025.

A intencao inicial era a de abranger os processos instaurados no periodo acima
citado e findos até 16 de margo de 2025, a fim de contemplar uma amostra integral de
08 anos e 06 meses de trabalho da Corregedoria. Com a ampliagdo de data para 12
de junho de 2025, foi possivel expandir o mapeamento da integralidade dos processos
tramitados para averiguacao de indicios de condutas compativeis com atos de assédio
moral, havendo sido englobados na amostra todos os casos instaurados e encerrados,
ja com providéncias finais (aplicagdo de eventuais penalidades), dentro das datas
marco delimitadas.

Em razao disso, a presente dissertagcdo ampara sua pesquisa empirica em uma
amostra que abrange o universo de processos disciplinares tramitados na CAIXA,
instaurados em todo o territério nacional, em quase uma década de trabalho
ininterrupto.

Dito isso, consigna-se que o universo pesquisado parte de uma base (recebida
em 19 de fevereiro de 2025) composta por 127 processos. Desses, 121 sao de carater
ordinario e 06 (seis) sao classificados como “Processos Relevantes”, o que pode
ocorrer por diversas razdes, tais como processos de dirigentes e casos de alta
repercussao para a imagem da empresa, a serem definidos a critério da
administragdo. Ao total, a base traz 186 empregados arrolados nesses PDC.

O primeiro passo foi tratar a base, a fim de identificar se todos os casos,
especialmente aqueles anteriores a 2020 (antes da migragdo do APUR?®® para o
SIDIS), de fato abarcavam atos de assédio moral, e se todos os arrolados nos

processos la estavam em razdo de condutas comportamentais.

99 Sistema anterior utilizado no controle dos procedimentos, herdado da Auditoria, onde eram
registradas as fases processuais e salvos os principais documentos dos PDC e das Anapre, a época
tramitados por intermédio de dossiés fisicos.
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Apos tratamento, foram excluidos trés registros de processos, um do ano de
2015 e dois do ano de 2019, visto se tratarem de casos instaurados ainda no modelo
descentralizado, a época classificados como “Assédio Moral” sem, contudo, sé-lo.

Quanto aos empregados arrolados, foram analisadas individualmente suas
condutas no ambito dos processos (exceto nos processos relevantes, cujos dados
contidos na extragdo sao mais enxutos) e verificou-se que dos 186 empregados
arrolados, 46 haviam cometido atos de natureza exclusivamente comercial ou
negocial, em decorréncia das circunstancias do assédio, por exemplo, empregados
que, impulsionados por atos de assédio cometidos por um superior, realizaram
contratagdes de crédito em desconformidade com as normas da empresa. Em razéo
de ndo terem realizado condutas de natureza comportamental, esses foram excluidos
do cdmputo a ser utilizado nesta pesquisa.

Finda a gestao inicial da base de dados, a amostra sobre a qual foi aplicado
refinamento de analise foi de 124 PDC, instaurados entre os dias 13 de dezembro de
2016 e 17 de dezembro de 2024, em que foram arrolados 140 empregados por
indicios de conduta compativel com assédio moral.

Realizada a analise detalhada, com fito de refinamento de dados para chegar a
amostra final, constatou-se que dos 124 PDC instaurados no intervalo observado pela
analise, 121 ja se encontram encerrados, com providéncias finais cumpridas até o dia
12 de junho de 2025, quais sejam: aplicadas das medidas alternativas aos casos
cabiveis, registradas as penalidades quando existentes, oficiados os 6rgaos externos
se oportuno.

Os outros trés PDC aguardam tramitacdo de fases, sendo: um aguardando
recebimento da defesa escrita, um aguardando o primeiro julgamento e um
aguardando diligéncias apdés primeiro julgamento. Sendo assim, tendo-se em conta
que a pesquisa sera concretizada sobre autos findos, serdo excluidos da amostra os
trés PDC nao finalizados, bem como os trés empregados a eles vinculados.

Findo o refinamento da base de dados, foi consolidada a amostra real sobre a
qual estara assentada analise empirica, qual seja: 121 PDC, instaurados entre os dias
13 de dezembro 2016 e 17 de dezembro 2024, e findos até o dia 12 de junho de 2025,
em que foram vinculados 137 empregados por indicios de conduta compativel com
assédio moral.

A interpretacdo dos resultados, de forma qualitativa e quantitativa, visara

identificar, dentre outros, os seguintes itens de analise: (1) particularidades do objeto
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da persecucgao; (2) caracteristicas de nivel hierarquico e nivel de escolaridade dos
envolvidos; (3) idade dos possiveis assediadores; (4) género dos envolvidos; (5)
localidade de lotag&o dos envolvidos / distribuicdo geografica; (6) atos praticados; (7)
eventuais motivagdes ou justificacbes alegadas; (8) identificacdo ou ndo de
descumprimento normativo; (9) indicagdes e diferencia¢gdes apontadas pela comissao
apuradora, pela Analise Juridica e pelos conselhos julgadores; (10) eventuais
penalidades contidas nas resolugdes de julgamento (12 e 22 instancias); (11) tempo
de duragédo do PDC; (12) casos de menor potencialidade ofensiva e que obtiveram
medidas alternativas.

Interessa, a partir dessa analise, delimitar diagndsticos socioculturais e sdécio-
empresariais dos possiveis assediadores e possiveis assediados, além de
compreender as correlagdes entre grupos de dados obtidos.

Outrossim, sera contemplada pela analise, a variacdo do quantitativo de casos
instaurados antes e apds o marco temporal de 28 de junho de 2022, com a
publicizacdo, de repercussdo nacional e internacional, de denuncias das condutas
assediosas cometidas pela alta cupula da instituicao financeira. Com base nisso,
podera ser testada a efetividade da ampliagdo da transparéncia e da pressao social
sobre o tema assédio, vinculada a repercussao tanto da ciéncia da existéncia dos
fatos, quanto dos efeitos positivos gerados pela apuracao, penalizacao e reparagao.

Antes de avancar a exposi¢cao dos dados, cumpre informar que, diante do
expressivo volume de informagdes, decorrente do amplo universo abarcado pela
amostra, as informacgdes serdo apresentadas com uso de exposigao grafica das
quantificacdes, percentuais e relagdes em dados diversos, por exemplo, a correcao
entre género e idade dos assediadores ou a identificagdo da quantidade de casos de
asseédio moral que envolveram também atos de conotagao sexual.

Importa a pesquisa a possibilidade de quantificar e medir os dados obtidos, a fim
de promover separagdes e analises amplas. Além disso, importa também
compreender o que pode ser extraido dos dados, de forma mais aprofundada e
qualificada. Para Lakatos e Marconi (2003, p. 108) o método estatistico “permite
comprovar as relagbes dos fendmenos entre si, e obter generalizagdes sobre uma
natureza, ocorréncia ou significado”, isso sera observado nas interagcdes entre dados
para apresentar cenarios.

Além disso, serao observadas conversdes, ou mudancas, de dados quantitativos

em qualitativos, para propiciar o aprofundamento das informag¢des examinadas, visto
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que “é de se desejar que as relagdes sociais possam ser analisadas em seus aspectos
mais “ecoldgicos” e “concretos” e aprofundadas em seus significados mais essenciais”
(Minayo e Sanches, 1993, p. 247). Os autores concluem que “o estudo quantitativo
pode gerar questdes para serem aprofundadas qualitativamente, e vice versa.
Alguns quantitativos serao apresentados com base nas informacgdes referentes
aos processos, outros serao trazidos a partir dos dados vinculados aos empregados
arrolados, para isso, serdo utilizadas as bases disponiveis para cada grupo de
informacgdes, pois ha casos relevantes para os quais n&o ha a integralidade dos dados,
bem como auséncia de informacdes de fases seguintes para casos findaram em fases
anteriores, por exemplo, ndo havera dados de julgamento para casos em que nao
houve arrolamento, ou que o(a) arrolado(a) celebrou um TAC no curso da instrugao.
As representacbes dos dados empiricos, deste ponto em diante, serdo
realizadas por intermédio de histogramas, graficos e tabelas, a partir de classificagdes
dos materiais de pesquisa, com breves explicagdes para a melhor compreensao.
Inobstante a criagdo da Corregedoria datar de 2015, o primeiro processo
instaurado com objeto que abarcasse possiveis condutas de assédio moral ocorreu
em dezembro de 2016 e, a contar de entdo, as demais 120 instaura¢des distribuiram-

se ao longo dos anos do seguinte modo:

Grafico 1 — Distribuicdo das instauragdes no tempo
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Fonte: Autoria propria (2025).
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Tendo-se em conta que matéria do jornal Metropoles'® foi veiculada na tarde de
28 de junho 2022, trazendo ao debate social as denuncias realizadas em face do entao
presidente da CAIXA'"! essa data, pautada em fonte documental secundaria
(imprensa em geral’%?), é tomada como a data marco para o antes e o depois, no que
tange as denuncias de assédio (tanto moral quanto sexual) ocorridas na CAIXA, a
partir das quais, ja em sede de apuragao, sao instaurados os Processos Disciplinares
e Civis ora analisados. Em razdo disso, apresenta-se o quantitativo de instauracdes

sob a biparticdo de antes e depois do dia 28 de junho de 2022:

Quadro 7 — Instauragdes antes e depois de 28/06/2022

mEIRﬁFmEE

Fonte: Autoria propria (2025).

A distribuicao geografica dos 121 PDC instaurados, cujo objeto trata da apuragao

de possiveis condutas de assédio moral, e que comporao a amostra é a seguinte:

100 RANGEL, Rodrigo. Exclusivo: Funcionarias denunciam presidente da Caixa por assédio sexual.
Metrépoles, 2023. Disponivel em: https://www.metropoles.com/colunas/rodrigo-rangel/exclusivo-
funcionarias-denunciam-presidente-da-caixa-por-assedio-sexual. Acesso em: 16 jun. 2025.

101 Nao obstante a matéria (cuja leitura recomenda-se para compreensdo do caso), a época, versar
sobre possiveis condutas de assédio sexual, o conteudo dos relatos nela contidos abarca atos
compativeis com assédio moral. O caso, com grande repercusséo nacional e internacional, foi estopim
tanto para elevacao dos debates sociais sobre a tematica do assédio, bem como foi motivador para o
crescimento exponencial da quantidade de registros de denuncias de possiveis condutas vinculadas
ao tema nos canais disponibilizados pela CAIXA. A saber, apds as denuncias de atos de assédio moral
e de assédio sexual praticados pelo entdo presidente da CAIXA, a empresa realizou diversos acordos,
via Ministério Publico do Trabalho, para pagamento de, ao menos, R$ 14 milhdes em indenizacgdes,
cuja reversao/ressarcimento € buscada judicialmente pela CAIXA em face do ex-presidente da
Instituicdo Financeira.

102 | gkatos e Marconi, 2003, p. 159. Levantamento de dados / Documentos / Fontes Secundarias:
imprensa em geral e obras literarias.
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Grafico 2 — Distribuicdo das instauragdes por UF
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Fonte: Autoria propria (2025).

Com relagédo ao recebimento dos informes que deram origem as apuragdes, a

estratificacdo dos dados se apresenta com a seguinte configuragéo de frequéncia:

Grafico 3 — Origem dos informes
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Fonte: Autoria propria (2025).
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Os objetos dos PDC podem ser compostos por atos vinculados a mais de uma
classificagdo em categorias e subcategorias e, em razao disso, ha casos envolvendo,
de forma concomitante, condutas de assédio moral e de assédio sexual. Dentre os
PDC da amostra focada no assédio moral, havia casos que também abarcavam
denuncia de assédio sexual em face dos potenciais arrolados. Motivo por que,

apresentam-se os seguintes dados incidentais:

Grafico 4 — Possiveis condutas de cunho sexual

Envolve comportamento de cunho sexual

EN3o mComcliente ®Sim

Fonte: Autoria prépria (2025).

Como representado na imagem, dos 113 PDC cujas condutas puderam ser
mapeadas com base na fonte de dados, doze envolviam também a classificagéo de
comportamentos de cunho sexual. Em onze casos, os atos foram praticados em face
de publico interno da CAIXA e um caso em face de cliente.

A base de dados demonstra que todos os denunciados por tais condutas sdo do
género masculino, enquanto a integralidade das possiveis vitimas € do género
feminino.

Em continuidade a abordagem de género, este dado estava disponivel para 135
empregados envolvidos nos PDC. Com base na amostra foi possivel a pesquisa

estratificar o que segue:
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Grafico 5 — Frequéncia de arrolados por género

Quantidade de arrolados por género
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Fonte: Autoria propria (2025).

Observe-se, em termos percentuais, que dos dados de género coletados pela
pesquisa, 61,48% dos empregados apurados por possiveis condutas de assédio
moral sdo do género masculino, enquanto 38,52% séo do género feminino.

Quanto as caracteristicas do(as) arrolados(as), outro dado angariado na
investigacao diz respeito a idade na época da pratica dos atos, podendo-se afirmar
gue o mais jovem contava, na data da ocorréncia do fato, com 34 anos e o de maior
idade, quando do cometimento dos atos, estava com 65 anos.

Foram obtidas as idades de 89 empregados arrolados, o que possibilitou a

elaboragao do seguinte histograma%3:;

103 Histograma: trata-se de um grafico estatistico utilizado para apresentar os dados obtidos em uma
determinada amostra, mediante utilizacao de trés elementos: classes, amplitude e frequéncia. No caso
concreto, os dados serdo apresentados em 08 (oito) classes, por faixa etaria, com frequéncia de 04
(quatro) anos, trazendo a amplitude de segmentacdo da amostra. Observe-se que os histogramas
iniciam uma classe com o mesmo numero que finalizou a classe anterior, em razao disso, ha que se
atentar que o numero que fecha a classe é inteiro, por exemplo 42, e o nimero que abre a classe
seguinte seria decimal, por exemplo 42,01. Como a amostra ndo conta com numeros que contenham
casas decimais o numero que se apresenta ao final de uma classe é contado para aquela classe, nao
intervindo no quantitativo de amplitude da classe seguinte, a qual comegara a reuniao de dados a partir
no numero inteiro 43.
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Grafico 6 — Histograma de faixa etaria dos arrolados
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Fonte: Autoria propria (2025).

A partir da representacdo é possivel diagnosticar que o maior volume de
empregados com condutas de assédio moral reportadas encontra-se entre 38 e 46
anos. A média aritmética da idade dos 89 arrolados € de 46 anos.

A mesma analise pode ser feita por género, a fim de demonstrar a variagéo de
faixa etaria, de arrolados e as arroladas, quando da pratica de atos compativeis com
assédio moral. Atente-se ao fato de que a arrolada mais jovem tinha 35 anos ao
cometer o ato, motivo por que a primeira classe desse género ndo se inicia por 34
anos tal como ocorre na classificagdo geral (ambos os géneros) e na classificagdo

especifica do género masculino:
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Grafico 7 — Histograma de faixa etaria — Feminino
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Fonte: Autoria propria (2025).
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Grafico 8 — Histograma de faixa etaria — Masculino
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Dentre os dados empiricos assentados na base sobre a qual fundou-se a
pesquisa ha outro elemento a ser apresentado, o tempo de CAIXA, ou seja, ha
quantos anos trabalha na empresa o(a) empregado(a) trazido ao PDC em razéo de
indicios de cometimento de assédio moral laboral.

Apurou-se o tempo de empresa de 102 empregados, sendo que o lapso variou
entre 01 e 41 anos de vinculo com a CAIXA. Em razao disso, para a elaboragéo do
histograma, tendo-se em conta a diferenga de 40 anos entre o menor e o maior tempo,

foi utilizada para a elaboragao do grafico a frequéncia de cinco anos.

Grafico 9 — Histograma Tempo de CAIXA
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Fonte: Autoria propria (2025).

A partir da representagcdo é possivel diagnosticar que o maior volume de
empregados com condutas de assédio moral tem entre 16 e 21 anos de trabalho na
CAIXA. A média aritmética do tempo de empresa € de 21,5 anos.

E, tanto quanto exposto acerca da idade dos empregados em relagao ao género,
0 mesmo sera possivel na composigao entre género e tempo de CAIXA a época da
ocorréncia dos atos verificados nos PDC. Foi possivel identificar na base de registros
de empregados os dados de género de todos aqueles que compdem a amostra de

102 empregados para os quais ha informagao de tempo de empresa.
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Para o género feminino o tempo de CAIXA varia entre 03 e 35 anos. Por essa
razao, para manter a mesma frequéncia, de cinco anos, o histograma contara com
apenas sete classes e ndo oito como ocorre na classificagdo geral e na classificagéo
especifica do género masculino, cujo tempo de vinculo com a empresa varia entre 01

e 41 anos:

Grafico 10 — Histograma Tempo de CAIXA — Género Feminino
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Fonte: Autoria propria (2025).

Grafico 11 — Histograma Tempo de CAIXA — Género Masculino
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Com relacao aos arrolados em PDC, foi verificada sua formagao académica, a
fim de compreender em que grau de escolaridade encontravam-se aqueles que foram

apontados como responsaveis pelas acdes de assédio:

Grafico 12 — Formacao académica / escolaridade dos arrolados
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Fonte: Autoria propria (2025).

Dos 101 empregados para os quais havia informagdes sobre o nivel de
escolaridade, pode-se observar expressivo percentual com grau de ensino superior
concluido e, ao menos, uma pos graduagao.

Outro item computado na pesquisa, vinculado aos empregados que foram
arrolados nos PDC, trata da fungao gratificada (FG) ocupada quando do cometimento
dos atos irregulares. Na CAIXA, pela via do concurso, todos ingressam com o cargo
de Técnico Bancario Novo (TBN) e galgam fungdes gratificadas por intermédio de
selecgdes internas. As fungdes vao desde os auxiliares até os cargos tanto vinculados
ao assessoramento técnico quanto a gestdo, que sao distribuidos nas areas
administrativas (matriz e filial), e nos ambientes de rede (atacado, varejo e digital), ou
seja, nas unidades vinculadas a atividade fim do sistema bancario. As excegdes sao
os cargos de dirigentes, os quais podem ser ocupados por pessoas que nao sejam

empregados de carreira, sendo decorrentes de indicagdes politicas / de governo.
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Tendo-se em conta que o presente subcapitulo visa apresentar os dados, as

elucidacbes necessarias sobre o tema serdo empreendidas quando da analise dos

dados.

A base de dados dispde de informacao das fungcdes que eram ocupadas, na

data de ocorréncia dos fatos, por 130 empregados envolvidos nos PDC.

Quantidade de arrolados por fungdo gratificada
100%

Grafico 13 — Distribuicdo de arrolados de acordo com a FG
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Conforme pode ser observado, as trés fungbes gratificadas que figuram em
maior quantidade sdo 54 Gerentes Gerais, 12 Gerentes de Carteira Pessoa Fisica
(PF) ou Pessoa Juridica (PJ) e 09 Superintendentes Executivos de Varejo, as quais,
juntas, abrangem quase 58% dos arrolamentos. As trés primeiras fungdes sao
vinculadas a rede, ou seja, as agéncias e superintendéncias que atuam diretamente
na atividade fim da instituicao financeira.

No que concerne as vitimas, as informacdes disponiveis nas bases de dados
extraidas dos sistemas séo parcas e foram complementadas com a utilizacdo de
analise documental em autos findos.

Fundamentados nessa amostra, sdo apresentados os quantitativos abaixo:

Grafico 14 — Quantidade de vitimas por PDC
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Fonte: Autoria propria (2025).

Em grande parte dos PDC da amostra (mais de 80% dos casos) foram
identificadas condutas direcionadas a um maior numero de pessoas. Em apenas 11
casos houve direcionamento a apenas uma vitima, com composicdo de casos
conforme abaixo, onde pode-se observar que em quase todos os casos de vitima
Unica, esta € uma pessoa do género feminino e, na maioria das vezes, em condi¢gao

hierarquica inferior ao assediador.
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Tabela 1 — Quando ha apenas uma vitima

1 Masculino Abaixo

2 Feminino Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias
7 Feminino Abaixo

1 Feminino Horizontal

Fonte: Autoria propria (2025).

No que se refere ao género, a pesquisa realizada apontou que 75% dos PDC as
condutas foram direcionadas a empregados em ambos 0s géneros. Em 24 processos
as agdes recairam sobre apenas um género (sem levar em consideragao a quantidade
de vitimas no PDC, se 01, 02, 03 ou mais) e, nesses casos, em somente 04 (quatro)
processos os atos atingiram exclusivamente o género masculino, enquanto em 20

PDC as condutas investigadas foram dirigidas ao publico feminino.

Grafico 15 — Género das vitimas em cada PDC
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Fonte: Autoria propria (2025).

Ademais, as averiguagoes indicam outro ponto de atencéo, qual seja, em todos
os PDC em que os comportamentos indevidos foram direcionados a publico
vulneravel, “Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias”, estas eram do género feminino,

motivo por que a ocupacéo foi redigida com artigo feminino no plural:
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Tabela 2 — Quando as vitimas s&o publico vulneravel

Nao 1 Feminino Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias
Nao 1 Feminino Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias
Nao 2 Feminino Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias
Nao 3ou+ Feminino Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias
Nao 3ou+ Feminino Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias

Fonte: Autoria propria (2025).

E, a ultima exposi¢cdo de dados extraida a partir das informacgdes vinculadas as
vitimas dos atos apurados nos PDC, foi a identificacdo da dire¢do, ou seja, se os
pretensos assédios ocorreram na dire¢cao vertical ascendente ou descendente, na

direcdo horizontal ou se foram casos de direcdes mistas.

Grafico 16 — Diregdo das condutas, a partir do(a) assediador(a)
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Fonte: Autoria propria (2025).

O dimensionamento aponta que em mais de 86% dos casos (78 ‘Abaixo’
somados a 05 ‘Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias’), as condutas assediosas
ocorrem na exclusivamente diregado vertical descendente, ou seja, operadas por
empregado(a) que ocupa posigcao hierarquica superior em relagdo as pessoas contra
as quais as condutas sao direcionadas.

Retomando os dados vinculados aos PDC, em conjunto com os dados dos

arrolados, foi possivel estabelecer a quantidade de empregados arrolados em cada
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um dos PDC sobre assédio moral laboral. O que restou esclarecido € que, na CAIXA,
0S processos que investigaram a tematica contaram com, no maximo, dois arrolados
sobre os quais recaiam indicios de atos de assédio. Assim, os 137 empregados

constantes no universo pesquisado estdo distribuidos nos 121 da seguinte forma:

Grafico 17 — Distribuicdo de quantidade de arrolados por processo
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Fonte: Autoria propria (2025).

Ademais, partindo dos elementos da pesquisa empirica, foi identificado o tempo
médio de duracado de um Processo Disciplinar e Civil na CAIXA, cujo lapso é contado,
para fins da presente exploracdo, da data de instauragcdo do PDC até a data de
aplicacdo da medida alternativa ou da penalidade e, nos casos em que n&o houve
medida ou penalidade, até a data do despacho que determinou o encerramento do
processo, com decorrente arquivamento. Utilizadas as informacdes de 133 processos,
identificou-se um tempo de duragdo média, que engloba todos os PDC, bem como
expde lapsos temporais diversos quando os dados s&o seccionados por tipo de
repercussao. As repercussdes possiveis foram agrupadas em trés categorias: com
medida alternativa; com penalidade ou isengdo em Conselho e; ndo arrolamento ou

desarrolamento no transcurso do PDC:
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Grafico 18 — Tempo médio de duragéo dos PDC

Tempo médio de duragao dos processos

250 236,71
8
2 200 188,25 188,25 188,25
S
o
»n 150
.%’ 111,9
£ 100 87,84
)
2 50
20)
=
0 0
TAC - Medida Desarrolado ou sem Com penalidade ou
Alternativa arrolamento isengao em Conselho

Tipo de finalizagéao

mmmm Prazo categoria Média aritmética

Fonte: Autoria propria (2025).

Em determinados casos, durante a instrugao processual, € possivel identificar a
auséncia de elementos que caracterizem o assédio moral, demonstrando que o fato é
decorrente de irregularidades de natureza comportamental que podem ser, sem
prejuizo a regularidade processual, adequadas mediante cumprimento de termo de
ajustamento de conduta (TAC), sem a necessidade de continuidade da instrugéo.
Nessas situagdes, finalizada a aplicagao e cumprimento do TAC, o PDC é encerrado
mediante ato administrativo (despacho fundamentado) emitido pela autoridade
instauradora.

Além do narrado, ha situagdes em que, no curso da instrugao processual, a partir
da constelagao de provas, em especial as testemunhais nesses tipos de processo, é
constatado que néo houve qualquer descumprimento normativo ou ato que necessite
ter seguimento em sede de apuragcdo. Em razao disso, por vezes, 0 empregado nao
chega a ser arrolado ou, em tendo sido arrolado no inicio da instrugéo, é desarrolado
e seus registros no processo sao inativados, seguindo o PDC, em qualquer desses
casos, para arquivamento, mediante ato administrativo (despacho fundamentado) da
autoridade instauradora.

Ha, ainda, os casos em que, mesmo havendo provas indiciarias, nao é logrado,
ao longo da instrugdo, éxito na coleta de comprovagdes que solidifiquem a existéncia
do assédio, ou seja, capazes de formar o nexo causal, afinal “é muito dificil provar o

assédio moral, dado o carater subjetivo do mesmo e as circunstancias em que ocorre,
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onde geralmente a vitima e o assediador se encontram isolados — a quatro paredes e
separados do grupo, longe de testemunhas” (Inacio, 2012, p. 17), de modo que os
meios de prova sdo, muitas vezes limitados, como alerta o autor (Inacio, 2012, p. 108),
a circunstancias em que: “sera a palavra do(a) assediado contra a do(a)
assediador(a)”.

Nao sdo tarefas amenas a obtengao e a preservagao de provas acerca dos casos
de assédio moral, uma vez que os atos depreciativos, difamatorios, ameacgadores,
comumente ndo ocorrem de forma explicita ou na presenca de um coletivo, bem como,
nao & mister que ocorram por escrito, ou em frente as cameras, ou na presencga dos
subordinantes daqueles que desrespeitam seus subordinados. Assim sendo, é
essencial que a vitima dos atos tenha o cuidado de manter consigo o maximo possivel
de comprovacgdes dos atos a que € submetida.

Além disso, ha que se atentar para o desafio de que antes mesmo de poder agir
em contrapartida a assédio moral sofrido em seu ambiente laborativo, € necessario
que o(a) trabalhador(a) identifique que esta passando por essa situagado. Pode parecer
elementar, porém n&o é. Marie-France Hirigoyen (2024, p. 21) esclarece: “as vitimas
aprendem, primeiro, a reconhecer o processo perverso; depois, a defender-se e a
acumular as provas”.

Evidenciados os numeros vinculados ao tramite dos PDC, aos empregados
arrolados e as vitimas, resta retratar os dados atrelados as decisées, nomeadas nos
objetivos especificos desta pesquisa como ‘repercussoes’.

Em razdo das especificidades que a exposicao requerera, essa parcela de
informacgdes nao sera evidenciada neste subcapitulo destinado a ‘apresentacado dos
dados’, mas reunida ao capitulo de analise dos dados, onde os quantitativos e
frequéncias dos dados referentes ao enquadramento e intencionalidade das condutas,
enquadramento em possiveis penalidades, decisdes em 12 e 22 Instancias, e resultado
final dos PDC, serao apresentados por intermédio de tabelas intercaladas pela analise
decorrente.

A amostra nao partiu da integralidade dos casos comunicados a Corregedoria
da CAIXA, pois, como asseverado, tratar-se-ia de volume de dados cuja monta
dificilmente poderia ser tratada por uma unica pessoa, no curso de uma dissertagao.

As informagdes quantitativas gerais estao disponiveis no portal corporativo, de
livre acesso, chamado ‘Correicdo em Numeros’, opgao 2, admissibilidade e medidas

alternativas. Esse portal, criado pela CAIXA com propdsito de dar transparéncia aos
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dados, contém informacgdes consolidadas a partir de janeiro de 2023. Nao ha amostra
disponivel no portal para periodo anterior a esse.

As denuncias recebidas mensalmente, consoante explanado no capitulo 3.1,
passam por etapas de admissibilidade em que é realizada a categorizagdo primaria,
das quais interessam a pesquisa aquelas classificadas, de pronto, como “Assédio” e
aquelas classificadas como “Comportamental”.

Abaixo, serdo apresentados os volumes consolidados, em quantidade de
denuncias entrantes por més, a cada ano, somatérios dos periodos e representacoes

percentuais frente ao universo de denuncias e comunicagdes recebidas:

Tabela 3 — Quantitativo de denuncias por més

2023 | jan 364 421 11,5 93 25,5
2023 | fev 303 45| 14,9 52 17,2
2023 | mar 501 46| 9,2 56 11,2
2023 | abr 407 43| 10,6 69 17
2023 | mai 479 36| 7,5 92 19,2
2023 | jun 423 27| 6,4 92 21,7
2023 | jul 467 29| 6,2 71 15,2
2023 | ago 524 31| 5,9 110 21
2023 | set 462 30| 6,5 72 15,6
2023 | out 575 33| 57 103 17,9
2023 | nov 503 21| 4,2 75 15
2023 | dez 418 11| 2,6 81 19,4
Totalizador 2023 5.426 394 | 7,26 966| 17,80
2024 | jan 342 15| 4,4 34 9,9
2024 | fev 362 12| 3,3 52 14,4
2024 | mar 386 11| 3,4 83 21,5
2024 | abr 400 15| 3,8 66 16,5
2024 | mai 373 30 8 76 20,4
2024 | jun 332 13| 3,9 76 22,9
2024 | jul 376 10| 2,7 111 29,5
2024 | ago 419 21 5 114 27,2
2024 | set 450 14| 3,1 122 27,1
2024 | out 466 36| 6,4 144 25,5
2024 | nov 430 39| 9,1 89 20,7
2024 | dez 451 22| 49 136 30,2
Totalizador 2024 4.787 238 | 4,97 1.103| 23,04
2025 | jan 416 23| 5,5 59 14,2
2025 | fev 440 13 3 80 18,2
2025 | mar 356 17| 4,8 56 15,7
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2025 |abr 401 21| 5,2 61 15,2
2025 | mai 398 29| 7,5 59 14,8
Totalizador 2025 2.011 103| 5,1 315 15,7

Fonte: Autoria prépria (2025) a partir dos dados disponiveis no portal Correigdo em Niumeros'%4.

Cumprida a proposicao do presente subcapitulo, que pretendia apresentar os
dados obtidos a partir da base de informac¢des sobre a qual se fundamenta esta
dissertacao (pesquisa empirica, acrescida das informagdes disponiveis no portal
publico da Corregedoria da CAIXA), faz-se possivel avancar para o proximo
subcapitulo, o qual finalizara o presente trabalho. A redacao, doravante, tera o condao
de analisar os dados, até o momento apresentados, reunindo-os a bibliografia, por
intermédio da critica para, em cumprimento a metodologia proposta, proceder a
verificacdo qualitativa e quantitativa das informacdes, sob o carater exploratério e
explicativo, a fim de obter e fornecer um exame, além de diagndstico, prescritivo, com
aplicacdo do método dialético, com a aplicagcdo da passagem da quantidade a

qualidade’.

3.4 Processos disciplinares na CAIXA: analise de dados

Expostos os dados empiricos, passa-se a analise dos achados, em dialogo com
a bibliografia estudada, pois, como esclarecido por Vasconcelos, Vasconcelos e
Mascarenhas (2008, p. IX) ao abordar a pesquisa como aquela ferramenta pela qual
se busca destruir os preconceitos e os “achismos”. “As praticas de gestao, seja nos
estudos estatisticos ou nos estudos qualitativos ou mistos, tém como base as teorias,
que buscam compreender e estudar essas praticas. Por sua vez, a compreensao das
teorias permite esclarecer as praticas”.

Em 2008, Lis Andréa Pereira Soboll, publicou um livro decorrente de sua tese de
doutorado em medicina, com pesquisa pautada em 32 entrevistas a empregados do

setor bancario. O resultado expds o carater das relagbes de assédio moral e

104 CAIXA. Corregedoria da Caixa — CORED. Correicdo em numeros. Disponivel em:
https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiNzg30DUzNmItYTUOZS00YzBKLTgxNjAtOWM5MDczM;jYyMz
M1liwidCI6ImFIOWJiYTK4LTYANGEINDNmMYi1hZGQ4LTIjMmJIYmVKZTlyOSJ9. Acesso em: 20 mai.
2025.

105 “A mudanca das coisas ndo pode ser indefinidamente quantitativa: transformando-se, em
determinado momento sofrem mudanga qualitativa. A quantidade transforma-se em qualidade. [...] a
mudanga de qualidade ndo é uma ilusdo: é um fato objetivo, material, cuja ocorréncia obedece a uma
lei natural. (Marconi e Lakatos, 2003, p. 102)
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organizacional do trabalho bancario: “foi identificada, com muita recorréncia, a pratica
do assédio organizacional” (Soboll, 2008, p. 12).

Como se vé, a amostragem de individuos foi constituida por potenciais vitimas
de condutas de assédio. A autora esclarece que as conclusdes obtidas com a
categoria bancaria podem ser extensiveis aos demais profissionais, pois nenhum
setor profissional estaria imune as violéncias operadas no ambiente de trabalho
“permeadas de controles simbolicos e psicologicos” (Soboll, 2008, p. 14).

Assediadores podem estar em todos os ambientes e ndo possuem um ‘padrao’
perverso, como ja visto. Todavia, a bibliografia acaba por adentrar, com menos
frequéncia, na classificacdo das pessoas que cometem esses atos. A presente
pesquisa, por sua vez, teve como fonte de dados néo as vitimas, mas processos
disciplinares e, a comegar deles, obteve especificidades mais acuradas dos(as)
empregados(as) que ocupavam o outro polo, os(as) assediadores(as).

A amostra considerou os PDC cujo objeto contivesse a categorizacdo de
“assédio moral”’, com isso obteve uma quantidade maior de informagdes referentes
aos assediadores e aos processos, em detrimento de um detalhamento sobre que sao
as vitimas, uma vez que a base de dados contemplada pela pesquisa, possui uma
quantidade menor de dados referentes aos alvos. Da estratificagdo desse universo
sobrevieram as amostras e, delas, os resultados apresentados no subcapitulo 3.2.

O que se pdde observar, no curso deste estudo e em especial na parcela
especifica em que foi tratado o assédio moral com base na bibliografia consolidada, é
que a maior parcela de estudos parte do alvo (assediado) e do fato. Ha um forte
aparato que esclarece o cenario em que o assédio ocorre, as relagdes de poder nele
consolidadas, e como o alvo foi atingido pelas condutas. Essas vitimas sao
entrevistadas, categorizadas, delas sdo compreendidas as repercussdes em suas
vidas, em sua continuidade profissional, em sua relacdo com o ambiente de trabalho.

Ademais, ha alguns estudos que narram caracteristicas dos assediadores,
tratam de esbocgar perfis psicolégico, buscar similitudes nessas caracteristicas,
explicando-se aqui grosso modo, duas tendéncias: 1?) os que assediam para
satisfazer-se pessoalmente (sem adentrar nas razdes psiquicas envolvidas), para
expor seu status e regozijar-se de seu poder; 2%) os que assediam para atingir o que
desejam, para chegar a um objetivo, independente do que deixardao espelhado pelo

caminho.
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Em razao disso, observa-se que o assédio nem sempre é o proposito primario,
mas sim secundario, as violéncias podem ser utilizadas como instrumental para a
obtencdo do propdsito primario (a meta, o resultado, um espaco entre os mais
reconhecidos etc.), “o assédio moral é uma situacdo extrema de agressividade no
trabalho, marcada por comportamentos ou omissoes, repetitivos e duradouros [...]
direcionado a alvos escolhidos” (Soboll, 2008, p. 21), e, nesta mesma condi¢do, pode
servir como ferramenta e “ter efeito de gestéo disciplinar sobre o coletivo, como um
resultado secundario e ndo como proposito final do processo de hostilizagdo” (Soboll,
2008, p. 21). Essa violéncia, pois pautada em agressodes intencionais (seja por atos
ou nao intervengdes), tem o propésito de “destruir, prejudicar, anular ou excluir’
(Soboll, 2008 p. 21) seja por um direcionamento mal-intencionado a pessoa, seja para
que aquele individuo trabalhador cumpra com o que se deseja obter por intermédio
do ato hostil.

E em razdo dessa conformacdo que a andlise do assediador importa, a fim de
compreender quem € essa pessoa que, inserida em um ambiente laboral, ultrapassa
os preceitos da convivéncia harménica, e opera diretamente, ou instila nos demais,
acdes hostis que ignoram a dignidade alheia.

Perceba-se, ndo é objetivo da presente pesquisa compreender a mentalidade do
assediador ou analisar-lhe enquanto ser psiquico, tal abordagem é restrita aos
profissionais da area médica e foi, alhures, trazida pela bibliografia especializada. O
intento foi o de observar, empiricamente, quem sido os assediadores nos processos
conduzidos na CAIXA, tracar particularidades desses agentes, estratifica-los em
grupos, observar frequéncias, calcular probabilidades e demonstrar as circunstancias
reais e consolidadas.

Além disso, outra investigagdo trata dos procedimentos apuratérios, para
compreender sobre os locais onde mais s&o instaurados processos, as mudancgas que
ocorrem enquanto as fases processuais avancam, as decisdes e penalidades que sao
aplicadas, as condutas identificadas no bojo dos processos, as alegagdes utilizadas
nas defesas e recursos, dentre outros elementos capazes de ser consolidados, para
apontar parametros, de ambito nacional, no tratamento de condutas de assédio moral.

Outrossim, para o atendimento aos objetivos, geral e especificos, as pesquisas
bibliografica e empirica buscaram analisar os processos disciplinares da CAIXA, cujos
objetos tenham sido a verificagdo de possiveis condutas de assédio moral, a fim de

identificar como transcorrem os procedimentos apuratérios vinculados a atos de
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assédio moral (para classificagdo de dados); analisar as condutas e sujeitos nela
envolvidos, bem como as respostas administrativas, civis e penais vinculadas;
discernir como ocorrem as violéncias nas relagdes de poder verificadas nos PDC e;

ao fim, apresentar as motivagdes e repercussdes identificadas.

3.4.1 Dos processos disciplinares e seu transcurso

Com a finalidade de atender ao objetivo especifico que busca identificar como
transcorrem os processos disciplinares, o primeiro marco € o tempo. Apresentar o
tempo de duracédo dos processos desde sua instauragcao até seu ultimo ato. Com o
intento de atingir o propdsito, obteve-se informacao de data inicial e data final de 133
PDC e, conforme metodologia indicada na exposicdo de dados, subdividiu-se os
casos em trés grupos distintos: (1) com medida alternativa; (2) com penalidade ou
isencdo em Conselho e; (3) ndo arrolamento ou Desarrolamento no transcurso do
processo apuratorio.

O calculo realizado utilizou o critério de média aritmética e, a partir disso,
evidenciou que, enquanto a média de duracdo de um PDC é de pouco mais de 188
dias, os casos que sao levados até as instancias decisorias, com emissdo de
resolucdes pelos Conselhos (12 e 22 instancias) tém ampliacdo da duragdo média para
quase 234 dias, enquanto para os processos nos quais sao oferecidos Termos de
Ajustamento de Conduta, a duracdo média é de menos da metade desse tempo,
aproximadamente 112 dias. Quanto aos PDC em que ndo se chega ao arrolamento
Ou nos quais o empregado é desarrolado no transcurso da apuragao, a duragao média
€ de pouco menos de 88 dias.

Um parametro possivel, para definir se 188 dias € um tempo médio razoavel,
pode ser feito em comparagédo com a base de dados do sistema CGU-PAD'%, que
contém o repositério de dados abertos dos Processos Administrativos Disciplinares
conduzidos no ambito da CGU, referentes aos 6rgaos da administracdo publica
federal, e engloba, tal como indicado no sitio de acesso, tanto os atos investigativos
quanto ao atos acusatérios: Processo Administrativo Disciplinar (Lei 8.112/90);
Sindicancia (Lei 8.112/90); Rito Sumario (Lei 8.112/90); Sindicancia "Servidor

106 CONTROLADORIA GERAL DA UNIAO. Base de dados — Processos disciplinares. Disponivel
em: https://www.gov.br/cgu/pt-br/acesso-a-informacao/dados-abertos/arquivos/cgu-pad. Acesso em:
28 jun. 2025.
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Temporario" (artigo 10 Lei 8.745/93); Sindicancia Patrimonial; Procedimento
Administrativo para empregado publico (artigo 3° Lei 9.962/00); Procedimento
Disciplinar de Empresa Publica ou Sociedade de Economia Mista; Apuracéo Direta —
para Empresa Publica e Sociedade Economia Mista.

A base extraida do portal da CGU em 28 de junho de 2025 conta com 90.691
registros distribuidos em 15 colunas. As colunas que interessam a pesquisa s&o:
‘Data_Instauracao’; ‘Fase_Atual’ e ‘Data_Fase_ Atual’. Por ser base aberta e
disponivel ao publico, informa-se a metodologia adotada, a fim de que possa ser
reproduzida por quem tenha interesse na visualizacéo.

Utilizando a férmula ‘DIAS’ do Excel, foi possivel calcular quantos dias se
passaram entre a data da fase atual e a data da instauracdo. Apds, foi incluida a
ferramenta Filtro, sendo mantidos, para fins de calculo, os mesmos fatores utilizados
para o calculo realizado para os processos da CAIXA, quais sejam: ‘Processo Julgado’
e ‘Termo de Ajustamento de Conduta’. Esse filtro reduziu a amostra para 78.202
entradas.

Para o calculo de tempo, aplicada a média aritmética simples: resultado da soma
do tempo de duragéo de todos os processos, dividido pela quantidade de processos:
31.955.328 dias dividido por 78.202 processos, o que gera uma media de 408,62 dias.
Tenha-se em conta que essa meédia inclui processos sumarios, sindicancias
investigativas e outros expedientes de demandam menor tempo que um PAD, seria
como se as Analises Preliminares da Caixa (com duragdo prevista de 15 dias),
entrassem no calculo, o que nao ocorreu. Na mesma linha, a média foi feita a partir
de PAD que contemplam objetos ndo somente sobre assédio, mas de todos dos tipos,
0s quais, nao necessariamente tenham instrugdes tdo complexas quanto aquelas dos
casos que envolvem situacao de assédio.

Entdo, se a média dos procedimentos disciplinares — e demais atos de menor
complexidade) instaurados no ambito dos 6rgaos, entidades, empresas publicas e
sociedades de economia mista do Poder Executivo Federal — for comparada a média
de tempo de duracdo identificada nos processos disciplinares instaurados para
apuracao de assédio moral da CAIXA, qual seja, 188,25 dias, € possivel afirmar que
os PDC da CAIXA sdo conduzidos em menos da metade do tempo que a média
existente no sistema federal.

Com relacdo ao acompanhamento da quantidade de processos conduzidos ao

longo dos anos, informa-se que no ano criagdo da Corregedoria (2015) ndo houve
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instauracao de PDC cujo objeto abrangesse eventuais condutas de assédio moral. O
primeiro PDC sobre o tema foi instaurado em dezembro de 2016, sendo o unico PDC
sobre o tema naquele ano.

Em 2017 foram instaurados outros 02 (dois) processos cujos objetos continham
condutas de assédio moral. No ano seguinte, 2018, foram 03 (trés) processos
instaurados. Uma pequena elevagao iniciou-se a partir do ano de 2019 (05 processos);
2020 (08 processos); e 2021 (16 processos).

No ano seguinte, o dia 28 de junho de 2022 marcou a histéria da empresa, com
a denuncia publica de atos se assédio sexual e moral, cometidos por seu entao
presidente. Dos 21 PDC instaurados em 2022, quatro foram instaurados entre janeiro
e maio, os outros 17 foram instaurados entre julho e dezembro. Esse afluxo de
denuncias perpetuou-se por aproximadamente um ano e meio, havendo-se
estabilizado a partir no ano de 2024, ndo obstante, em volume muito superior ao
existente antes de 2022.

Tendo-se os tramites iniciais de recepcdo, admissibilidade e analises
preliminares, a elevacdo do volume de instauracdes, apds o desencadeamento das
denuncias, ocorreu no ano de 2023, quando a Corregedoria instaurou 43 processos
que continham em seus respectivos objetos possiveis condutas de assédio moral. Isso
significa dizer que a quantidade de processos instaurados mais que dobrou em 2023
(43 PDC), com relagéo a 2022 (21 PDC) e quase triplicou em relagdo a 2021 (16 PDC).
O ultimo ano abrangido pela pesquisa, 2024, contou com 22 instauragdes de
processos, demonstrando que mesmo em uma situacdo de maior estabilidade, o
volume segue sendo maior que aquele apresentado dos anos anteriores a data marco.

Em decorréncia do acontecido, a CAIXA passou a investir ainda mais em
politicas de prevencao do assédio, tais como: cartilha, palestras, lives, remessas
regulares de mensagens eletronicas a todos os empregados com cards preventivos
vinculados as acodes “Apuragao Sem Apuros” e “Dicas de Prevengao CORED”, videos
institucionais do projeto “Prevengédo em Foco”, dentre outras abordagens. Essas
acodes contribuiram para difundir conhecimentos sobre o tema e sobre a importancia
de denunciar.

Havendo ainda a CAIXA, em 16 de dezembro de 2022, publicado o MN POOQ73,
contendo a Politica de Prevencdao e Combate ao Assédio Moral e Sexual e a
Discriminagao, cujo objetivo pode ser dividido em duas partes, a primeira com carater

de prevencao: “Estabelecer diretrizes para a prevengao e combate ao assédio moral,
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sexual e a discriminacao, dispondo sobre as medidas oferecidas pela CAIXA para que
tais comportamentos sejam mitigados [...]” e a segunda com foco na reparacgéao: “[...]
caso ocorram, empregados envolvidos recebam acolhimento e conhegam os meios e
tramites para registrar denuncia, a fim de promover um ambiente digno, saudavel e
seguro na CAIXA, inclusive nas subsidiarias.”.

Irrefutavel a comprovacgao de que, uma vez trazido o assunto ao debate, e diante
da ciéncia da apuragdo dos casos, ao menos dois fendmenos s&o visiveis: (1) a
empresa passa a investir mais em prevencgao e especializagao para compreensao e
apuracao dos casos e (2) as pessoas encorajaram-se a denunciar situacbes de
assédio que compreendiam estar vivenciando.

Quanto as localidades de ocorréncia, a Unidade da Federacdo com maior
incidéncia é o Distrito Federal, com 28 PDC instaurados. A saber, a Matriz da CAIXA
tem sede em Brasilia e, em que pese ja visto nos dados apresentados que é a fungao
gratificada de Gerente Geral aquela mais penalizada (o tema sera retomado adiante),
dos 27 empregados do DF cujas fungdes estavam disponiveis na base de dados,
apenas 02 (dois) eram Gerentes Gerais (cargo exercido na rede, gestor maximo de
uma agéncia) e 01 (um) era gerente de carteira em agéncia. Os demais 24 arrolados,
ocupavam fungdes de gestdo em areas administrativas/estratégicas da CAIXA. Nas
demais Unidades da Federacao a ldgica é inversa e a maior parte dos processos
instaurados decorrem de atos praticados em unidades de rede (varejo / atacado e
atendimento digital) com ocorréncia de casos pontuais nas areas administrativas.

O segundo Estado em quantidade de processos instaurados € Sao Paulo, com
23 PDC. Nao se esta a dizer, com isso, que os trabalhadores do Estado de Sao Paulo
sao mais propensos a serem assediados, sendo preciso levar em consideragao os
fatores sociais. Ha4 maior concentragdo de habitantes'®’, quantidade mais expressiva
de agéncias e, em decorréncia disso, mais empregados, 0 que pode,
proporcionalmente, ser fator de elevacdo da quantidade de processos. Tanto que é
verossimil afirmar que, em decorréncia desse conjunto de fatores de exposigao
numeérica, o Estado de Sdo Paulo conta com duas regionais da Corregedoria, entre as

quais € dividido o territério do Estado, uma com sede em Sao Paulo Capital

107 INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA. Cidades e estados. Populagéo
estimada [2024] 45.973.194 de habitantes. Disponivel em: https://www.ibge.gov.br/cidades-e-
estados.html. Acesso em: 27 jun. 2025.
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(responsavel pela capital e areas metropolitanas) e outra com sede em Campinas
(responsavel pelas demais areas).

Os Estados intermediarios, em volume de instauragcdes de processos sdo 0s
seguintes, em ordem: Minas Gerais, com 10 (dez) PDC; Parana e Rio Grande do Sul,
cada um com 09 (nove) instauracgdes; Para, com 08 (oito) processos; e Rio de Janeiro,
com 06 (seis) PDC.

Apos, observam-se os demais estados onde também ocorreram instauragdes de
PDC para apuragao de condutas de assédio moral: Amazonas, Bahia e Goias, cada
um com 04 (quatro) processos; seguidos pelo Mato Grosso, com 03 (trés)
instauragdes; Ceara, Maranhao, Paraiba e Piaui, cada um com 02 (dois) processos;
e, finalmente, os Estados que contaram com apenas 01 processo vinculado a assédio
moral nesses quase 10 (anos): Acre, Mato Grosso do Sul, Rio Grande do Norte,
Rondénia e Santa Catarina.

Em 07 (sete) Unidades da Federagao nao houve instauragao de processos para
apuragdo de condutas de assédio, sdo eles: Alagoas, Amapa, Espirito Santo,
Pernambuco, Roraima, Sergipe e Tocantins.

Nao é factivel asseverar que haja correlacdo entre volume populacional e
quantidade de processos instaurados para apuragdo de condutas de assédio nos
demais 25 (vinte cinco) Estados, distribuidos nos trés grupos acima, razao por que, a
pesquisa ndo pode apontar que haja ou ndo uma preponderancia de motivagao para
localidades com volumes mais elevados e localidades sem incidéncia. A hipotese
possivel remete a uma interacdo de fatores, que envolve volume de agéncias e
empregados, adicionado as questdes culturais e de gestao local.

Com relagado a origem dos informes recebidos, um dado se destaca. Dos 121
PDC instaurados, 77 casos foram reportados exclusivamente por intermédio do canal
de denuncias da CAIXA. Além desses, outros 03 (trés) casos foram reportados tanto
via canal de denuncias quanto por outros meios (dois concomitantes com o Fato
Irregular e um com o Sindicato). Outros meios de reporte anénimo ou direto a CORED
foram identificados: 04 (quatro) casos que foram registrados em outros canais da
empresa, como ouvidoria, ou reportes a unidade juridica; 03 (trés) denuncias
remetidas de e-mails anénimos a Corregedoria; e outros 03 (trés) casos em que 0s
empregados buscaram a Corregedoria para denuncia direta. Excetuados os casos de

reportes recebidos por mais de um canal, sdo 87 casos que chegaram a Corregedoria
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por meios diversos daqueles destinados ao uso pelas unidades gestoras, onde
ocorreram os fatos.

Ao observar a quantidade de reportes realizados pela ferramenta Fato Irregular,
disponivel para que os gestores de unidade comuniquem a Corregedoria os fatos
irregulares de que tenham ciéncia, o total € de 15 casos. Outros 02 (dois) foram
reportados tanto via Fato Irregular quanto via Contato Seguro. Além desses meios,
outros caminhos s&o utilizados, a exemplo de 03 (trés) casos que foram relatados
pelas unidades gestoras, via e-mail enderegado a CORED. Atendendo a mesma
férmula de calculo, excetuados os concomitantes, 18 casos foram comunicados pelas
unidades gestoras.

Seja considerando ou ndo os reportes concomitantes, pode-se afirmar que os
casos de assédio moral sdo comunicados numa frequéncia cinco vezes maior pelas
ferramentas disponiveis para que todos procedam denuncias, em relagdo aquelas
disponiveis para os gestores realizarem as comunicagdes.

Alguns informes esparsos foram recepcionados vindos de outros meios, tais
como: reporte da area juridica (um caso) e oficio da Justica do Trabalho (um caso),
em decorréncia de processos judiciais; oficio do Sindicato'?® da categoria (dois casos);
decorrentes de fatos incidentais identificados em outras apuracgdes (trés casos).

Diante das particularidades dos atos de assédio, fica nitido, com base no
resultado apresentado, que a manutencdo de canais de denuncia, seguros e
anbnimos, sdo essenciais para que as pessoas possam registrar seus reportes.

Frente as constatagdes expostas numericamente no grafico que apresenta a
frequéncia da origem dos informes, acima dialogadas, sao inquietantes os

questionamentos de Hirigoyen (2024, p. 12):

Temos igualmente uma indulgéncia espantosa com relacdo a mentiras e
manipulagdes dos que estdo no poder. Os fins justificam os meios. Mas até
que ponto isso é aceitavel? Sera que nao corremos o risco de nos tornarmos
cumplices pela indiferenga, perdendo nossos limites ou nossos principios?

108 Para o aprofundamento do conhecimento acerca da atuagio sindical, em situagbes de assédio
moral, recomenda-se e leitura do artigo produzido por Maciel, Fontenelle e Coelho (2017), em que é
abordada a importancia da atuagéo sindical no respaldo as vitimas/alvos, seja de forma individual ou
coletiva, em grupos de acolhimento e apoio, atuagao juridica, espagos de debate e impulsionamento
de registros de Comunicagao de Acidente de Trabalho (CAT) pelas empresas. Recomenda-se, ainda,
assistir ao documentario elaborado pelo MPT-RS: A dor (in)visivel - Assédio Moral no Trabalho. Ambos
referidos na bibliografia da presente dissertagao.
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Inobstante nao ser objeto da pesquisa, quando da analise da base de dados
empiricos, foi considerado um aspecto de transversalidade, atos de assédio sexual ou
condutas de cunho sexual. Em 113 processos foi possivel identificar os atos
praticados pelos assediadores e, em aproximadamente 10% dos casos, além da
conduta de assédio moral, o arrolado praticou também alguma conduta de conotagao
sexual. Em 11 (onze) cenarios as potenciais vitimas eram empregadas da CAIXA e
em 01 (um) a assediada foi uma cliente.

Corroborando os conhecimentos trazidos pela bibliografia, todas as condutas de
conotacao sexual foram praticadas por empregados do género masculino, enquanto
todos os alvos eram do género feminino.

Essa ultima verificacdo leva a préxima, qual seja, a distribuicdo de arrolados e

vitimas, de acordo com caracteristicas quantificaveis.

3.4.2 Arrolados e assediados, os individuos no PDC

Inicia-se com a assertiva “compreender € medir”’ utilizada de forma critica por
Gaulejac (2007, p. 71), na citagcdo em que o autor relata a objetivagdo como
“quintesséncia da abordagem cientifica” ao constatar que “compreender é modelar,
isolando 0 numero de variaveis e parametros, que podemos entdo medir’, em suma,
um modelo matematico que objetiva variaveis mensuraveis e afasta aquelas que nao
sao, tais como “os registros afetivos, emocionais, imaginarios e subjetivos” com base
em um ldégica de que, ndo sendo quantificaveis, também n&o serdo confiaveis, ao
passo que, para a cientificidade, “eles ndo existem porque ndo sabemos atingi-los,
analisa-los ou traduzi-los em numeros”.

A presente analise, que pretende apresentar uma tradugao social, estara incursa
na mesma logica matematica, mas tentara nao incorrer no que Gaulejac (apud
Bourdieu, 2000'%°) descreveu sobre o homo economicus como sendo “um monstro
antropoldgico habitado por uma suposta racionalidade que reduz todos os problemas
da existéncia humana a um calculo”.

Aspira-se nao incorrer, tal como se vé em larga medida nas empresas em
frenética busca por resultados, na “quantofrenia aguda [...] que espreita todos aqueles

que, em vez de medir para melhor compreender, querem compreender apenas aquilo

109 BOURDIEU, Pierre; WACQUANT Loic. La nouvelle vulgate planétaire. Le Monde Diplomatique,
Paris, n.° 554, mai. 2020.
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que é mensuravel’ (Gaulejac, 2007, p. 71-72) pois deste ponto em diante os numeros
relatam pessoas, aquelas que assediaram e as que foram assediadas. E com respeito
e cuidado que se faz a exposigao das quantificagcdes, com base nas quais almeja-se
compreender as nuances das interagdes humanas.

Isso posto, consigna-se que foi possivel identificar, com apoio da base de dados,
0 género de 135 arrolados. Desses, 83 sdao homens e 52 sdo mulheres, um percentual
de 61,5% em relagéo a outro de 38,5%. Esses dados confirmam a bibliografia sobre
o tema do assédio, quando essa afirma que a maior parte dos assediadores sdo do
género masculino.

Observadas as idades dos empregados arrolados em processos € possivel
identificar uma maior concentracéo entre empregados que tém entre 38 e 46 anos.
Houve disponibilizagdo da idade de 89 empregados arrolados e, pela soma das
idades, € possivel chegar a idade média daqueles que sdo apurados em razao de
possiveis atos de assédio: 46 anos.

Ha algumas variacdes entre as idades de acordo com o género dos arrolados.
Os mais jovens contavam com 34 anos (masculino) e 35 anos (feminino), enquanto
as idades mais avangadas quando do cometimento dos atos de assédio foram 62 anos
(feminino) e 65 anos (masculino). A maior quantidade de casos de assédios praticados
por mulheres ocorre na faixa entre os 43 e os 47 anos, enquanto os homens
assediadores encontra-se em maior volume na faixa entre os 34 e os 42 anos. Apds
isso é possivel identificar uma nova elevacdo nos numeros de atos para mulheres
entre 51 e 55 anos e para homens entre 50 e 58 anos.

Reproduzindo o padrao visto nas idades, de amplitude entre os marcos iniciais
e finais, o tempo de vinculo com a empresa também possui uma extensao maior para
os empregados homens que apresentaram condutas e assédio. Enquanto eles
contavam com entre 01 (um) e 41 (quarenta e um) anos de CAIXA, elas tinham entre
03 (trés) e 35 (trinta e cinco) anos de trabalho prestado a instituigao.

O pico de incidéncia, para as mulheres, ocorre entre os 13 e os 23 anos de casa,
enquanto para os homens, os maiores quantitativos ocorrem entre 11 e 26 anos de
CAIXA (com apice entre 16 e 21 anos de trabalho na empresa). Aos mesmos moldes
daquilo que foi identificado para a faixa etaria, os homens apresentam um novo pico
de condutas na faixa compreendida entre os 31 e os 36 anos de vinculo.

Tanto as faixas de idade quanto o tempo de empresa nos quais sao verificadas

maiores quantidade de atos indevidos, de natureza assediosa, vinculam-se de certo



150

modo com a progressado da carreira. Seja na CAIXA, ou em outras empresas que
contam com planos de avangos de cargos e salarios, toma-se um determinado lapso
temporal para a agregacgao de experiéncias e conhecimentos, a fim de galgar fun¢des
superiores, em escala ascendente, até obter um maior status na carreira. Essa
assertiva é corroborada pela verificagdo de maior incidéncia de assédios na diregéao
vertical descendente, como em breve sera visto.

As préximas elucidagdes, diagnosticadas via estudo empirico, validam o acima
exposto. Trata-se da identificacdo das fung¢des gratificadas vinculadas a maior
quantidade de ocorréncias de condutas assediosas.

Observando o grafico de distribuicdo de arrolados de acordo com a FG é possivel
afirmar que as 07 (sete) primeiras posigdes sdo ocupadas por empregados detentores
de fung¢des de geréncia ou de superintendéncia os quais, somados, atingem a marca
de 100 pessoas. Considerando-se que a base de dados continha a informacgao da
funcao gratificada ocupada por 128 dos empregados arrolados, se esta a apontar que,
nas primeiras posi¢oes, encontram-se 78% dos empregados, todos com atribuigbes
de gestao, seja em agéncias (de rede) ou em unidades administrativas (de Matriz).

Sem embargo, reunidas todas as posi¢cdes de gestdo, se esta a falar de 114
pessoas, o que corresponde a 90% dos arrolados. Esse percentual € compativel com
o grafico que apresenta a ‘direcdao das condutas, a partir do assediador’, onde é
possivel constatar que em 86% dos casos, o assédio moral parte da direcdo vertical
descendente, operadas por quem ocupa posi¢cao hierarquica superior em relacido as
pessoas contra as quais as condutas sao direcionadas. Os numeros trazidos pela
pesquisa empirica reforcam a assergao de que os atos de assédio sao protagonizados
pelas gestdes em face dos subordinados.

O que se vé sao as principais gestées das unidades sendo apuradas em razéo
de possiveis agdoes de assédio, isto €, sdo os chefes das unidades. A saber, um
gerente geral, ocupa o0 cargo maximo em uma agéncia, um gerente PF ou PJ ocupa o
maior nivel em seu segmento dentro de uma agéncia, um superintendente executivo
de varejo detém a gestao de uma superintendéncia a qual estdo vinculadas diversas
agéncias de uma regidao e um superintendente de rede € o maior cargo dentro de uma
superintendéncia regional, que abarca diversas superintendéncias executivas de
varejo.

Gerentes de filial sdo os cargos maximos dentro de uma unidade especializada

(de logistica, de habitagdo, de pessoas), sendo a unica figura com essa fungdo em



151

toda uma regido. Os gerentes nacionais ocupam um cargo de gestéo, situado na
Matriz e que, de regra, abrange um segmento estratégico da empresa. Logo abaixo
deles estéo os gerentes executivos, cada um com a responsabilidade por uma parcela
desse segmento estratégico.

Além da fungao gratificada ocupada pelos empregados arrolados outro dado
vinculado ao posicionamento, ou status, € a formagado académica. Foi possivel
identificar informagdes de escolaridade de 101 dos 137 empregados arrolados e,
desses, somente 3% possuiam apenas o ensino médio. Em que pese seja essa a
escolaridade minima para prestar o concurso para a CAIXA, no que tange ao
atingimento de fungdes gratificadas, a depender no nivel das fungdes, ha requisitos
de formagéo académica, seja de ensino superior, sejam de pos-graduagao lato sensu.
As pdés-graduacgdes stricto sensu ndao compdem requisito para galgar fungdes, mas
sdo calculadas para acréscimo de pontuacdo em classificagdes nos processos
seletivos internos.

Levando-se em consideragao o expressivo numero de arrolados ocupantes de
funcdes de gestdo, para as quais ha requisito de graduagao ou pos graduagéo, tem-
se 0s seguintes percentuais em cada um dos niveis de escolaridade formal: 26,7%
com ensino superior completo; 1% cursando pos graduagao lato sensu; 66,3% com
pés graduacdo lato sensu; 2% com mestrado concluido e 1% com doutorado
concluido.

Diante desses dados néo é possivel afirmar que os empregados trazidos aos
PDC em razao de possivel ato de assédio laboral sejam pessoas incapazes de
compreender seus atos e a repercussdes de suas condutas.

Esses sdo apenas alguns exemplos que situam onde, na estrutura da CAIXA,
estao essas pessoas denunciadas por assédio. A saber, a pesquisa obteve acesso as
informacgdes vinculadas as resolugdes finais de 124 dos 128 arrolados acima citados
e, dentre eles, 86 receberam algum tipo de penalidade ou medida alternativa.

Com relagao aqueles 114 que ocupam cargos de gestao, 74 foram abrangidos,
podendo-se, de pronto, afirmar, sem ainda estratificar, que: 19 tiveram as condutas de
assédio afastadas, sendo mantidas questdes de incorregdo comportamental e, para
esses, foi ofertado e celebrado TAC; 14 receberam a penalidade de adverténcia; 26
foram penalizados com a suspensdo do contrato de trabalho que, a depender da
quantidade de dias de suspensio importa, como penalidade acessoria, o perdimento

da fungéo gratificada e a impossibilidade de participar de novos processos seletivos
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internos por um determinado prazo; e 15 gestores foram penalizados com a rescisao
do contrato de trabalho, por justa causa.

Situagbes de gestdo, cujos atos ndo sdo compativeis com a ética e com a
conduta esperada para suas atribuicdes e responsabilidades para com suas equipes,

sdo abordadas por Hirigoyen (2024, p. 73-74):

[...] designa-se como responsavel aquele que € o mais competente no plano
profissional, e ndo aquele que é mais capaz em termos de direcdo [...]
inumeros responsaveis nao conhecem a dindmica de uma equipe e nao tém
consciéncia dos problemas humanos que suas responsabilidades envolvem
[...] muitas vezes ficam com medo, ndo sabendo de que maneira intervir.

Sobre isso, é cabivel um alerta apresentado por Souza (2009, p. 145): “Jamais
um lider devera agregar ao necessario “pulso forte” o assédio moral. Sao atitudes
completamente diferentes, sendo a primeira, as vezes, imprescindivel, e a segunda
abominavel.”.

O percentual identificado na CAIXA (86% dos denunciados sao gestores) é muito
semelhante ao obtido na pesquisa empirica foi citada por Margarida Barreto (2008)
em entrevista concedida a Escola Nacional de Saude Publica / Fiocruz. Ao ser
perguntada sobre “Qual o perfil de assediadores e assediados” a pesquisadora
informou: “As pesquisas mostram que cerca de 90% dos assediadores sao superiores
hierarquicamente aos assediados [...] Quanto ao sexo, ha homens e mulheres,
dependendo mais do cargo que ocupam.”

Em contrapartida, a conduta vertical ascendente ocorreu de forma isolada em
apenas um caso. Para os demais 12 (doze) PDC, em 07 (sete) o comportamento
indevido foi direcionado de forma irrestrita, atingindo pares, subordinados e
superiores, 0 que € denominado de assédio misto. Apenas 01 (um) caso ocorreu
somente na diregao horizontal, ou seja, entre pares e nos outros 04 (quatro) casos em
que o PDC contou com assédio horizontal, este estava misturado ao assédio vertical
descendente (em dois casos) e ao assédio vertical ascendente em outros 02 (dois)
casos.

Acerca da quantidade de arrolados por processo, a pesquisa esclareceu (vide
grafico de distribuicdo de empregados arrolados por processo) que, na maior parte
dos casos dos quais se pbde obter dados, em 105 PDC ocorreu o arrolamento de
apenas um empregado e, em um percentual menor, composto por 16 processos,

foram arrolados 02 (dois) empregados. Nao houve casos de processos em que mais
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de duas pessoas tenham sido arroladas no mesmo processo por condutas
compativeis com atos de assédio moral.

No outro polo, os alvos. Partindo da base de dados extraida do SIDIS, o
repositorio mantido no sistema néo possui foco pessoas assediadas, contando com
menor quantidade de registros passiveis de estratificagdo. Em complemento, com
base nas analises realizadas nos autos findos, foi possivel estruturar informagdes, a
fim de satisfazer o objetivo especifico de identificar quem s&o os sujeitos envolvidos.

Para a definicdo, por exemplo, da direcdo do assédio, dos aspectos de
vulnerabilidade, bem como para a verificagdo do tipo de assédio (moral ou
organizacional), sdo imprescindiveis informag¢des a partir das quais seja possivel
qualificar as pessoas que foram vitimas dos atos de assédio. Em razao disso, em sede
de pesquisa pautada em analise documental, obteve-se dos autos findos algumas
referéncias que permitiram, em 96 PDC, obter indicadores sobre: a quantidade de
potenciais vitimas que figuravam nos fatos analisados; o género das vitimas e o tipo
de vinculo laboral; e em qual direcdo ocorreram os assédios, a partir da posigao
ocupada pelos empregados denunciados na condi¢cdo de assediadores.

O primeiro achado a ser ressaltado € o que demonstra uma grande quantidade
de alvos, na maior parte dos processos. Em 77 casos, 0 que corresponde a mais de
80% da amostra, os atos foram direcionados a trés ou mais pessoas. Em apenas 19
processos as condutas assediosas foram focadas em uma ou duas pessoas. De
acordo com o que se pdde observar nas tabelas, chama atencao o fato de que nos 11
PDC em que houve apenas uma vitima, somente em 01 (um) caso essa vitima era do
género masculino, em todos os demais, a conduta foi direcionada a pessoas do
género feminino, havendo ocorrido 08 (oito) direcionamentos a empregadas da CAIXA
que ocupavam posicao hierarquica inferior a do(a) assediador(a) e 02 (dois)
direcionamentos a publico vulneravel, classificado para fins de pesquisa como
“Prestadoras/Terceirizadas/Estagiarias”.

Tal qual apresentado nos graficos ‘Género das vitimas em cada PDC’ e ‘Quando
as vitimas sao publico vulneravel’, outra premissa apresentada na bibliografia se
confirma, qual seja, nos processos em que as agdes assediosas foram direcionadas
a apenas um género (sem levar em consideragao a quantidade de vitimas no PDC,
se 01, 02, 03 ou mais), em apenas 04 (quatro) ocorréncias foram atingidos somente
homens, enquanto nos demais 20 (vinte) PDC em que o assediador focou suas agdes

sobre apenas um género, as condutas foram direcionadas ao publico feminino. Essas
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mulheres alvo eram empregadas CAIXA e prestadoras (terceirizadas ou estagiarias),
tendo-se em conta que todas as pessoas ocupantes de postos terceirizados, vitimas
de assédio, eram mulheres. Apesar disso, nenhum dos casos direcionados a esse
publico vulneravel envolveu comportamentos de cunho sexual.

Servindo-se de resposta fornecida em entrevista, por Margarida Barreto (2008),
tem-se que os assediados sao aqueles que, por algum motivo “quebram a harmonia,
porque questionam, sugerem e apontam problemas. Sdo, geralmente, pessoas que
buscam solug¢des para o coletivo e que se preocupam com os demais, ou seja, S0 0s
questionadores e, pasmem, os solidarios”, a pesquisadora traz ainda a perspectiva de
que os alvos sao, muitas vezes, os que reclamam e acabam sendo vistos como os
que “vivem fazendo drama ou criando caso”.

Entendimento semelhante é estampado em uma secgao do livro de Hirigoyen

(2024, p. 68-69), que trata sobre as caracteristicas quem ¢é visado:

Contrariando o que seus agressores tentam fazer crer, as vitimas, de inicio,
ndo sédo pessoas portadoras de qualquer patologia, ou particularmente
frageis. Pelo contrario, frequentemente o assédio se inicia quando a vitima
reage ao autoritarismo de um chefe, ou se recusa a deixar-se subjugar. E sua
capacidade de resistir a autoridade, apesar das pressdes, que a leva a tornar-
se um alvo.

[.-]
Quando o processo de assédio se estabelece, a vitima é estigmatizada:
dizem que é de dificil convivéncia, que tem mau carater, ou entdo que € louca.
[...] Pressionada ao auge, ndo é raro que se torne aquilo que querem fazer
dela. [...] Torna-se, entado, facil afasta-la por incompeténcia profissional ou
erro.
Essas ponderacgdes voltardo a ser tratadas em breve, com base na pesquisa
empirica, quando forem esquadrinhadas as alegacgdes utilizadas com mais frequéncia

nas defesas e recursos, pelos arrolados, nos PDC da amostra.

3.4.3 Das condutas, motivagoes, justificagbes e defesas

Com o propésito de consolidar o atendimento de mais um dos objetivos
especificos, embasado na pesquisa empirica, passa-se a identificacao e analise das
condutas praticadas pelos arrolados, bem como das possiveis motivagdes e
justificagdes da defesa. Esse ponto advém da compreensdo de que “a preocupagao
pela objetividade € louvavel. Mas colocar a realidade em uma equag&o jamais
permitira compreender o comportamento dos homens e a histéria das organizagdes”
(Gaulejac, 2007, p. 73).
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Para adentrar em dominios tanto mais subjetivos, a pesquisa utilizou-se das
informacgdes contidas no campo destinado ao modus operandi, disponivel na base de
dados, do qual foi possivel extrair as informagdes detalhadas dos atos de 107 (cento
e sete) dos presumidos assediadores.

As informagbdes de modus operandi sao incluidas no sistema SIDIS pelos
assessores que conduziram a instrucdo do PDC, a fim de que seja mantido um
repositorio compacto dos atos praticados. Todas as informagdes disponiveis na base
foram analisadas e, a partir desse exame, os atos foram selecionados e consolidados,
ou seja, foi possivel “estabelecer uma tipologia correspondente a variavel construida,
a partir do grau de estranheza em fungao da origem do objectos” (Bardin, 1977, p. 70),
aplicando-se 0 método de analise de conteudo, por classificagao-indexacéo, para
proceder a separagdo em categorias, em respeito a uma estruturagdo légica que
pudesse ser exposta como resultado, com utilizagdo de analise categorial tematica
(Bardin, 1977, p. 46).

Em razdo dos objetos de apuragdo serem numerosos e deveras variados, o
enquadramento em uma categoria ndo exclui a outra, havendo intersegédo entre os
atos praticados, os quais podem ser compostos por diversas das condutas
estratificadas.

A primeira classificagao foi definida como ‘Abuso de Poder’, em razao de conter
a extrapolagao de atos de gestdo. Sao situagdes em que o empregado, na condi¢gao
de gestor, excede seu poder de mando e passa a agir como se as definicdes da
contratualidade e atribui¢des dos empregados estivessem atreladas as suas vontades
pessoais. Nessa categoria foram vinculados os seguintes modus operandi mais
frequentemente identificados nos PDC: humilhar, constranger ou intimidar os
subordinados; impor sua vontade a revelia das normas; realizar monitoramento,
vigilancia e controle excessivos; ameacar com perda de fungao, transferéncia ou acao
disciplinar; manter um ambiente de trabalho hostil; definir metas e prazos irrealistas;
excesso de pressao por resultados; isolar e desconsiderar empregados ou nao
destinar-lhe atribuicées; impor desvios de fung¢ao; fomentar o cometimento de atos
irregulares; proibir férias, folgas, e registros de atestados médicos; e forcar o registro
de jornadas de trabalho diversas da real; gerir por intimidagao, por injuria ou por medo.
Tais atos de autoritarismo foram identificados em aproximadamente 55% dos modus

operandi registrados.
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Percebe-se a pratica descrita na bibliografia, por Gosdal (2017, p. 26), quanto o
assédio moral deixa de ser uma pratica perversa entre pessoas e passa a ser

~ "

detectado “como técnica de gestdo” empregada para “o atingimento de fins e objetivos
empresariais”. Ou, como afirmado por Hirigoyen (2024, p. 75): “um superior que se
prevalece de sua posi¢ao hierarquica de maneira desmedida”.

O abuso de autoridade, como visto, pode ser disfargado pela escolha da técnica
de gestao, sob a qual amplia-se a imposi¢cao das vontades daquele gestor. Quando
observada a esfera publica, nas palavras de Ohlweiler (2024, p. 293), “a
discricionariedade administrativa € importante indicador para compreender o modo de
acao assediadora, tendo em conta a ampla margem de manipulagdo de sentidos e
das prerrogativas publicas”.

A categoria seguinte foi nomeada como ‘Desrespeito’ e engloba
comportamentos inapropriados e nao profissionais quando da interagcdo no ambiente
laboral. Podem ser atribuidos para os arrolados que praticaram atos em quaisquer das
dire¢des, seja para com pares, superiores ou subordinados. As condutas identificadas
nos modus operandi incluidas nessa categoria foram: faltar com urbanidade;
desrespeitar empregados CAIXA, terceirizados ou clientes; emitir comentarios, piadas
ou ‘brincadeiras’ inadequadas; faltar com ética nas relagdes; utilizar linguagem
depreciativa ou abusiva; gritar ou falar de forma rude ou agressiva; expor empregado
e prestadores a tratamento vexatério; e desqualificar ou fazer criticas excessivas.
Acbes dessa ordem foram identificadas em pelo menos 35% dos registros
pesquisados.

Esse tipo de atuagdo também pode se enquadrar em uma classe de individuos
descrito por Hirigoyen (2024, p. 75), os quais “para engrandecer-se, sentem
necessidade de rebaixar os demais; ou que tem necessidade, para existir, de destruir
um determinado individuo escolhido como bode expiatério”.

A préoxima classificagdo seccionou os atos que envolveram ‘Discriminacao’,
dentre os quais foram listados os comportamentos de: realizar comentarios racistas;
emitir falas sexistas; e manifestar discurso homofébico ou contrario a orientacao
sexual alheia. Com menor recorréncia que as demais classificacdes, foram
identificados em 4% das referéncias.

Outro conjunto inclui os comportamentos de ‘Omisséo, conivéncia e retaliagao’
e, tal como a denominagao antecipa, traz as seguintes condutas: ndo comunicar ma

conduta de que tinha ciéncia; encobrir irregularidades; tomar medidas adversas contra
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funcionarios que denunciam ma conduta; retaliar denunciantes de boa-fé; e incentivar
ou ser coniventes com condutas irregulares. A¢des vinculadas nessa classificagdo
estavam contidas em 6% dos modus operandi.

A saber, alguns registros disponiveis na definicdo dos procedimentos ou técnicas
adotadas pelos arrolados extrapolam as classificagées acima, trazendo atos conexos,
aos objetos dos processos, tais como: compartilhar senhas; conceder irregularmente
produtos/empréstimos; e outras irregularidades negociais, comerciais ou financeiras.

No que diz respeito as condutas de conotacao sexual classificadas nos modus
operandi da base de dados, estdo: buscar contato fisico inadequado e indesejado
(tocar, beijar etc.); realizar comentarios e investidas sexualizadas; praticar
‘brincadeiras’ com conotagao sexual; criar ambiente sexualmente ofensivo; e realizar
propostas insistentes. Essa classificagdo esta contida em 12% da amostra.

Durante a elaboragao da pesquisa, além dos dados brutos extraidos da base de
dados, foi realizada analise documental, a fim de atender ao objetivo especifico que
visava apresentar as motivagdes alegadas pelos arrolados para o cometimento das
condutas. A busca do estudo, desde a elaboracdo do projeto, visava investigar
caracteristicas capazes de elucidar os seguintes topicos: (1) atos cometidos e suas
finalidades ou justificativas; (2) eventuais atos praticados com base em disputas por
dominacéao e poder, e/ou; (3) atos justificados como legitimos, com base na funcao
desempenhada ou principios da administracao publica.

Os documentos processuais onde essas informacdes poderiam ser encontradas
seriam: a Defesa Escrita (peca apresentada pelo arrolado ao final da instrugéo
processual e antes do 1° julgamento) e o Recurso (peca apresentada pelo arrolado
apos a Resolugao de 12 insténcia e antes do 2° julgamento).

A metodologia aplicada para a analise de conteudo foi realizada pela técnica de
analise categorial tematica, tendo-se em conta que se esta a falar de pecas
processuais que precisaram ser verificadas para evidenciacao de indicadores — leitura
e extracdo de excertos, pela pesquisadora — dos quais poderiam permitir inferéncias’"°
da realidade (Bardin, 1997, p. 46), afinal, “Um sistema de categorias € valido se puder
ser aplicado com precisdo ao conjunto da informagcdo e se for produtivo

no plano das inferéncias.” (Bardin, 1997, p. 46).

10 Inferéncia: operacao légica, pela qual se admite uma proposigdo em virtude da 'sua ligagdo com
outras proposigOes ja aceitas como verdadeiras. (Bardin, 1977, p. 39). “Um termo elegante, efeito de
moda, para designar a indugéo, a partir dos factos.” (Bardin, 1977, p.137)
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Findo o cotejamento das informagdes objeto da pesquisa, com a utilizacdo de
analise tematica’"!, delimitaram-se categorias tanto para as pegas de Defesa quanto
para as pecas de Recurso, bem como foi possivel criar correlagdes entre ambas.

Antes da apresentacdo das categorias e percentuais de frequéncia, cumpre
elucidar que, por serem alegagdes processuais, estas contém vinculagao a questdes
formais de validade, preliminar de afastamento do mérito, alegagdo de nulidades,
imparcialidade da comissdo, ma condugao processual, dentre outras argumentacgdes
que ndo importam ao objetivo a ser esclarecido e que, em certa medida, acabam por
nao gerar impacto aos PDC se for considerada a informacéo, que sera aprofundada
no subcapitulo de analise das repercussdes dos processos, de que frente aos
ajuizamentos solicitando eventuais nulidades e reversdes de decisdes (de regra na
Justica do Trabalho), dos 121 (cento e vinte e um) processos da amostra, os quais
geraram 71 penalidades, somente, somente 02 (dois) tiveram suas penalidades
anuladas judicialmente, ou seja, 2,8% dos das penalidades e 1,6% dos processos.

N&o obstante, algumas dessas argumentagdes processuais serao apresentadas
nas correlagdes. Para isso, a importancia de compreender a reunidao dos conceitos de
poder, saber e verdade que sao trabalhados, de forma aprofundada na obra Vigiar e
Punir, vendo-se o assédio moral como uma forma de poder disciplinar, as avessas,
muitas vezes praticado para a regulagéo das condutas de subordinados, consideradas
incompativeis pelos subordinantes, da qual se extrai a seguinte reflexdo acerca do
exame, enquanto dispositivo de disciplina (Foucault, 2024, p. 181): “Nele vém-se
reunir a cerimdnia do poder e a forma da experiéncia, a demonstragao da forga e o
estabelecimento da verdade [...] manifesta a sujeicao dos que sao percebidos como
objetos e a objetivagdo dos que se sujeitam”.

Expressao enlagada a outra, que é analisada por DaMatta (2020, p. 23-31), qual
seja, “vocé sabe com quem esta falando?”, ao passo que revela “uma densa e precisa
preocupagao com a posi¢ao social e uma tremenda consciéncia de todas as regras (e
recursos simbdlicos) relativas a manutengao, perda ou ameaga dessa posigao”.

Nesse mesmo contexto, amolda-se o conceito trazido por Heloani (2003, p. 05):

111 Bardin (1997, p. 175): “A anélise temética: E transversal, isto é, recorta o conjunto das entrevistas
através de uma grelha de categorias projectada sobre os conteudos. Nao se tém em conta a dindmica
e a organizagao, mas a frequéncia dos temas extraidos do conjunto dos discursos, considerados como
dados segmentaveis e comparaveis.”
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Em nosso entender, o assédio moral caracteriza-se pela intencionalidade;
consiste na constante e deliberada desqualificagédo da vitima, seguida de sua
consequente fragilizagado, com o intuito de neutraliza-la em termos de poder.
Esse enfraquecimento psiquico pode levar o individuo vitimizado a uma
paulatina despersonalizagdo. Sem duvida, trata-se de um processo
disciplinador em que se procura anular a vontade daquele que, para o
agressor, se apresenta COmoO ameaca.

Passando a producéo, inicia-se pelas 80 pecas de Defesa Escrita apresentadas

e disponiveis para analise, cujas recorréncias de alegag¢des sao as seguintes:

= Negam as irregularidades ou refutam os fatos (em aproximadamente
45%): com uso de frases como "nega os fatos", "ndo houve assédio",
"nunca cometeu os que lhe atribuem" e "auséncia de pratica de assédio";
frequentemente acompanhadas por alegag¢des de falta de provas ou de
acusacoes fabricadas pelos denunciantes ou pelas testemunhas.

= Declaram elevada reputagdo e bom historico profissional (em
aproximadamente 40%): destacando uma carreira longa e imaculada,
avaliagdes de desempenho positivas e inexisténcia de a¢des disciplinares
anteriores. Ha referéncias a ser um "lider reconhecido”, ter uma "brilhante
trajetéria profissional”, "carreira profissional sempre ilibada", "6étima
carreira e excelentes resultados" e receber "elogios".

= Atacam a credibilidade ou desqualificam as testemunhas (em
aproximadamente 30%): s&o compostas por alegagbes de mentiras,
ressentimentos, conspiracoes, depoimentos conflitantes ou parcialidade
devido a agdes trabalhistas. Utilizam expressdes tais como: "testemunhas
mentiram", "testemunhas parciais", "acusacoes levianas" e "interesses na
finalidade fim do processo".

» Referem suas boas intengdes e a auséncia dolo (em aproximadamente
25%): as alegacgdes sao de que as agdes foram mal interpretadas ou nao
intencionais e citam a falta de intengcdo maliciosa ou de prejudicar.
Utilizam frases como "n&o houve dolo", "nunca houve intengao", "ndo agiu
com ma-fé"

= Justificam as agbes em razado de suas atribuicbes e responsabilidades
(em aproximadamente 20%): enquadramento de suas ag¢des como

"exercicio regular das fungdes de gestao", "cumprimento estrito do dever

legal", "cobranga das metas estabelecidas pela CAIXA" ou "necessario
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para alcancar resultados". Ha énfase na carga de trabalho pesada,
pressao de superiores ou reestruturagao de cargos.

Mencionam relacionamentos positivos e dindmica natural da equipe (em
aproximadamente 15%): apontam evidéncias de bons relacionamentos
dentro da equipe e dao énfase ao uso de humor ou brincadeiras para a
criacdo de um ambiente de trabalho informal.

Alegam problemas de saude mental (em aproximadamente 15%): citando
estresse, depressao, ansiedade ou outras condigdes de saude mental
como fatores atenuantes. Apresentam essa condicdo como uma razao
para o comportamento percebido como inadequado. Uso de referéncias
como "doenga mental comprovada", "estava emocionalmente debilitado"
e "tem diagnostico de TEA"

Apontam a cultura da empresa, problema sistémico (em
aproximadamente 5%): acusacgdes de falta de apoio ou negligéncia da

empresa e narrativas de problemas com a burocracia.

Quanto aos Recursos, foi possivel examinar 59 pecas que foram apresentadas

e encontravam-se disponiveis para analise, das quais foram consolidados os

seguintes resultados:

Invocam boa conduta e histérico imaculado (em aproximadamente 35%):
énfase em uma carreira longa e sem histérico de punigdes, com destaque
para qualidades como honestidade, cordialidade e dedicagao ao trabalho.
Utilizam sentengas como "carreira ilibada", "histoérico imaculado”, "sempre
teve boa conduta".

Ponderam sobre auséncia de provas e inconsisténcia das acusagdes (em
aproximadamente 25%): afirmagdes de que n&o ha provas concretas, que
as acusacdoes sao baseadas em falas unilaterais ou depoimentos
inconsistentes. Usam frases como "nao ha provas", "depoimentos vazios",
"inconsisténcia das acusacgoes".

Desqualificam das testemunhas (em aproximadamente 25%): ataques a
credibilidade das testemunhas, alegando que sao suspeitas, parciais, tém
interesses no resultado do processo, combinaram depoimentos ou sao
inimigas do arrolado. Utilizam frases como "testemunhas suspeitas",

"testemunhas combinaram depoimentos", "testemunhas nulas".
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= Alegam que a pena aplicada em primeira instancia € desproporcional ou
pedem absolvigdo (em aproximadamente 25%): argumento de que a
penalidade aplicada € excessiva em relacdo aos atos imputados e que
outras medidas, como um Termo de Ajustamento de Conduta (TAC),
seriam mais adequadas. Faz uso de mengdes como "penalidade
desproporcional", "pena excessiva", "ha espacgo para TAC".

= Argumentam auséncia de dolo (em aproximadamente 20%): afirma que
nao houve intencdo de cometer os atos imputados e que qualquer dano
causado foi resultado de erros nao intencionais. Uso de frases como
"auséncia de dolo", "nao houve intengao dolosa".

= Aduzem problemas de saude (em aproximadamente 10%): alegagéo de
que o arrolado enfrenta problemas de saude, tanto fisicos quanto mentais,
que podem ter influenciado seu comportamento ou o prejudicado no
processo. Referéncias como "arrolado teve problemas de saude",
"doenga mental comprovada".

Apresentados os resultados, é possivel verificar que dentre eles ha motivacoes,
justificacdes, alegacdes e até mesmo pretensas transferéncias de responsabilidade
do assediador para o assediado.

Partindo-se da intengdo e elaboracdo da analise de conteudo que, segundo
Bardin (1977 p. 21-22):

ndo é considerada exclusivamente um alcance descritivo [...] antes se
tomando consciéncia de que sua fungéo ou seu objetivo é a inferéncia. Que
esta inferéncia se realize tendo por base indicadores de frequéncia, ou, cada
vez mais assiduamente, com a ajuda de indicadores combinados [...] toma-
se consciéncia de que, a partir de resultados da analise, se pode regressar
as causas, ou até descer aos efeitos das caracteristicas das comunicagoes.

E, sabendo que no terceiro polo cronoldgico da organizacdo da analise esta a
inferéncia, que decorre da descricdo e € necessaria para a interpretacdo, sendo
precedida pelos polos (1) da pré-analise e (2) da exploragao do material (Bardin, 1977,
p. 39 e 95), o préximo ponto a ser abordado nesta investigagéo sera o das potenciais
correlagdes entre os resultados.

De pronto informa-se que o presente estudo ndo adentrara em formulagdes que
envolvam alegacgdes vinculadas a saude ou a saude mental.

A negacdo dos atos e o descrédito das testemunhas, geralmente, estdo
coadunados, isto €, quando os arrolados negam as acusacgoes, eles frequentemente
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tentam abalar a credibilidade daqueles que fazem as acusagdes. No mesmo caminho
estdo as alegacgdes de vicios formais nos processos, utilizadas em conjunto com o
descrédito das testemunhas, sendo frequente a afirmacé&o de que a investigacao foi
tendenciosa ou n&o conduzida e forma justa ou imparcial, em razdo de o relatério
conclusivo haver se utilizado de argumentos trazidos pelas testemunhas para a
consolidagdo dos entendimentos. Do mesmo modo, a tentativa de desqualificar as
testemunhas na defesa pode levar a alegagdes de vicios formais no processo
apuratdrio ou auséncia de provas robustas.

A transferéncia de culpa é utilizada em duas vertentes: o primeiro tema
recorrente € desviar a culpa, apontando para questdes sistémicas ou pressdes vindas
de cima; o segundo € enfatizar a subjetividade das acusagdes, argumentando que as
falas das testemunhas séo interpretagdes pessoais e que nao refletem a realidade dos
fatos, transferindo-lhes a responsabilidade.

Quanto as alegagdes de boa reputacdo, pautam-se em justificar suas agoes,
enfatizando seu longo historico de bom desempenho e dedicacdo a empresa,
sugerindo que quaisquer deslizes percebidos estdo fora da constancia de seu carater.
Diversas defesas fazem uso de evidéncias de apoio, isto €, incluem atestes de
conduta, tais como avaliagdes de desempenho positivas, depoimentos de colegas e
registros de comunicagdes que |lhes enaltegam o carater e os resultados.

Outra inferéncia crivel € o foco na intengdo versus o impacto, ou seja, uma
estratégia cujo argumento afirma que, mesmo que as agdes tenham sido percebidas
negativamente pelos assediados, ndo houve pretensdo de lhes causar dano ou
angustia, na busca de afastamento do carater de intencionalidade.

Ha, também, a correlacdo entre a alegagcdo de auséncia de provas e a
argumentacao de pena desproporcional, fazendo-se uso da retérica sobre a falta de
provas concretas para justificar a alegacédo de que a pena aplicada é excessiva, uma
vez que nao ha base soélida para sustentar a condenacéo. Essas alegagdes ocorrem
com frequéncia nos casos de assédio em que uma parte significativa da constelagao
de provas € elaborada a partir de provas testemunhais e dos relatos das vitimas.

Acerca dos recursos sobre pena desproporcional, uma alegagao transversal
comum é a boa conduta ou bom histérico profissional, reunindo a afirmag¢ao de que a
penalidade aventada ndo condiz com a trajetéria do arrolado na empresa. Em conjunto

com essas alegagdes, de regra, ha o pedido de alteragéo do indicativo de penalidade,
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ou reversao da decisao, pedindo a absolvigdo do arrolado ou a aplicagdo de uma pena
mais branda ou de uma medida alternativa.

S&o utilizadas justificativas para as a¢des, como forma de buscar o afastamento
do dolo, por exemplo: quando as condutas sao justificadas como parte do trabalho ou
decorrente das cobrangas por resultados, de regra ha o argumento de que nao é
possivel haver dolo.

Outra inferéncia pode ser nomeada como ‘foco na forma’, com tendéncia de as
defesas e recursos se concentrarem em questdes formais do processo, o que leva a
percepcgao de que os argumentos para a defesa de mérito sao frageis.

Adicionalmente, em que pese nao se tratar de motivagao ou justificacao, € valido
apontar que, comumente, identificou-se entre defesa e recurso uma consisténcia
estratégica, com uma forte tendéncia de manter a mesma linha entre os argumentos
apresentados na Defesa escrita e no Recurso. Outra interpretacédo € a de que a alta
frequéncia de repeticdo dos argumentos da defesa no recurso seja decorrente da
dificuldade em apresentar novos elementos ou da convic¢do de que os argumentos

originais s&o suficientes.

3.4.4 Andlise das repercussées dos processos

Outra parcela dos objetivos especificos era a identificacdo das respostas
administrativas, civis e penais vinculadas aos desdobramentos do PDC e, para tanto,
foram extraidas da base de dados as informacdes de repercussao dos procedimentos
apuratorios.

Os procedimentos apuratérios na CAIXA contam com alguns marcos, ou fases,
nos quais sao realizados apontamentos, indicacées, opinamento e decisdes. De forma
resumida, ha ao menos 04 (quatro) momentos que refletem as mudancgas de fases do
processo, dois opinativos e dois decisérios. Podem ser classificados como opinativos
a entrega do Relatdrio Conclusivo (RC) da instrugao processual, pela Comisséo
Apuradora; e a entrega da Nota Juridica (NJ) contendo a analise formal e juridica da
instrucao, pelo corpo juridico da CAIXA. Enquanto sao decisérios os atos de emissao
da Resolugdo de 12 instancia, pelo Conselho Ordinario Disciplinar (COD); e de
emissdo da Resolugéo de 22 instancia, pelo Conselho Recursal Disciplinar (CRD).

Os dados a partir daqui apresentados, em razdo do detalhamento, ndo foram

expostos no subcapitulo anterior, e abarcardo tanto a forma sintética (exposta nas
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tabelas) quanto a verificagdo analitica. Importa esclarecer que, em razdo do
expressivo volume de informacgdes contido na base de dados compulsada para a
pesquisa empirica, o aprofundamento analitico sera realizado de forma setorizada,
separado por tematicas, na ordem em que ocorrem nas fases do PDC.

Ao final da instrugdo, com a entrega do RC, a Comissdo Apuradora indica se
compreende que a conduta do empregado arrolado foi culposa ou dolosa, assim como
ha casos em que nao é realizado enquadramento e, em inexistindo indicagdo de
conduta irregular, ndo havera delimitacdo da intencionalidade. Para 07 (sete) dos 137
empregados vinculados aos 121 PDC compulsados, a pesquisa nao obteve
informacao quanto a intencionalidade, visto tratarem-se de empregados vinculados a
processos cujos dados foram resguardados por maiores critérios de sigilo. Para os

demais 130 empregados, a delimitagdo ocorreu na seguinte distribui¢ao:

Tabela 4 — Enquadramento e intencionalidade das condutas

Dolo 65 50,00%
Culpa 34 26,15%
Sem enquadramento 31 23,85%
Total 130 100,00%

Fonte: Autoria propria (2025).

O segundo momento opinativo passa pela analise juridica da instrugdo, em que
€ verificada, por advogado do quadro juridico da CAIXA, a regularidade formal e
juridica do processo. Essa fase finda na emissdo de uma Nota Juridica que contém o
opinamento de enquadramento nos itens do MN RH053 (Regulamento de Pessoal da
CAIXA). A depender do enquadramento constante na NJ é possivel vincular uma
projecao de penalidade para os atos, a qual pode ser: Adverténcia (enquadramentos
nos subitens do item 9.1 Dos Deveres), Suspensao do contrato de trabalho (subitens
do item 9.2 Das Proibi¢gdes), ou Rescisdo do contrato de trabalho (subitens do item
9.3 Das Causas de Rescisédo do Contrato de Trabalho).

Dos PDC que evoluiram para NJ e cujas informag¢des puderam ser acessadas
no ambito da pesquisa empirica, foram identificados opinamentos vinculados aos atos

praticados por 112 empregados, decompostos conforme apresentado na tabela:
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Tabela 5 — Enquadramento em possiveis penalidades

Rescisédo 51 45,54%
Suspenséao 26 23,21%
Adverténcia 3 2,68%
Sem enquadramento 32 28,57%
Total 112 100,00%

Fonte: Autoria propria (2025).

Apos a NJ os empregados sao comunicados e lhes €& aberto prazo para
oferecimento de defesa escrita. Apds isso, € agendada reunido do conselho disciplinar
em que é coletada a defesa oral e, ao final, emitida a resolucdo de 12 instancia. As
decisdes possiveis sdo: Rescisdo do Contrato de Trabalho, Suspensao do Contrato
de Trabalho (com dosimetria entre 01 e 30 dias, a qual ndo sera considerada na
exposicao sintética), Adverténcia, Isencao e, ainda, aplicagdo da medida alternativa
de Termo de Ajustamento de Conduta (TAC). Para os casos verificados na amostra
empirica, obteve-se acesso as resolugdes de 12 instancia emitidas para 81

empregados, com as decisdes assim segmentadas:

Tabela 6 — Decisdes em 12 Instancia

Rescisédo 21 25,93%
Suspensao 33 40,74%
Adverténcia 14 17,28%
Isengao 10 12,35%
TAC 3 3,70%
Total 81 100,00%

Fonte: Autoria propria (2025).

Passado o ato, os empregados sdo comunicados do teor da resolucao e lhes é
franqueado prazo para, em desejando, oferecerem recurso. Se ndo houver recurso,
resta valida a decisao de 12 instancia e encaminha-se o processo para as providéncias
finais. Se apresentado recurso, € agendada reunido do conselho recursal em que é
mais uma vez oportunizada defesa oral e, ao final, emitida a resolugao de 22 instancia.
As decisbes possiveis sdo: Rescisdo do Contrato de Trabalho, Suspensao do
Contrato de Trabalho (com dosimetria entre 01 e 30 dias, a qual ndo sera considerada

na exposigao sintética), Adverténcia e Isengéo. Para os casos verificados na amostra
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empirica, dentre aqueles em que o arrolado ofereceu recurso contra a decisdo de 12
instancia, obteve-se acesso as resolugdes de 22 instdncia emitidas para 62

empregados, com as decisdes particionadas conforme segue:

Tabela 7 — Decisdes em 22 Instancia

Rescisédo 19 30,65%
Suspenséao 31 50,00%
Adverténcia 8 12,90%
Isencao 4 6,45%
Total 62 100,00%

Fonte: Autoria propria (2025).

A ultima informagao a ser apresentada, antes de avangar a proxima exposig¢ao
vinculada aos objetivos, sera o saldo final das penalidades aplicadas aos 137
empregados trazidos aos 121 PDC, na condigédo de possiveis assediadores morais.

Bem como ja foi explicitado até o presente momento o produto final contara com
situacdes em que nao ocorreu arrolamento, empregados desarrolados, condutas as
quais foram aplicados Termos de Ajustamento de Conduta (TAC), empregados que
foram isentados por decisdao dos Conselhos e, ao cabo, arrolados que receberam

penalidades que variam entre Adverténcia, Suspensio e Rescisdo. Vejamos:

Tabela 8 — Resultado final dos PDC

Rescisdo 21 15,33%
Suspenséao 31 22,63%
Adverténcia 17 12,41%
Isencao 10 7,30%
TAC 21 15,33%
Desarrolamento (no curso do PDC) 29 21,17%
Empregado ndo arrolado no PDC 2 1,46%
Penalidade anulada judicialmente 2 1,46%
Informacao n&o disponivel 4 2,92%
Total 137 100,00%

Fonte: Autoria propria (2025).

Os dois empregados cujas penalidades foram anuladas judicialmente figuravam
em PDC diversos. Um deles havia recebido a penalidade de Rescisao do Contrato de

Trabalho e o outro a penalidade de Suspensé&o do Contrato de Trabalho (por 30 dias).
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No que tange as repercussdes penais, estas nao existem remessas se Noticias
Crime especificas para os atos de assédio identificados, visto que nao ha tipificacéo
penal que incrimine as condutas aderentes a tais atos.

Em trés casos, dois do ano de 2020 e um de 2021, houve indicagao de condutas
de improbidade, em sede de Nota Juridica. Os casos de 2020 apontavam improbidade
vinculada aos atos de assédio moral, ainda com base na redagao anterior da Lei de
Improbidade Administrativa (Lei n° 8.429 de 1992, profundamente alterada pela Lei n°
14.230 de 2021). Todavia, para dois PDC em comento, a decisdo final foi pela
‘Isencao’, em decorréncia do que foi afastada a remessa da comunicagao ao Ministério
Publico. Acerca do caso de 2021, este teve apontamento de improbidade vinculado a
outros atos praticados pelo arrolado, contidos no objeto do PDC, mas de natureza
diversa da conduta de assédio (atos de natureza comercial e negocial).

Circunstancia semelhante ocorreu para os 02 (dois) PDC dos quais decorreram
remessa de Noticia Crime, um de 2017 e outro de 2024. No que tange ao processo
de 2017 foi realizada NC de dois arrolados, todavia, em razdo de concessdes
irregulares de crédito que eram abarcadas pelo objeto do PDC. Quanto a apuragao
de 2024, a Noticia Crime foi remetida em decorréncia de atos de discriminagao racial
que estavam associados as condutas de assédio moral.

Pode-se concluir, a partir dos dados obtidos, que percentualmente ha um
abrandamento do grau e da quantidade de penalidades a medida que as fases
avangam, como pode ser visto nos comparativos doravante apresentados acerca dos
dados vinculados as penalidades, quais sejam Rescisao, Suspensao e Adverténcia.

Ao final da instru¢ao, os RC apontaram 50% dos empregados com indicativo de
dolo, ou seja, intencionalidade de cometimento de ato atentatorio a dignidade,
mediante humilhacio dos alvos, de forma repetitiva e hostil, que levariam, em razao
disso, a rescisao do contrato de trabalho. Ao passo que foram apontados 26,15% dos
empregados com conduta culposa, excluido o carater da intencionalidade de assediar,
0 que poderia direcionar a aplicagao de suspensao ou adverténcia. Ademais, 23,85%
dos empregados ndo receberam apontamentos para penalidade pois ou n&do foram
arrolados, ou foram desarrolados, ou receberam medida alternativa no curso do PDC.

Na fase seguinte, Nota Juridica, foram verificados 45,54% de empregados com
apontamento para rescisédo, 23,21% com indicativo de suspensdo do contrato de

trabalho e 2,68% com opinamento para adverténcia.



168

O ponto seguinte, ja ndo mais opinativo, é a decisdo em 12 instancia, fase na
qual é possivel verificar uma inversao dos percentuais até entdo apresentados, com
ocorréncia de decisdes que definiram 25,93% empregados para rescisdo do contrato
de trabalho, 40,74% para suspenséao e 17,28% para adverténcia.

E, na decisdo de 2?2 instancia — em que pese seja uma quantidade menor de
decisodes, visto que chegam até esse ponto apenas aqueles que, irresignados com a
primeira deciséo, ofereceram recurso — o que se observa nos percentuais sao 30,65%
de rescisdes, 50% de suspensdes e 12,90% de adverténcias.

O resultado final das decisbes em que houve penalidade, aponta que para o
universo (100% dos casos = 137 empregados) de possiveis assediadores trazidos a
analise em sede de apuracgao: 15,33% receberam penalidade de rescisdo do contrato
de trabalho; 22,63% receberam a penalidade de suspensao do contrato de trabalho;
e 12,41% receberam penalidade de adverténcia. Isso indica que foram aplicadas
penalidades a 50,37% do total de empregados trazidos aos PDC, o que difere do
indicativo inicial apontado ao final da instrugdo, qual seja, 76,15% de possiveis
empregados responsaveis por descumprimentos normativos e daquele percentual de
empregados enquadrados pela NJ em itens do regulamento de pessoal, qual seja,
71,43%.

Observe-se que desde 2016, até meados do ano de 2022 havia ocorrido trés
demissbes em razéo de atos de assédio laboral e que, apds a data marco, ocorreram
as demais 18 rescisdes de contrato de trabalho. O mesmo pode ser observado na
quantidade de empregados apurados por atos de assédio laboral, que, até a data
marco, eram 45 empregados em 39 PDC e, a contar de junho de 2022, em 82 PDC

foram arrolados os demais 92 empregados.
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4 CONCLUSAO

Ler € um sem-fim, disso nao tenho duvidas, cada leitura leva a outra e essa a
mais uma e assim sucessivamente, numa escalada que parece nao querer terminar.
Sao tantas as referéncias, as novas obras a ler, as descobertas aqui e acola que, para
esta pesquisadora (em especial neste primeiro mestrado) a decisao de parar de ler e
passar a escrever enfim, € uma dificuldade necessaria e aprazada.

A escrita esta feita e, ao passo que esse estudo se encaminha para sua parte
final, retoma-se o primeiro paragrafo, do primeiro capitulo, que afirmou que as
relagdes humanas ocorrem nos mais variados espagos sociais e constituem-se de
matizes que dependem de quem nelas esta envolvido, em consonancia com o espago
em que sucedem. Cada fato, composto por uma diversidade de atos, transcorre
imerso em um ambiente e, caso ocorresse em local diverso, seriam igualmente
diversos os atos e, por conseguinte, os fatos e suas repercussoes.

Ao mesmo tempo, uma realidade maior se opera no entorno, uma ‘cultura’
nacional sedimentada ao longo das décadas e das geragbes, composta pela forma
tacitamente estabelecida no contexto social sobre como se deve compreender (e
aceitar) as dinamicas dos locais de trabalho, os modos de agir dos chefes e os
comportamentos esperados dos subordinados. A normalizagdo do trato mais
truculento por parte das chefias e a cultura do ‘sim, senhor’ dos empregados, imersas
na histéria laboral de um Brasil que se consolidou sobre relacdes de imposi¢ao de
subserviéncia escravocrata, e que ainda carrega resquicios violentos, com
persisténcia do mandonismo e de intolerancias.

A depender do ambiente em que a pessoa esta inserida e das praticas adotadas
em tal local, as situacdes de assédio podem confundir-se com as ‘praticas correntes’
do ambiente, ou seja, com aquilo que é acolhido com naturalidade, no mais das vezes,
pelas justificativas: ‘mas veja bem, isso sempre foi assim’ ou ‘é assim que as coisas
sao por aqui’. Em circunstancias ainda mais caricatas, de uma realidade social
fundada em relacionamentos servis, havera casos em que o desrespeito, 0 mau tratar,
a imposig¢ao de submissao e as acodes e falas humilhantes, serdo compreendidas pelo
subordinado como ‘parte do jogo’, algo habitual nas interagdes de trabalho.

Observar o entorno é encarar aspectos capitalistas, patrimonialistas, patriarcais
e de desigualdade de oportunidades, que reunem fatores de ordem histérica as duras

atualidades das necessidades geradas pelo globalismo das relagdes.
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Por maior que seja uma empresa, do quao representativa ela seja no espago
social que ocupa, por mais engajados que sejam seus empregados, gestores e
dirigentes, ou da expressividade das reparagdes que possam ser operadas em seu
bojo, essa instituicdo ndo € um bloco indivisivel e impenetravel, ela é uma parcela de
um todo mais amplo e mais complexo e, nesse contexto, apenas relativamente
autébnoma.

Afirmar isso é entabular uma conclusao pautada em todo o visto a respeito dos
argumentos organizacionais e psicossociais, 0s quais sob nenhuma forma passam ao
largo das responsabilidades individuais e corporativas, mas com essas atuam em
sincronia e Ihes exercem forca e influéncia, isto &, estruturam a medida que séo
estruturados, em uma conformagao constituida e arranjada, por estruturas que
permeiam todas as relagdes que se operam dentro dela e que também por ela sao
operadas.

A legislacao e a bibliografia pesquisadas e apresentadas ao longo do segundo
capitulo, esclareceram que inobstante a inexisténcia de tipificagdo penal para o
assedio moral, as repercussodes de tais atos ndo estdo sem amparo. Ha legislagao e
ha formacao de conhecimentos capazes de resguardar direitos vinculados ao tema,
seja na esfera trabalhista, seja por intermédio de repercussodes civis. Ademais, com a
constatagdo bibliografica quanto a uma maior incidéncia dos assédios
organizacionais, tendo-se uma menor ocorréncia de casos que envolvam a apenas a
relagédo agressor-vitima, as violéncias de ordem incorpdrea para as quais se detivesse
tipificagdo penal, restariam restritas aos atos atribuidos tdo-s6 a pessoa fisica do
assediador.

A legislacao, aos moldes que foi pensada, levaria a uma tipificacédo cujo crime
seria de Acao Penal Publica Condicionada a Representacao da vitima. Pensando sob
esse aspecto, de que a esfera criminal conecta pessoas fisicas, ou seja, os alvos
versus os responsaveis pelos atos assediosos, se esta a pensar uma relagdo de
desequilibrio, em que a vitima do assédio precisaria decidir quanto a representagao
criminal em face de seu agressor moral.

Sabendo-se que a maior parcela de assédios é vertical descendente, se esta a
falar do subordinado representando criminalmente em face de seu chefe (gestor,
supervisor, dono da empresa) e, racionalmente, fica o questionamento de quando e

como isso ocorreria. Talvez somente apds o desligamento do empregado ou, quicga, o
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proprio ato de representar levasse a esse desligamento, o que traz a luz o medo e
impulsiona o tipo penal ao fracasso, pelo ndo uso.

Nem toda lei positivada € uma lei util, pois so6 sera util se aderir ao contexto social
e, olhando para a linha de pesquisa sob a qual foi elaborada esta dissertacéo, a
‘Efetividade do Direito na Sociedade’ nao seria, dentro daquilo que se pode concluir,
vislumbrada na aplicagdo de uma legislagao cujo nascimento ocorresse fadado ao
desequilibrio entre as partes, pautado pelo medo e pela necessidade de um em
contraponto ao poder e a capacidade de outro.

Ademais, em sede penal, ndo haveria a oportunidade de alcancar as
circunstancias aderentes ao asseédio organizacional, visto ndo haver a possibilidade
de determinar uma pena de detengdo para a empresa ou para um contexto social
enraizado, isto &, para esses casos, a reparacao possivel, permaneceria sendo a que
neste momento é utilizada, de natureza trabalhista e civil.

No que tange a difusdo de conhecimentos, a disponibilidade de manuais,
cartilhas e guias tém o papel de levar informagdes basicas a todos, contudo, ndo
podem ser tomadas como unica fonte de informacdo ou verdade absoluta. Pelo
contrario, tém o condao de ser porta de entrada para conteudos passiveis de amplos
debates, pautados no aparato bibliografico disponivel para aprofundamento. Para as
empresas, personificadas por seus proprietarios, representantes e gestores, o
mergulho no conhecimento requer a coragem de enfrentar realidades duras e a
amplitude das responsabilidades a elas correlatas.

Os contextos social, econdmico e cultural importam, isso é fato posto. Tais
realidades servirdo como balizas para planejamentos e estratégias negociais, pois em
estando no mercado, opera-se com as regras dele. Contudo, apesar da estruturagéo
dos espacos laborais a partir da realidade em que estao imersos, a cultura e a politica
internas de interagdo com o quadro de empregados, devem ser elaboradas pela
empresa com base naquilo que ela compreende como primordial, mesmo que, em
diversas situagoes, isso signifique romper com a cultura posta, para poder refazé-la
de outro modo.

Enquanto isso n&o ocorre, o assédio moral laboral, na condigdo de violéncia,
alimenta-se na fonte dos costumes e reforga-os, aproveita-se da auséncia de
conhecimentos diversos daquele solidificado na cultura construida historicamente, e
do medo arraigado nas relagdes laborais, relacionado as possiveis repercussdes

deletérias de uma denuncia ou da nao aceitacdo dos atos de assédio sofridos.
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Alimenta-se também da realidade de um mercado de trabalho em constante
estado de alerta, modificado diariamente pelas tecnologias, balangos patrimoniais,
balangas comerciais e interesses globais. Um mercado que observa o humano como
recurso e, enquanto recurso, facilmente substituivel. Na légica empresarial de que a
porta da rua € serventia da casa, agregada a redu¢ao de novas portas para entrar, o
empregado silencia e fica onde esta. A diminuicdo de oportunidades fomenta a
aceitagao dos assédios e tal aceitagdo impulsiona a propagagao dos atos, afinal, na
linguagem do capital, a presséo garante a obtencgéo de resultados e os fins, como se
sabe, justificam os meios.

Passando ao que foi trabalhado no terceiro capitulo do presente estudo, acerca
da pesquisa empirica pautada em dados obtidos em fontes primarias, iniciam-se as
constatacdes com a afirmacéo de que ao fazer pesquisa de dados, tendo-se uma base
tdo ampla a disposi¢ao, os riscos passam por abrir tantas portas e janelas que nao se
consiga depois fecha-las, ou chegar a algum lugar sem se perder dentro delas, em
razao da vastidao de informacgdes e da riqueza de conhecimentos possiveis de serem
minerados.

A pesquisa, entdo, assume um carater de desafio, para conseguir balizar o seu
escopo de trabalho, limitar o volume de referéncias das quais podera se encarregar
com satisfatorio éxito e, o mais desafiador, delimitar seu ponto de parada, a fim de
entregar o melhor possivel dentro de um conjunto de alternativas. Ademais, ha a
dificuldade de fazer tudo isso com obijetividade e qualidade, e com a certeza de que
muito mais ha para ser investigado, mantendo a compreensao de que o trajeto vai
muito além e, no futuro, podera ser retomado.

Com relagao aos processos e as denuncias, as primeiras constatagcoes dizem
respeito a importancia da publicizagdo e a franqueza com que o assunto deve ser
exposto e discutido no mundo social e no interior das empresas. Ficou evidenciado o
aumento do volume de instauragdes de processos na CAIXA, para persecug¢ao dos
atos de assédio moral laboral, apés a ampliagdo da exposicdo do assunto e das
repercussdes ocorridas e difundidas em nivel nacional, em especial quando
observada a data marco, em meados de 2022. Dar nome aos atos, falar sobre eles,
difundir conhecimentos e incentivar os reportes, comprovadamente fomenta a
compreensao e incentiva que as pessoas relatem os fatos e busquem auxilio.

Em que pese inexistente um repositério do quantitativo de denuncias realizadas

na CAIXA antes de janeiro de 2023, pode-se observar que a quantidade de processos
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instaurados mais que dobrou em 2023 (43 PDC), com relagdo a 2022 (21 PDC) e
quase triplicou em relagao a 2021 (16 PDC). Partindo dessa progresséao e, sabendo-
se que 63% dos PDC instaurados decorrem de registros realizados nos canais
confidenciais de denuncia, depreende-se que cresceram também os quantitativos de
tais comunicagdes. Essa assertiva corrobora a tese de que quanto mais um problema
for tratado e trazido a luz, tanto mais serdao fomentadas as possiveis solugcdes e
reparagoes.

Outra constatacdo possivel, ainda na mesma linha quanto aos canais de
recebimento dos informes, é a de que a maior parcela dos reportes relacionados a
atos de assédio laboral sdo comunicadas de forma andnima, veja: mais de 63% dos
reportes foram registrados no canal de denuncias e outros 8% foram comunicados a
Corregedoria, de garantia de anonimizagao, por outros canais (pessoalmente, e-mail,
e outros servigos de atendimento como o SAC e a Ouvidoria). Manter canais seguros
para que o0s empregados possam relatar suas experiéncias, oportuniza que as
realidades vivenciadas, em um contexto de assédio, sejam levadas a ciéncia de quem
pode sobre elas atuar, na busca de solugao e melhoria.

A pesquisa constatou que apenas 16% dos reportes de assédio foram realizados
com exclusividade pelos gestores das unidades, e que de um total de 121 PDC,
apenas 03 originaram-se de denuncias recebidas por intermédio do sindicato da
categoria bancaria. As demais comunicag¢des diluem-se em outros meios de entrada.
A partir disso pode-se chegar a algumas conclusdes (capazes de gerar novas
hipéteses), as quais podem combinar-se entre si ou refutar umas as outras: os
empregados nao reportam situagdes de assédio aos seus gestores; os empregados
nao buscam auxilio dos sindicatos; os gestores das unidades nao levam a
corregedoria as situagdes de assédio de que tém ciéncia; os sindicatos ndo levam a
corregedoria as situacgdes de assédio de que tém ciéncia; os empregados optam por
realizar os registros diretamente nos canais anénimos de denuncia; os empregados
se veem impulsionados a utilizagdo dos canais andnimos de denuncias.

Baseada nos processos instaurados e considerando a abrangéncia nacional da
pesquisa, foi possivel constatar alguns aspectos, a partir da observacao da principal
incidéncia de atos de assédio nas localidades com concentracdo de maiores
instancias de poder e maior adensamento populacional, a exemplo do Distrito Federal
e de Sao Paulo. A correlacéo entre o poder e o assédio é chancelada ao observar que

as unidades situadas no Distrito Federal detém a maior concentragdo numeérica de
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procedimentos para verificagdo de possiveis condutas de assédio, em especial diante
da observagao de que as condutas ndao tem como principal cenario as unidades da
rede, como ocorre nas demais Unidades da Federagdo, mas sim as unidades
administrativas e estratégicas.

Pode-se depreender, também, a existéncia de aspectos regionais, em razao dos
quais sao apresentados quantitativos mais expressivos de assédio nos estados de
Minas Gerais, Rio Grande do Sul, Parana e Para. Essa constatacdo abre um vasto
espago para novas averiguagdes empiricas, a fim de compreender eventuais
panoramas sociais e culturais que impulsionem o adensamento desse tipo de
violéncia nessas regides.

Quanto a identificagdo dos assediadores, a pesquisa permitiu estabelecer alguns
perfis que, em grande parte, ratificam o que foi encontrado na bibliografia. A
preponderancia de assediadores € do género masculino: 61,5%. A integralidade de
assediadores denunciados por atos coadunados de assédio moral e sexual sdo do
género masculino, assim como a integralidade das vitimas de assédio sexual é do
género feminino.

Quanto a idade dos assediadores, e as correlagdes possiveis, observam-se dois
picos. O primeiro ocorre na faixa que vai dos 34 aos 46 anos, o0 que pode ser
relacionado ao tempo de vinculo com a CAIXA, cujo pico de casos abarca empregados
que tém entre 11 e 26 anos de empresa, com destaque para a faixa entre 16 e 21
anos. O que se depreender disso acaba por fazer relagdo com as fungdes gratificadas
ocupadas pelos empregados, ou seja, a partir da correlagao idade / tempo de empresa
/ funcao ocupada, conclui-se que os assediadores sdo aqueles empregados que estao
na empresa ha tempo suficiente para terem galgado posi¢coes de lideranga mais altas
e, desde esse lugar, cometem assédios verticais descentes, diregcdo que compde a
parcela mais expressiva de casos.

A mesma circunstancia pode ser observada no segundo pico de idade dos
assediadores, que ocorre entre os 50 e 0os 54 anos, 0 que corresponde ao segundo
pico no tempo de empresa, visto que os assédios se adensam para empregados que
tenham entre 31 e 36 anos de vinculo empregaticio. Essa correlagdo, mais uma vez,
reune-se as funcdes desempenhadas, as quais, com esse tempo de empresa, sdo as
mais expoentes.

No que diz respeito as vitimas, ou alvos do assédio moral, verifica-se incidéncia

em ambos o0s géneros, em especial porque os alvos do assédio moral diluem-se, visto
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que em 75% dos PDC as condutas foram direcionadas a diversos empregados,
abarcando ambos os géneros. Entretanto, observa-se que as vitimas de assédio
sexual identificadas incidentalmente nos PDC analisados, estas sdo exclusivamente
mulheres.

Nos casos em que apenas um género foi alvo (24 PDC detiveram essa
caracteristica), encontra-se novamente a disparidade, pois tomando o quantitativo de
24 processos como universo, em apenas 16,6% dos casos as condutas foram
direcionadas apenas a homens, enquanto em 83,4% dos casos, aos atos tiveram
como alvos o género feminino. A vista disso, é possivel concluir que quando os atos
de assédio moral sdo direcionados a alvos determinados, as mulheres sdo, com
fundamento na pesquisa, as principais vitimas. Se observadas as quantidades de
vitimas atingidas em cada processo, pode-se afirmar que ha uma menor incidéncia de
casos em que a conduta assediosa é direcionada a apenas um ou duas pessoas 0
que, dentro do contexto analisado na bibliografia, poderia caracterizar o assédio moral
individual ou tradicional.

Quanto a direcédo dos assédios, consideradas as posi¢des ocupadas tanto pelos
agressores quanto pelos alvos, foi possivel determinar que 86,5% dos assédios
laborais pesquisados ocorreram na diregéo vertical descendente, situagao que, uma
vez mais, reforca o que é estudado acerca das relagbes de poder e violéncia, e
confirma que o assédio ocorrido do espaco laboral €, de regra, atrelado as relagdes
de dominacao, disciplina e abuso de poder.

No que tange ao carater reparatorio, observado pela perspectiva da penalizagao,
pode-se afirmar que no ambiente pesquisado, dos 137 empregados verificados em
sede de apuragdo por possiveis atos de assédio, 69 receberam algum tipo de
penalidade, o que representa pouco mais de 50% dos arrolados. E possivel apontar
que a penalidade com maior incidéncia foi a suspensao do contrato de trabalho, por
tempo determinado, que na CAIXA varia entre 01 e 30 dias. A depender da quantidade
de dias aplicados ha repercussdes periféricas, tais como o perdimento de fungao
gratificada e o impedimento temporario para participacdo de processos seletivos
internos para ascensao a novos cargos.

No que concerne aqueles que tiveram seus contratos de trabalhos rescindidos
por justa causa, em razao da caracterizagao de atos de assédio moral, 0 montante foi
de 21 empregados, o que corresponde a uma parcela de 15,3% dos empregados

verificados em sede de PDC.
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Nos casos em que é configurada exclusivamente a conduta assediosa de carater
moral, ndo ha repercussdes que extrapolem a seara administrativa, uma vez que nao
havera incidéncia penal, por auséncia de tipificagcao legal, nem cobranga de reparagao
civil, pois sdo casos que afetam a dignidade e n&do o patriménio da vitima ou da
empresa, lembrando-se que nao se esta a falar sobre eventuais riscos de imagem ou
riscos financeiros decorrentes.

Acerca da analise empreendida nas defesas e recursos, constatou-se que as
estratégias defensivas adotadas em casos de assédio laboral apresentam padrdes
argumentativos recorrentes, nos quais estdo presentes a negacao das condutas
imputadas, o descrédito das testemunhas, a afirmagao sobre a inexisténcia de provas
robustas ou contundentes e a frequente invocacado de questdes formais vinculadas
aos procedimentos apuratérios, bem como alegacdes de desproporcionalidade das
eventuais penalizagdes.

As estratégias defensivas dos possiveis assediadores acabam por direcionar-se
para fragilizar a credibilidade da denuncia e das vitimas, em elaboragbes de
transferéncia de responsabilidade, em contraponto a uma hipervalorizagao de suas
caracteristicas profissionais, sempre pautadas no tempo de vinculo laboral, entregas
realizadas, resultados obtidos e fungcédo ocupada, constituindo mecanismos retéricos
para enaltecer comportamentos pretéritos e mitigar a responsabilizagéo. Além disso,
ha uma busca recorrente por afastar o elemento volitivo dos atos assediosos, a fim de
distinguir a inten¢ao e o impacto.

Com fundamento no exposto até o momento, pode-se afirmar que os
assediadores sdo, em sua maioria homens, com idade média de 46 anos, ocupantes
de fungdes gratificadas de gestdo e que compdem os quadros da CAIXA ha, em
meédia, 21,5 anos. Assim como ¢é possivel afirmar que as condutas sao cometidas, na
maior parte dos casos, na direcado vertical descendente, em face de empregados de
ambos os géneros, com prevaléncia do género feminino nos casos em que apenas
um dos géneros é atingido e com integralidade de casos direcionados ao género
feminino quando ao assédio moral € agregado o assédio sexual.

Com base nas conclusdes obtidas a partir das pesquisas realizadas, é possivel
afirmar que o assédio laboral, na sua porgao moral ou organizacional, € uma violéncia
ou um conjunto de violéncias incorpéreas, aplicadas de forma hostil, contra a
dignidade de uma ou mais pessoas, no ambiente laboral ou em razédo das relagbes

dele decorrentes.
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Em continuidade ao acima conceituado € valido afirmar que o assédio ocorrido
no espaco laboral € uma violéncia de ordem psiquica, que afronta, de forma direta, o
principio da dignidade da pessoa humana, atingindo a dignidade do alvo, em um viés
psicoldgico, motivo por que € classificado como uma violéncia moral. Dito isso é
possivel pensar na imagem de intersec¢des (como se faz nos conjuntos numéricos da
matematica) e afirmar que o assédio moral esta contido na violéncia psicolégica, que
esta contida na violéncia laboral que, por sua vez, esta contida na violéncia genérica.
Essa representacdo ndo afasta todas as demais formas de violéncia que possam
ocorrer em um ambiente laboral, para as quais serdo atribuidos outros nomes e
vinculagdes.

Conhecer as caracteristicas dos assediadores, das vitimas, das direcées e das
relagdes envolvidas nos fatos, € essencial para compreender o tipo de assédio que se
opera em determinado espaco, isto €, analisar e compreender os atos de assédio, as
pessoas envolvidas e as repercussdes ocorridas, permite gerar repositorio, nao
apenas para elaborar sobre o0 acontecido, mas para antecipar e prevenir. Somente
com profundidade de informacdes ha elementos para avaliar com clareza e atuar em
melhoria.

A prevencao nao foi o mote do presente trabalho, apesar disso, as constatacdes
nele realizadas poderao servir como matéria para atuagao preventiva, seja na CAIXA
ou em outras empresas. A¢des preventivas e repressivas nao podem ficar restritas a
um ou poucos atores, visto que, tanto quanto € social a base sobre a qual se apoia o
assédio moral, devem ser sociais as elaboragdes para que o fendbmeno deixe de estar
presente nas relagdes laborais.

A presente pesquisa, composta pela integralidade de seus resultados, sera
retornada a CAIXA, com a proposta de que sejam analisadas as bibliografias reunidas
e categorizadas e os pautados os resultados das pesquisas aqui apresentadas, a fim
de que, considerados os interesses e possibilidades da instituicdo, possam ser
pensadas e postas em pratica melhorias no repositorio, reconhecimento, diagndstico,
prevencao, intervencao e combate dos atos de assédio, consideradas as realidades e
caracteristicas ora examinadas.

Tendo-se em conta o que impulsiona a realizagdo de uma pesquisa, afirma-se
que houve o intuito de estudar os fatos, compreender empiricamente os
acontecimentos, conhecer e aprofundar as matérias abordadas, a fim de apontar

solucdes possiveis e € nesse sentido que, com base no constatado, faz-se possivel
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atuar em prevengao, desde a fase do conflito, antes mesmo que ele se torne assédio,
ou, quiga, antes mesmo da instalagcao de tais confrontos, persuadindo os envolvidos
para a percepc¢ao e reconhecimento de interagcdes sociais, culturais e empresariais
quem desencadeiam, instigam ou encobrem tais violéncias, a fim de que sejam
saneadas as interacdes.

Fechadas todas as janelas de investigagdo que foram abertas, dentro do escopo
delimitado e do espago de que se dispunha, intenta-se que a leitura do presente
trabalho possa ter colaborado com referéncias e despertado ideias, tantas quantas
foram as ideias despertadas em que a escreveu, pois o final de uma pesquisa € nada
mais que o convite para o inicio de outra, afinal, as relagdes humanas precisam ser
analisadas nos mais variados espagos sociais, pois constituem-se dos matizes de
quem nelas esta envolvido.

Por mais que a CAIXA constitua um espaco plurimo, com caracteristicas publicas
e privadas, estabelecida em todo o territorio nacional e com um vasto ambiente de
pesquisa, seja pela quantidade de empregados vinculados, seja pela quantidade de
processos analisados, a pesquisa que ora se encerra € um ponto de partida, capaz
de oferecer novos elementos e amplo espaco de questionamentos, pois a riqueza do
saber reside na duvida, e ainda ha muito para ser problematizado, estudado,

pesquisado e respondido.
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