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“A mais bela fung¢éo da humanidade é a

de administrar a justiga.”

Voltaire



GOSDAL, Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andrea P., Organizadoras. Assédio Moral
Interpessoal e Organizacional: um enfoque interdisciplinar. Sao Paulo: LTr, 2009.

RESUMO

O termo assédio moral institucional vem sendo utilizado como sin6nimo de assédio
moral coletivo, assédio moral organizacional, gestdo por stress ou straining na
doutrina e jurisprudéncia trabalhista brasileira. O conceito de assédio moral, que
podemos compreender se apresenta como um processo de hostilizac&o, direcionado
a um individuo, ou um grupo, o qual nao consegue se defender dessa situacéo. Esse
processo pode causar algum dano ou prejuizo para o agredido, que pode
simplesmente ter num ambiente hostil, o que Ihe traga desconforto fisico e emocional,
ou até o agravamento de uma doenca e afastamento do grupo. No assédio moral
interpessoal, 0 agressor € uma pessoa natural, um individuo ou até um grupo. No
assédio moral institucional, o agressor € a prépria pessoa juridica que, por meio de
seus administradores, utiliza uma politica de gestdo desumana para aumentar os seus
lucros e causando uma cultura institucional de humilhacdo. O assédio moral
organizacional € um processo continuo de hostilidades, estruturado via politica
organizacional ou gerencial, tendo como objetivo imediato aumentar a produtividade,
diminuir custos, reforcar os espacgos de controle, ou excluir os trabalhadores que a
empresa nao deseja manter em seus quadros. Pode ser direcionado para um grupo
aleatoriamente ou pessoas especificas num perfil, como trabalhadores que a empresa
deseja despedir, ndo querendo arcar com os custos de uma dispensa sem justa causa.
Pode apresentar resultados como efeitos do assédio interpessoal, a descompensacgao
na saude fisica e psiquica; alteracdes nas condicdes gerais de trabalho como
desligamento, afastamento, transferéncia do trabalho ou mudangas na fungéo.

Palavras Chave: Assédio; Moral; Trabalho.



GOSDAL, Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andrea P., Organizers. Moral Interpersonal
and Organizational Harassment: an interdisciplinary approach. Sao Paulo: LTr, 200

ABSTRACT

The term institutional harassment has been used as a synonym for collective moral
harassment, organizational moral harassment, stress management or straining in Brazilian
labor doctrine and jurisprudence. The concept of bullying, which we can understand if
presented as a process of harassment, directed at an individual, or a group, which can not
defend itself against this situation. This process can cause some damage or injury to the
assaulted, who may simply be in a hostile environment, which brings physical and emotional
discomfort or even aggravation of a disease and withdrawal from the group. In interpersonal
bullying, the abuser is a natural person, an individual or even a group. In institutional bullying,
the aggressor is the legal entity itself, which, through its administrators, uses an inhuman
management policy to increase its profits and causing an institutional culture of humiliation.
Organizational harassment is an ongoing process of hostilities, structured through
organizational or managerial policy, with the immediate objective of increasing productivity,
reducing costs, reinforcing control spaces, or excluding workers that the company does not
want to keep in its staff. It can be directed to a group at random or to specific people in a profile,
such as workers that the company wants to fire, not wanting to bear the costs of an unfair
dismissal. It can present results as effects of interpersonal harassment, the decompensation
in physical and mental health; changes in general working conditions such as dismissal,
withdrawal, transfer of work or changes in function.

Keywords: Harassment; Moral; Job.
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1 INTRODUCAO

1.1 Assédio: nomenclatura, conceitos e fundamentos

Por assédio temos qualquer insisténcia impertinente junto de alguém com
perguntas e pretensdées (FERREIRA, p. 125).

Também esta presente a ideia de cercar alguém a fim de alcancar objetivos
mesquinhos, por intermédio de meios espurios.

O assédio moral no trabalho tem denominacdes pelas diversas nacées no
direito comparado: mobbing (ltadlia, Alemanha e paises escandinavos), bullying
(Inglaterra), harassment (Estados Unidos), harcélement moral (Franca), ijime (Japao),
psicoterror laborale ou acoso moral (em paises de lingua espanhola), e terror
psicologico, tortura psicolégica ou humilhagdes no trabalho (em paises de lingua
portuguesa).

O assédio moral é tematico recorrente e tem sido amplamente discutido na
atualidade, embora ndo seja um fenémeno recente, sendo possivel afirmar que o seu
surgimento se confunda com o do préprio trabalho. O assunto, todavia, vem sendo
abordado e divulgado ha pouco tempo, carecendo ainda de uma regulamentacao
efetiva.

O objetivo é demonstrar de forma simplificada os principais aspectos desta
matéria que, embora ainda néo tenha alcangado a notoriedade que merece, faz parte
do cotidiano laboral, e que tem se disseminado de maneira crescente principalmente
nas relacées de trabalho, assunto sobre o qual nos debrucaremos a estudar na
presente pesquisa.

Para néds, o assédio moral envolve em regra uma desigualdade de poder que
aparece como resultante da pratica, independentemente da posi¢ao, formal ou
informal, que era ocupada pelas partes antes do processo de hostilidade. Em relacao
a intencionalidade, entendemos que o assédio moral é sempre intencional. As praticas
hostis s&o deliberadas, mesmo que o objetivo final imediato n&o seja o de prejudicar
o assediado. A intencionalidade é importante para diferenciar o assédio de situagdes
distintas do assédio, como o estresse.

Contudo, é dificil estabelecer indicadores da presenca e da intensidade da

intencionalidade, podendo caracterizar-se o assédio moral de sua demonstragéo.



E de todo modo, o assédio moral (interpessoal ou organizacional) s6 perdura e
se concretiza diante da negligéncia, da conivéncia, ou do estimulo da organizacao.
Com prejuizos, uma conduta de superiores hierarquicos que deliberadamente
degradam as condigdes de trabalho, através da repeticao diaria de gestos por longo
tempo de atos, palavras, comentarios e criticas hostis e depreciativas, agravadas por
palavras fortes, inadequadas aos seus subordinados em geral e, especificamente, a
determinado funcionario, expée a pessoa a uma situacdo vexatdria, incbmoda e
humilhante incompativel com ética, com o respeito a dignidade da pessoa humana de
forma comprometedora e ofensiva, a imagem do trabalhador, devendo ser
prontamente reprimida pelo Poder Judiciario ... (Tribunal Regional do Trabalho - 152
Regido, 102 C., RO n° 0350-2005-020-15-00-1 (52805/06), Rel. Juiz José Antdnio
Pancotti, Doesp de 10/11/2006, p. 65).

Importante registrar a falta de regulamentacdo legal do assédio moral
interpessoal como conduta criminal tipica, apesar da existéncia de varios projetos de
lei nessa direcdo. Nao obstante, a possibilidade de reparar os danos materiais morais
decorrentes dessa pratica com fundamento no art. 1 °, inciso IlI; art. 3 ©, inciso IV; e,

sobretudo, art. 5, inciso X; todos da Constituicdo Federal (CF).

Segundo Marie-France Hirigoyen:

Por assédio no local de trabalho compreenda-se toda conduta abusiva
manifestada, sobretudo, por comportamentos, palavras, atos, gestos e
escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade, a integridade
fisica ou psiquica de uma pessoa ou pdr em perigo seu emprego ou, em
ultima analise, desfigurar o ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2001, p. 65).

Inicialmente a vitima  descuida, encarando o fato de como uma
simples brincadeira, todavia na repeticdo dos vexames, da violéncia que vai se
mostrando demolidora e ninguém intervier energicamente, acaba causando uma
escalada de destruicao.

E importante afirmar um conceito de assédio moral no trabalho, a partir dos
seus elementos caracterizadores, vislumbrando-se nele uma forma de violéncia
psicolégica no trabalho, caracterizada por um processo sistematico de hostilizagao,
gue provoca intimidacao e humilhacao de individuos ou grupos, tendo por efeito, ou
resultado, a criagdo de prejuizos pessoais e profissionais, com enquadramento,
controle ou até mesmo exclusdo das pessoas alcancadas pela pratica.
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Logo, o assédio moral pode ser estudado de forma subjetivista (assédio moral
interpessoal) ou objetivista (assédio moral institucional). No assédio moral
interpessoal ha sempre envolvidas pelo menos duas partes, o agressor e o0 assediado.
as pelo menos duas partes, ou seja, o agressor (assediador) e a vitima (assediado).
Os assediadores podem ser muitos, por exemplo, uma equipe contra o chefe ou os
assediados podem ser varios como de um supervisor contra toda uma equipe. Nesse
caso e tipo de assédio de grupos é conhecido nos Estados Unidos como gang bullying.

Importa registrar a falta de regulamentacao legal do assédio moral interpessoal
como conduta tipica. Para Marcia Novaes Guedes, mobbing, ou assédio moral,
significa todos aqueles atos e comportamentos provindos do patrdo, gerente ou
superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude de continua e
ostensiva perseguicao que possa acarretar danos relevantes as condicoes fisicas,
psiquicas e morais da vitima. (GUEDES, 2003, p. 33)

Apos registrar que o assédio na empresa agrega dois elementos essenciais a
sua manifestacéo, quais sejam o abuso de poder e a manipulagédo perversa, a jurista
baiana traz interessante constatacao:

“O fenbmeno se instala de modo quase imperceptivel. Inicialmente a vitima
descuida, encarando o fato como uma simples brincadeira; todavia, € na repeticao
dos vexames, das humilhacdes, que a violéncia vai se mostrando demolidora e, se
ninguém de fora intervier energicamente, evolui uma escalada destrutiva. Quando a
vitima reage e tenta libertar-se, as hostilidades transformam-se em violéncia
declarada, dando inicio a fase de aniquilamento moral, denominada de psicoterror.
(GUEDES, 2003, p. 35).

A discussao sobre assédio moral vem ganhando destaque, uma vez que esses
acontecimentos tém acontecido com frequéncia cada vez mais envolvendo os
cenarios de trabalho onde as relagcdes sao permeadas pela falta de respeito, que
favorecem as praticas de violéncia contra o empregado. Perante a sociedade, o
reflexo cobra a necessidade de desenvolver solugdes e direcionar para questoes de
que categoria de trabalho é maior a incidéncia do assédio, as situagdes de violéncia
moral ocorrem de forma igual entre os géneros. Na precisa observacdo de Claudio
Couce de Menezes, aquele que assedia busca desestabilizar a sua vitima.
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Denuncias de assédio moral no MPT de Campinas

Numero de denuncias registradas anualmente

= 2012 =2013 =2014 = 2015 =2016 =2017

150
279
' ‘
262 I
l ' 200
279

Fonte: Ministério PUblico do Trabalho de Campinas, 2017.

A definigcao do Ministério Publico do Trabalho (MPT) de Campinas, responséavel
por 599 cidades do estado de Sao Paulo, constatou aumento de 50,8% nas denuncias
desse tipo de comportamento abusivo entre 2016 e 2017.

O objetivo principal do assédio moral € o de criar uma prolongada situagéo
artificial para excluir a vitima, guardando assim flagrantes tragos discriminatorios e
ilicitos. (NASCIMENTO, 2004, p. 925)

Anténio Garcia Pereira relaciona quatro formas adequadas de reacéo da vitima
do assédio moral. S0 elas:

a) Detectar precocemente a existéncia de um processo de assédio;

b) Reunir 0 maximo de provas para demostrar a existéncia d assédio;

c) Compartilhar toda a experiéncia vivenciada com o maximo possivel de

pessoas proximas;

d) Buscar orientacao juridica, médica e psicolégica proporcionais ao abuso

(PEREIRA [s.d.] p. 3-4)
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O prejuizo moral da vitima, de ordem psiquico emocional, decorrente do ato
malicioso e doloso do assediante, enseja a presenca dos trés elementos da
responsabilidade civil: ato culposo, dano, e nexo causal. Com efeito, nos termos do
art. 927 do Caodigo Civil, os danos material e moral sai advindos sdo reparaveis. Nao
se negue que o forte abalo psicolégico infligido a vitima ofende o seu direito de
personalidade, maxime a sua honra e intimidade. Ademais, a submissao a constante
tortura psicolégica implicara sensivel vulnerabilidade emocional da vitima perante
seus colega e familiares, afetando, por conseguinte, a sua autoestima e imagem
profissional.

Logo, o art. 52, inciso X, da Constituicao Federal, que assegura ampla tutela
desses valores (honra, intimidade, imagem e vida privada), aplica-se em cheio a
pratica do assédio moral, sendo também o seu fundamento legal em colagdo com o
art. 12, inciso lll, da Constituicao Federal, que assegura protecdo a dignidade da
pessoa humana.

Tal diferenciacéo entre ambos os fendbmenos é importante para que ndo ocorra
uma banalizacdo dos processos de assédio moral, e ainda, para proporcionar um
maior esclarecimento aos atores sociais envolvidos nestes contextos (sindicalistas,
trabalhadores, profissionais que atuam nos contextos de trabalho) sobre as diferencas
entre estas praticas, implicando assim e modos especificos de analisar, denominar e
intervir nas diversas situacgdes e realidades de trabalho.

Quais sdo as consequéncias negativas para a saude fisica e psiquica do
individuo? Sendo o assédio moral uma violéncia extrema, ocorrendo muitos casos,
dificil de se abordar, pois podem trazer a tona sensac¢des desagradaveis, quais 0s as
melhores decisdes e formas de acesso as pessoas envolvidas. Por isso mesmo, o
processo é continuado e de regra sutil, pois a agressdao aberta desmascara a
estratégia insidiosa de expor a vitima a situacées incbmodas e humilhantes.
(MENEZES, 2003, p. 648)

A pesquisadora Hirigoyen (2001), umas das principais e estudiosas da problematica
em discussdo, conceitua o assedio moral da seguinte forma:

Toda e qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude)
que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou a
integridade psiquica de uma pessoa, ameagando seu emprego ou
degradando o clima do trabalho. E um fenémeno destruidor do ambiente de
trabalho, pois ndo s6 diminui a produtividade, como também favorece o
absenteismo, devido aos desgastes psicoldgicos que provoca (HIRIGOYEN,
2001 p. 65).
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Os elementos que caracterizam o assédio moral, apontadas com mais
frequéncia pela doutrina e jurisprudéncia patria, podemos apontar em primeiro lugar e
como mais importante elemento dentre os que serdo analisados, é a que se refere ao
tempo que ele perdura, ou seja, sua permanéncia no tempo, ndo se podendo
considerar o assédio situagdes ocorridas esporadicamente. As praticas de assédios
se caracterizam por desestabilizarem e degradarem de forma deliberada o ambiente
de trabalho, essas condutas s&do sempre negativas e tendem a causar danos ao
trabalhador, principalmente os de ordem emocional, uma vez que o assediado €
escolhido sem razédo, e perseguido, ridicularizado, inferiorizado, vindo de forma
silenciosa perder sua autoestima, e tendo sua integridade emocional e até mesmo
fisica violada.

O assédio pode assumir uma dimensao coletiva, que tem sido negligenciada
pela doutrina relativa ao tema. Nessa configuracdo ele constitui o assédio moral
organizacional, que é um conjunto sistematico de praticas reiteradas, estruturadas via
politica organizacional ou gerencial, que tém como objetivo o aumento da
produtividade, a diminuicdo de custos, o reforco dos espacos de controle, ou a
exclusdo de trabalhadores que a empresa ndo deseja manter em seus quadros,
efetivando-se por meio de pressdes, humilhagdes e constrangimentos.

Do ponto de vista juridico, ndo ha como deixar de reconhecer a existéncia do
assédio moral institucional como espécie distinta do assédio moral interpessoal, como
a face despersonalizada do assédio. Dessa forma, sdo propostos os seguintes
requisitos para configuracdo de assédio moral institucional a seguir:

1) ofensa ao direito fundamental a saude no ambiente de trabalho — ndo é
necessaria a prova do dano psiquico coletivo, mas pode ser identificado por
psicélogos e psiquiatras como sindrome loco-neurética ou sindrome do
assédio moral institucional.

2) Atos inseridos dentro da politica institucional da empresa — os atos de
ofensa a dignidade humana dos trabalhadores inseridos na politica
institucional da empresa por meio de diversos modelos de gestao:
administragdo por estresse, administracao por injuria.

3) Presenca do carater despersonalizado do assédio — atos nao dirigidos a
pessoas ou grupos, mas sim a coletividade, sem alvos especificos.

4) O agressor é a empresa — uma politica desumana para atingir objetivos, em

geral fins econémicos.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

A visualizacdo explica a inércia dos setores internos da empresa diante das
denuncias individuais e a desconfianca dos trabalhadores em relacdo a esses 6rgaos.
Permitindo verificar a eficacia dos mecanismos internos de prevencao difundidos no
mundo, tais como: cddigos de ética, observatorios de violéncia, cursos de autodefesa
para trabalhadores e a mediagéo.

O aspecto da violéncia no mundo do trabalho apresenta-se como estratégia
de dominacgao do capital sobre o conjunto de trabalhadores, desorganizando enquanto
classe social e despolitizando-os na medida em que ocorre 0 esvaziamento do
potencial reivindicatério dessa classe, ocorrendo a individualizacdo da violéncia
assimilada como culpa do trabalhador, e ndo como forma de violentar os direitos
humanos dos trabalhadores.

Os mecanismos de prevencao e repressao do assédio moral ainda estao sendo
construidos pela pratica administrativa e juridica. Indiscutivelmente o melhor caminho
para a prevencao é o estimulo ao debate em todos os espacgos sociais, com o fim de
se atingir a conscientizacao dos limites adotados para as relagdes sociais, com o fim
de se atingir a conscientizacdo dos limites legais adotados para as relagdes

interpessoais do trabalho.

2.2 Objetivos Especificos

A solucao, portanto, deve ser encontrada em procedimentos empresariais
transparentes, sujeitos a fiscalizacao externa, de modo a ndao permitir o ingresso de
pessoas conhecidas por sua conduta abusiva nos 6rgaos criados com essa finalidade.
Contudo, para que a resisténcia produza efeitos consistentes, os
trabalhadores precisam fortalecer-se coletivamente mediante a reflexdo sobre o
assédio moral no ambiente de trabalho, propondo a participacao efetiva dos gestores
das organizacbes e dos trabalhadores, incluindo os  sindicatos
e os conselhos profissionais no debate. Além disso, é preciso ampliar a discussao nas
associagdes da categoria, trazendo-a também para os espacos de formacao
profissional.
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Na tentativa de mostrar as caracteristicas da pratica de assédio moral,
destacam-se situagbes como repeticdo sistematica da conduta; intencionalidade,
inclusive forcando a vitima a sair do emprego; direcionalidade onde a vitima escolhida
passa a sofrer com as condutas humilhantes e vexatérias; temporalidade, a vitima é
submetida ao assédio moral durante a jornada de trabalho, por dias e meses; e ainda,
ha a degradacao deliberada das condicées de trabalho, violando, assim, o direito
fundamental a um meio ambiente do trabalho sadio e equilibrado.

A vitima do assédio é penalizada individualmente pelo sofrimento vivido.
Sem a visibilidade sobre o fendmeno que afeta o conjunto dos trabalhadores,
as situagbes tornam-se individualizadas, gerando ainda mais sofrimento para
assediado, que se sente culpado(a) pelo ocorrido e acaba tendo reforgcados os
sentimentos de soliddo e medo. Caracteriza-se pela degradacdo deliberada das
condicoes de trabalho em que prevalecem atitudes e condutas negativas dos chefes
em relacao a seus subordinados, constituindo uma experiéncia subjetiva que acarreta
prejuizos praticos e emocionais para o trabalhador e a organizagéo.

A vitima escolhida é isolada do grupo sem explicacdes, passando a ser
hostilizada, ridicularizada, inferiorizada e desacreditada diante dos pares. Por medo
do desemprego e a humilhagao, frequentemente, reproduzem e reatualizam agdes e
atos do agressor no ambiente de trabalho, instaurando o pacto do siléncio no coletivo,
enquanto a vitima vai gradativamente se desestabilizando e fragilizando, perdendo

sua autoestima.

2.3 Responsabilidade direta e indireta da empresa

Responsabilidade Empresarial pelos danos morais decorrentes do assédio. O
cédigo civil consagra a responsabilidade objetiva, independente da ideia de culpa, dos
empregadores e comitentes pelos atos de seus empregados, servicais e prepostos
(art. 933). Havendo dolo ou culpa stricto sensu do empregador ou preposto na
causacao do dano, presume-se ipso facto e de forma irrefragavel a responsabilidade
(e ndo a culpa, por se tratar de responsabilidade) do empregador.

Buscando responder a tais questionamentos, o estudo tem por objetivo analisar
0s questionamentos sobre a saude mental de trabalhadores que sao vitimas do
assédio moral, buscando estabelecer relacées entre os efeitos para a vitima e as
categorias de trabalho que aparecem nos estudos.
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s

O trabalho n&o € apenas uma maneira de subsisténcia para o ser humano. E,
antes de tudo, produtor de sentido e significado para a vida das pessoas.

A necessidade de evidenciar esse tema esta ligada em como promover a saude
e bem-estar, no ambiente laboral. A importédncia de desenvolver estratégias para
prevencao e conscientizagdo contra situacées que podem provocar danos graves a
saude das suas vitimas. As motivacdes podem ser de diversas naturezas, como 0s
preconceitos e discriminagao, a inveja ou competitividade entre trabalhadores ou
equipes, o desejo de exercer 0 poder e controle sobre o outro.

Assédio moral ou violéncia moral no trabalho ndo é um fenémeno novo. Pode-
se dizer que ele € tdo antigo quanto o trabalho.

A novidade reside na intensificacdo, gravidade, amplitude e banalizagdo do
fenébmeno e na abordagem que tenta estabelecer o nexo-causal com a organizagéo
do trabalho e trata-lo como néo inerente ao trabalho. A reflexdo e o debate sobre 0
tema sao recentes no Brasil, tendo ganhado forca apds a divulgacao da pesquisa
brasileira realizada por Dra. Margarida Barreto, defendida em 22 de maio de 2000 na
PUC/SP, sob o titulo “Uma jornada de humilhagdes”.

A identificacao do assédio moral organizacional, onde o assédio individual nada
mais é que uma expressao parcial, rompe o tratamento psicolégico do problema e
devolve a discussao sobre as condicbes de trabalho e os mecanismos de gestao de
mao-de-obra aos espacgos coletivos.

A responsabilidade do empregador por ato de seu empregado perante terceiro
€ sempre objetiva. Rodolfo Pamplona (2001, p. 146) admite a denunciacao de forma
restrita: em caso de dolo ou de previsdo contratual especifica, “0 que (neste caso)
pode ser presumivelmente admitido, por exemplo, se houver expressa adverténcia de
que tal conduta (de assédio ou abuso) ndo é admissivel (o0 que ja se vislumbra em
alguns codigos de conduta de empresas multinacionais)”.

A nosso crivo, € prescindivel a prévia adverténcia para que a conduta de
assédio se torne presumidamente inadmissivel pela empresa. Nao se olvide de que o
assédio sexual constitui crime (art. 216-A, Cbédigo Penal) praticado sempre sob a
forma dolosa, sendo o dano dai emergente uma mera consequéncia. O mesmo se
diga da pratica de assédio moral, que, por sua prépria definicio como perturbacao
psicolégica deliberada, enquadra-se como ato ilicito por ofensa direta ao art. 5, inciso
X, da Constituicao Federal.



17

3 JUSTIFICATIVA

3.1 Atitude dolosa do assediante e seus efeitos

O assédio moral interpessoal sé é admitido na forma dolosa, vez que o
assediante, quando molesta a vitima, o faz adrede, com o objetivo deliberado de
destruir emocionalmente a vitima. Nao se ignore a distingdo entre um agir doloso, na
culpa, ha o desejo da conduta por parte do agente, mas nao o do resultado maléfico,
o qual é apenas previsivel em face da negligéncia, imprudéncia ou impericia. Ja no
dolo verifica-se uma triplice coincidéncia da vontade de agir, da intencao de prejudicar
e do resultado obtido.

E, pois, 0 que ocorre na mente do assediante, que dolosamente deseja agir
daquela forma abusiva, com a intencao de prejudicar a vitima e a satisfacéo de atingir
o resultado espurio. Para a caracterizacdo do assédio, ha de estar presente um
comportamento reiterado do agente, combinado com a postura indesejada e
constrangedora da vitima. “A humilhagao repetitiva e de longa duracao interfere na
vida do assediado de modo direto, comprometendo sua identidade, dignidade e
relagdes afetivas e sociais, ocasionando graves danos a saude fisica e mental, que
podem evoluir para a incapacidade laborativa, desemprego ou mesmo morte
constituindo um risco invisivel, porém concreto, nas relagdes e condi¢cdes de trabalho”
(Tribunal Regional do Trabalho — 172 Regido, Ac. n® 9029-2002, DOE de 15/10/2002).

Nao se negue a existéncia de um poder de comando do empregador sobre a
atividade do empregado, conforme prevé o caput do art. 2° da Consolidacao das Leis
de Trabalho, na parte que o define como “a empresa que dirige a prestacao pessoal
de servico”.

Nos casos de assédio moral, fica patente que o ato patronal ndo se traduz em
mero descuido ingénuo ou simples negligéncia. Trata-se, pois, de atitude dolosa,
abusiva e reiterada que resulta em fortes abalos morais a vitima. As investidas do
agente extrapolam em muito o simples poder de comando sobre a prestacdo do
servico, até porque elas recaem sobre a “pessoa do empregado”, e nao sobre a sua
atividade, o que, por si s0, ja representaria um abuso.

Conforme sera verificado adiante, no chamado assédio moral organizacional,
torna-se despiciendo investigar se o ato do agente empregador foi doloso, no sentido

de desejar um prejuizo a vitima, ou culposo, decorrente de descumprimento de
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deveres contratuais ou legais. Em verdade, consoante adverte Wilson Ramos Filho
(2009, p. 5.110), “ndo faz sentido perquirir-se sobre eventual intencionalidade de
causar o dano. O dano é objetivo, decorre do capitalismo gerencial, cuja moral se
configura pela busca do acréscimo da produtividade e da rentabilidade”.

O assédio moral materializa-se em situacdes ou atos praticados, com mais
frequéncia, por um superior hierarquico contra um grupo de trabalhadores ou contra
um individuo em patrticular, tendo como finalidade forcar a demisséao ou o pedido de
demissdo. Associadas a falta de clareza nos objetivos de trabalho, instrucdes
confusas a fim de conduzir o trabalhador a cometer erros, imposicao de horarios
injustificados, atribuicao de erros imaginarios, bem como criticas em publico de carater
humilhante, solicitacdo de trabalhos urgentes sem tempo suficiente para a realizacao,
retirar instrumentos de trabalho com a finalidade de dificultar a execugao da tarefa
solicita, sobrecarga de tarefas desnecessarias ou nao atribuicdo de atividades
devidas e também transferir o funcionario de setor com a finalidade de isolamento.

Deve-se destacar, portanto, que existem inumeras situagdes nas quais
brincadeiras de mau gosto, desentendimento com um colega, ofensas pontuais,
criticas mais pesadas, ou tratamento desrespeitoso para com um grupo de
empregados, sdao consideradas assédio ou até discriminacdo pelo trabalhador.
Com efeito, o apelido, por exemplo, colocado por empregados ou superiores
em um colega, pode se tornar assédio moral, mas, conforme a conotacao, pode
também ser discriminatério, caso, por exemplo, se trate de referéncia negativa a
pessoa da cor negra ou pessoa obesa. Assim, a discriminagao, o racismo, o0 assédio
moral ou sexual, embora possam aparecer juntos, precisam estar bem tipificados e
delimitados para propiciar o correto trabalho probatério, eis que nao se pode alegar
um fato na inicial e pretender instruir outro em audiéncia.

O trabalho é origem de inUmeras doencas, algumas de cunho mental, como o
estresse, processo de tensédo constante decorrente do ambiente de trabalho.

Trata se de situagdo comum no mercado moderno de competitividade
exacerbada inseguranca quanto ao futuro do emprego, mas que pode ser atribuida
ainda, a multifatores dentre os quais destaco violéncia urbana, o excesso de
informacdes e o estimulo ao consumismo.

Esses Ultimos fatores, como se vé, nao se ligam diretamente
ao ambiente de trabalho. A sobrevivéncia psiquica, além do material, faz com que um

individuo se subordine a um patrao.
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E essa subordinagcédo, mesmo sem o exercicio do poder disciplinar por parte do
empregador, ja se constitui numa violéncia simbdlica que é:

[...] essa coergéo que se institui por intermédio da adesao que o dominado
néo pode deixar de conceder ao dominante (portanto, a dominagéo), quando
dispde apenas para pensa-lo € para pensar a si mesmo, ou melhor, para
pensar sua relagdo come ele, de instrumentos de conhecimento partilhados
entre que fazem surgir essa relagdo como natural, pelo fato de serem, na
verdade a forma incorporada da estrutura da relagdo de dominagéo [...]
Bourdieu, 2001, p. 206, 207)

Categoria Subcate zorias

Sobreecarga de abalho

= Falta de profissionais;

= Demanda pelo servigo.

Gestdo do rabalho

= Estrutura fisica precéiria

= Dificuldades no perenciamento administrativo;
= Falia de suporte a0 profissional;

= Falta de recursos maleriais;

= Pressiio no trabalhao;

= Desorcanizacio do servigo.

Condiches de
trabalho

Dificuldades na execucio do trabalho em equipe
= Falta de confianca nos colegas de trabalho;
= Diferenca de valores na equipe:;
Relacionamento = Atribuiciio de valores negativos
no trabalho = Consideraciio depreciativa da conduta do colega.
Dificuldades no relacionamento interpessoal
= Dificuldades com profissionais;
= Dificuldades com usudrios.

= Baixa remuneracio;

Falta de = Frustragio quanto aos resultados do mabalhog
recompensa no ™ Falta de meconhecimento;
trabalho = Baixa qualidade do cuidado.

Wida pessoal = Problemas familiares.

Quadro 1: Fatores Estressantes Categorizados a Partir
das Respostas dos Participantes que se Percebem Sob
Estresse.

Fonte: Scielo.br /2017

Por medo do desemprego e pelo receio de serem também humilhados,
expostos constantes a competitividade, os colegas rompem lacos afetivos com a
vitima, e reatualizam acgdes e atos do agressor no ambiente do trabalho, instaurando
o0 pacto da tolerancia e do siléncio no coletivo, enquanto a vitima vai, gradativamente,

se desestabilizando, se fragilizando e perdendo sua autoestima.
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A perseguicao praticada pelos préprios colegas de trabalho se identifica como
assédio moral horizontal. E o assédio vertical ascendente, mais raro, traduz aquele
realizado pelos subordinados contra um superior hierarquico. Essas modalidades em
geral se manifestam de forma combinada, configurando o assédio moral misto.

Os critérios frequentemente utilizados para a identificacao do assédio moral no
trabalho sdo: a repercussdo da conduta abusiva na saude fisica e psicolégica da
vitima, a periocidade e durabilidade do ato faltoso, as espécies de condutas abusivas,
a sua finalidade, o perfil e a intencionalidade do agressor.

Para lutar eficazmente contra este problema, é necessario pér em marcha
muitas frentes: repensar a cultura organizacional, repensar a nossa postura frente aos
colegas, cuidar da educacao e estimular a cidadania, para garantir que as pessoas
saibam identificar e falar sobre estes problemas, que ndo se calem por medo ou
desesperanga.

Assim, atribuimos grande responsabilidade a geréncia das empresas, que
devem pdr em pratica politicas de responsabilidade social, que ndo abusem, nem
restrinjam as possibilidades dos empregados. Mostramos também a necessidade de
criar um aparato legal para coibir esta forma de violéncia.

O combate efetivo ndo deve centrar-se unicamente na busca de solucoes
individuais e de indenizagbes para as vitimas, mas deve também propor solugdes que
contribuam para o nascimento de uma nova organizacao do trabalho, mais humana.
Vemos como muitas das vitimas escolhem suas proprias estratégias passivas para
lidar com a agressao.

Dentro de algumas empresas o assédio € visto com relutancia pela diregdo, um
comportamento ainda nao identificado como comportamento abusivo, maléfico,
discriminatorio. Assim o assédio passa a ser visto pela superiores na empresa como
ignorado, tolerado ou até mal interpretado, tornando as vitimas mais fragilizadas ainda
sem recursos de serem atendidas em suas necessidades, fracas diante da situacao
de comprometer os colegas préximos, e ficarem isoladas tentando sobreviver a esse
processo vexatoério e exaustivo de tentar provar algo que a empresa considera apenas
um mau dia do agressor.

A partir do momento em que a lideranca da sentido as agoes e comportamentos
de um individuo utilizando se de uma légica taxativa e humilhante, desqualificando-o
e criticando-o, esse sentido passa a ser compartilhado pelo grupo e pode até mesmo

tomar proporc¢des ainda maiores.
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A relagdo estabelecida dessa forma, da liderangca com o individuo assediado
por ela, influéncia a relagdo dos outros membros do grupo com esse individuo, uma
vez assumido o papel de influéncia atribuido ao lider. Nesse caso, ndo se trata de
passividade do grupo em relacéo as ac¢des do lider, mas sim da medida em que este
sentido atribuido pelo lider dé conta de explicar as experiéncias desse grupo.

Ferramentas utilizadas para o controle de assédio moral, dentre elas palestras,
workshops e cursos informativos. Outra opcao é o investimento em treinamentos para
o desenvolvimento da comunicagéao e de trabalho em equipes de colaboradores.

Profissionais na area de Recursos Humanos, como também todos profissionais
envolvidos na gestdo estratégica, devem estar sempre atentos com o cotidiano da
empresa para que sejam capazes de intervir de maneira adequada, diante de casos
de conflito e quando necessarios tomar medidas drasticas para a solugdo dos
problemas.

Segundo Mintzberg (1989, apud Chanlat, p.126):

As organizagbes estdo com a doenga do gerenciamento, e as
pessoas que nelas trabalham adoecem com certos métodos de gestao. No
momento, entende-se que a melhor solugao a se tomar é a mudanga imediata
das posturas dos lideres em suas gestdes par com sua equipe de trabalho, a
ampliagao do trabalho psic6logo nas organizagdes, assim como uma reflexao
acerca das possibilidades de a legislacao brasileira procurar a defesa da
saude mental dos trabalhadores. Por meio da conscientizagdo da
populacao através de programas educativos dentro e fora das instancias das
organizacées é que teremos a diminuicdo da violéncia psicoldgica no
trabalho.

3. 2 Efeitos contratuais decorrentes da pratica do assédio

E inegavel que a manutencdo de um ambiente de trabalho decoroso e higido
constitui dever contratual do empregador, tendo como fundamento a boa-fé objetiva
propria das relagbes contratuais. Nao se perca de vista a existéncia dos deveres
anexos de conduta, em especial o de lealdade e o de protecao ao patriménio fisico,
psiquico e emocional do empregado. Ademais, o respeito a dignidade do trabalhador
constitui principio investido de valor supremo em nosso ordenamento juridico.

Destarte, o assédio praticado pelo empregador, além de caracterizar
descumprimento de obrigagcéo contratual, afeta a honra e a boa fama do empregado,
que fica autorizado a deixar 0 emprego para postular em juizo a rescisao indireta do

contrato, com esteio no art. 483, alineas d) e e) da Consolidagédo das Leis do Trabalho:
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“Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indeniza¢ao quando: [...]

d) N&o cumprir o empregador as obrigacdes do contrato

e) Praticar o empregador ou seus prepostos contra ele ou pessoas de sua

familia, ato lesivo da honra e da boa fama”.

Nesse sentido caminha a jurisprudéncia: “ASSEDIO MORAL. RESCICAO
INDIRETA. Restando comprovado que a reclamada, meio de sua preposta,
dispensava tratamento desrespeitoso a demandante, extrapolando os limites do seu
poder de comando, & cabivel a rescisao indireta do contrato de trabalho” (Tribunal
Regional do Trabalho - 32 Regidao, RO n? 357-16.2011.5.03.0024, Rel. Des. Bolivar
Viegas Peixoto, Diario de Justica Eletrénico - DUEMG de 12/09/2011, p. 38).

Sendo o assediante ndo a pessoa fisica do empregador, mas empregado
superior hierarquico da vitima, a conduta ilicita desse agente ensejara a rescisdo de
seu contrato de trabalho por justa causa, com base no art.482, alineas b) e j) da
Consolidacao das Leis de Trabalho:

“Art. 482 — Constituem justa causa para rescisao do contrato de trabalho pelo
empregador [...]

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento; [...]

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer
pessoa ou ofensas fisicas, nas mesmas condicoes, salvo e caso de legitima defesa,

prépria ou de outrem”.

3.3 Mudancas na organizagao do trabalho

No inicio o capitalismo um sistema similar aos sistemas de produgao anteriores,
a partir do século passado o ritmo das mudancas aumentou afetando o individuo que
trabalhava neste sistema. Com a revolugao industrial, a variagao dos mercados, a
popularizagdo dos precos, com aumento do numero de empregados se faz necessario
iniciar uma administracao mais cientifica.

As empresas precisam realizar melhorias continuas e a administracao
cientifica passa a ser usada para racionalizar o tempo, aumentar a producao e diminuir
desperdicios. Com o sistema fordista novas tecnologias séo incorporadas a producao,
o trabalhador € valorizado devido ao seu potencial como consumidor.
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Um novo tipo de sociedade democratica, permitindo maiores lucros e salarios,
maior consumo e maiores mercados. Por fim uma mudanga profunda nas ultimas
décadas do século XX, altera as formas de controle. Com excessiva competicao e
submetido a pressdo continua em seu trabalho, o individuo depende cada vez da
organizagao, num processo de fusédo afetiva que passa a reproduzir a sobrecarga de
exigéncias sobre o individuo.

As mudancgas afetaram os ambientes de trabalho, a sociedade, o préprio
trabalhador nas Ultimas décadas, sistema incapaz de absorver e de proteger a mao-
de-obra. Por fim a globalizacao, desafios de competitividade, e lucratividade, nasce o
medo constante de perder o emprego, se tornar descartavel. Nasce o assédio moral
com o reflexo de um ambiente de trabalho degredado. Enfraquecendo as redes que
protegiam os trabalhadores, sindicatos, destruindo lagos de solidariedade entre os
trabalhadores. O assédio devastador, deixa o trabalhador sem liberdade e
renunciando as suas necessidades.

As empresas e organizac¢des atuais passam frequentemente por processos de
mudanca e reestruturacées. Buscam composicoes hierarquicas mais flexiveis,
organizadas em redes, com o foco em projetos e contratos temporarios, para
responder com rapidez as demandas do mercado e manter os padrées de
competitividade.

Vive-se uma realidade de trabalho na qual “ndo ha longo prazo”, em que o
mercado é regido por um capital impaciente, que exige retorno rapido. Tal principio de
gue nao ha longo prazo também atinge as relagdes e os lagos sociais, corroendo a
confiancga, a lealdade e o compromisso mutuo.

Para responder a este cenario flexiveis novas formas de gestdo do trabalho
foram desenvolvidas e implementadas.

Tais modelos de gestdo, embora apresentem um discurso de estimulo a
formacao e equipes, sdo organizados de tal forma que os grupos de trabalho séo
flexiveis, voltados para realizacdo de tarefas especificas e de curto prazo,
proporcionando assim uma segmentacdo dos coletivos de trabalhadores e um
estimulo a relacbes sociais temporarias marcadas por uma superficialidade
degradante.

A realidade atual do trabalho favorece relagbes humanas
centradas numa légica utilitéria, permeadas de rivalidade e hostilidade no contexto de
trabalho.
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Diante deste cenario, situagdes de violéncia psicolégica no local de trabalho
tem se tornado mais recorrentes, recebendo visibilidade especialmente na figura do
assédio moral de trabalho. Entende-se por assédio moral, um conjunto de atitudes
praticas e comportamentos agressivos e hostis, que sdo direcionados a um ou mais
trabalhadores, de forma repetitiva, continua e sistematica.

Cabe enfatizarmos que nem toda expressao de hostilidade, ou situagdo que
provoque humilhagdo no trabalho, é necessariamente caracterizada como assédio

moral.

Fonte: site serjusmig.org.br 2017
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 Assédio moral organizacional e a sindrome do burn out

Além do assédio moral interpessoal, impende registrar a existéncia de uma
nova espécie de abuso patronal, qual seja o assédio moral organizacional (também
denominado assédio moral institucional ou assédio moral empresarial, Adriane Reis
de Araujo (2006, p. 107) observa que tal modalidade de assédio se configura pelos

seguintes fatos:

“ Conjunto de condutas abusivas, de qualquer natureza, exercido de forma
sistematica durante certo tempo, em decorréncia de uma relagéo de trabalho,
e que resulte no vexame, humilhag&o ou constrangimento de uma ou mais
vitimas com a finalidade de se obter 0 engajamento subjetivo de todo o grupo
as politicas e metas da administracdo, por meio da ofensa a seus direitos
fundamentais, podendo resultar em danos morais, fisicos e psiquicos.”

Na mesma esteira, a juiza do trabalho Ana Paula Saladini (2007, p. 965)

observa:

“Na atual cultura empresarial, o medo e o sofrimento do trabalhador tem sido
utilizado ora como meios de incremento da produgao, sob o rétulo de sistema
de gestdo, ora como mera demonstragédo arbitraria de poder por parte de
chefias despreparadas e que utilizam tais praticas como valvula de escape
da propria perversidade e agressividade. A rotina de causar medo e
sofrimento pode configurar assédio moral”

Como se vé, enquanto o mobbing tem como objetivo a exclusao da vitima do
mundo do trabalho, discriminando-a e estigmatizando-a perante o grupo, no assédio
moral organizacional o que se visa é a sujeicdo de um grupo de trabalhadores as
agressivas politicas mercantilistas da empresa. O que ambas as figuras tém em
comum é a ofensa aos direitos fundamentais do cidadao e a caracterizagcao de dano
moral decorrente de insistentes métodos espurios do trabalhador.

Uma das moléstias que afetam o trabalhador como resultado desse quadro
abusivo é a sindrome do burn out. A expressao burn out vem do inglés e significa
combustdo completa, sinalizando para a sensacédo de explosdo ou exaustdo da
pessoa acometida pelo estresse no ambiente de trabalho. Um esgotamento
profissional provocado por constante tensdo emocional no ambiente de trabalho.

Nao ha duvida de que as praticas de assédio se constituem na principal causa

da sindrome de burn out.
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Para Maslach (2005, p. 41-55), o burn out € uma reacado cumulativa a estresses
ocupacionais continuos e se caracteriza por cronicidade, ruptura da adaptacéo,
desenvolvimento de atitudes negativas e comportamentos de reducao da realizagao
pessoal no trabalho.

Os mecanismos de prevencao e repressao do assédio moral ainda estdao sendo
construidos pela pratica administrativa e juridica. Indiscutivelmente o melhor caminho
para a prevencao é o estimulo ao debate em todos os espacgos sociais, com o fim de
se atingir a conscientizagao dos limites legais adotados para as relagdes interpessoais
do trabalho.

A imposicdo de Coédigos de Etica pela direcdo das empresas,
sem um amplo debate interno, sequer cumpre uma funcédo simbdlica, estimulando
ainda mais a desconfianga e a inseguranga no corpo assalariado. A solug¢ao, portanto,
deve ser encontrada em procedimentos empresariais transparentes, sujeitos a
fiscalizacao externa, de modo a nao permitir o ingresso de pessoas conhecidas por
sua conduta abusiva nos 6rgéos criados para esse fim.

As consequéncias da violéncia de assédio moral e organizacional sao
devastadoras e tdo diversas que podem criar problemas na saude fisica e mental de
um trabalhador.

Segundo Lima (2005):

Uma das grandes dificuldades encontradas é quando a agressao se torna
constante e repetitiva, fazendo com que o individuo passe a internalizar a
queixa, acreditando que é incapaz, perdendo sua autoestima e motivacao
para o trabalho. Pessoas perfeccionistas sdo as principais vitimas quando
incomodam os superiores porque, por sua agilidade e organizagdo, sao
desestruturadas e desestabilizadas, o que resulta na degradacao psiquica e
fisica do assediado.

Quando acontece uma situagcdo de assedio moral com regularidade, atos
violentos ou parecidos, eles véem associados com problemas severos de saude,
causando sintomas como menos energia e vitalidade, tensdes musculares,
palpitagdes, impossibilidade de descansar, tontura, somados aos problemas
psicossomaticos, falta de ar, dores nas costas, perda de apetite, dores de estbmagos,

tremores entre varios outros sintomas que inviabilizam o trabalho.



Quadro 1 — Sintomatologia do Burnout

ASPECTOS FISICOS
Fadiga constante & progressiva
Disturbios do sono
Cefaleias, ermequecas
Perurbagies gastintestnais
Imunadeficiéncias
Transtomoscardiovasculares
Distdrbios respiratonos
Disfuncdes sexusis

Alteragies menstusis

ASPECTOS PSIGUICOS
Falts de atencdo & concentracso
Alteragies de memarna
Lentidao do pensamento
Sentimento de alienacio
Impaciencia
Sentimenio de insuficiéncia
Redugdo da autoesima
Labilidade emocional
Dificuldade de autoaceitagso
Astenia, desanimo, deoressan

Desconfianga, paranoia

ASPECTOS COMPORTAMENTAIS
Megligéncia ou excesso deescripulos
Imitabilidade
Incapacidade para relaxar
Cificuldade na aceitacdo de mudancas
Perda de iniciativa
Aumento do consumo de substéncas
Comportamento de alto risco

Suicidio

ASPECTOS DEFENSIVO S
Tendéndas aoisolamento
Sentimenito de onipoténcia
Perda do interesse pelo trabalho
Absentelsmo

Ironia, cinismo

Fonte: PEREIRA, A B., 2010.

27

Prejudicando também as condutas sociais, diante do consumo de drogas,

psicossomaticos causam problemas na alteracao de peso, mal-estar.

tabaco ou alcool. A vitima passa a apresentar condutas de conflito com familiares,
pessoas préximas, os efeitos cognitivos como perda de memoria, depressao, apatia,
irritabilidade somados a sentimento de inseguranca, ataques de furia. Os transtornos

Embora estes problemas por si s6 sejam muito graves, duvidamos que sejam

psicossomaticas.

Jodo Tarcitano e Cerise Guimaraes evidenciam:

0S Unicos porque provavelmente existem outros efeitos sobre a saude fisica das

vitimas, ja que a maioria das manifestacées fisicas sob o nome de doencgas

A importancia de um ambiente laboral sadio, onde os funcionarios estejam
engajados e envolvidos. Um ambiente laboral sadio é fruto das em prol de
um objetivo comum: a realizagéo do trabalho. Com isso podemos afirmar que
a qualidade do ambiente de trabalho, sob 0 aspecto pessoal, muito mais do
que relacionamentos meramente produtivos, exige integragéao entre todos os
envolvidos. (TARCITANO; GUIMARAES, 2004, P. 27)

A somatizacdo € um processo pelo qual o conflito que ndo pode encontrar uma

partida para uma doencga organica.

saida mental vai desencadear no corpo desordens enddcrino-metabdlicas, ponto de
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5 METODOLOGIA

Neste trabalho sera utilizado primeiramente a pesquisa com base através do
levantamento  bibliografico de autores e desenvolvida a partir de
referéncias tedricas publicadas em artigos, livros, dissertacbes, e teses que
abordam a tematica envolvendo o individuo que sofre assédio moral interpessoal e
organizacional no ambiente de trabalho.

Segundo Cervo, Bervian e da Silva (2007, p.61), a pesquisa bibliografica
“constitui o procedimento basico para os estudos monograficos, pelos quais se
busca o dominio do estado da arte sobre determinado tema”.
A metodologia utilizada para levantamento dos dados foi a pesquisa bibliografica

qualitativa.

Para Jardilino et al (2000) define que:

Pode-se entender por método ou técnica de pesquisa a etapa de coleta
de dados que tem por funcdo levantar informag¢des sobre a realidade
ou o contexto investigado”. O tipo de informagbes que se quer obter
determina a escolha do instrumento que serd utilizado para a coleta de
dados e também o método de aplicagdo deste instrumento. (Jardilino
at al, 2000, p.48)

A pesquisa sera do tipo qualitativa, tendo como objetivo de estudo a
atuacado de setores superiores numa empresa onde a geréncia tem um papel de
fundamental estrutura na atuagdo, reconhecimento e solugdes dos problemas
apresentados de assédio moral e organizacional no ambiente de trabalho.

O profissional de direito com a coleta de informagbes sobre
setores na empresa que desenvolvem politicas de apoio as
vitimas de assédio moral, quais responsabilidades atribuidas a esses setores na
empresa de forma que divididas entre o reconhecimento da situacado e a busca de
solugcbes poderdo propiciar uma integragcdo dos funcionarios junto as vitimas
avaliando todas as medidas necessarias para que a pessoa atingida pelo abuso seja
atendida em suas fragilidades.

O assédio moral, fendmeno que vem sendo reconhecido recentemente, deve
ser analisado com muita cautela quanto aos seus prejuizos sociais, psicoldgicos e

juridicos.
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7 CONCLUSAO

7.1 Dano material e moral

No que concerne aos danos oriundos da pratica de assédio, impera o vetusto
principio romano da restitutio in integrum, previsto no art. 944 do atual Codigo Civil:
“a indenizagcdo mede-se pela extensédo do dano”.

Quando se fala em dano, ha de se balizar o dano material do moral. O primeiro
é todo aquele suscetivel de valoracdo econdmica, abrangendo tanto o dano
emergente quanto o lucro cessante (art. 402 do Cédigo Civil). Aqui se incluem as
despesas que a vitima teve com tratamento psicolégico 0 mesmo prejuizo salarial
demonstrado pela perseguicao do assediante. Ja o dano moral resulta da violacao do
direito geral de personalidade, sendo presumida a dor dai decorrente (presuncao
hominis).

Por haver omissao legal acerca do quantum, cabera ao julgador arbitrar um
valor razoavel: “[...] INDENIZACAO POR DANOS MORAIS DECORRENTES DE
ASSEDIO MORAL. VALOR ARBITRADO. DECISAO DENEGATORIA.
MANUTENCAO. Nao ha na legislacao patria delineamento do quantum a ser fixado a
titulo de dano moral. Cabera ao juiz fixa-lo, equivalentemente, sem se afastar da
maxima cautela e sopesando todo o conjunto probatério constante dos autos. A lacuna
legislativa na seara laboral quanto aos critérios para fixacao leva o julgador a lancar
mao do principio da razoabilidade, cujo corolario € o principio da proporcionalidade,
pelo qual se estabelece a relacdo de equivaléncia entre a gravidade da lesao e o valor
monetario da indenizagédo imposta, de modo que possa propiciar a certeza de que 0
ato ofensor nao fique impune e servir de desestimulo a praticas inadequadas aos
parametros da Lei. Ha, pois, uma dimenséo reparadora e outra punitiva/pedagdgica
nesse tipo de indenizacéo. [...] (Tribunal Superior do Trabalho, 62 T., AIRR n® 81041 -
58.2006.5.15.0091; Rel. Min. Mauricio Godinho Delgado, Diario Eletrénico da Justica
do Trabalho - DEJT de 05/08/2011, p. 1620)

A indenizagdo do dano decorrente da pratica de assédio moral - porque
diretamente imbricado a dignidade do homem - ha de ter funcao nado apenas
compensatéria, mas também pedagdgica, acoimando o assediante em valor que o

desestimule a reincidéncia do ato licito:



31

“Em matéria de dano moral, o valor da indenizagdo ha de ser suficiente tanto
para facilitar a que o ofendido obtenha lenitivos para sua dor, como também porque,
mercé da indenizacdo respectiva podera cercar-se de condi¢cdes de sobrevivéncia
mais compativeis com sua de pessoa humana, tornando-a mais apta ao
enfrentamento diuturno de sua deficiéncia. Além disso tal condenacao tem o efeito
pedagdgico, no sentido de tornar a sociedade efetivamente mais humana, colocando-
a sob a égide dos principios éticos impedientes e dissuasivos de condutas quais a que
teve aré”.

A importancia desse tema inspirou o legislador do Cddigo Civil de 2002 a
introduzir o capitulo Il de sua Parte Geral, intitulado “Dos direitos da personalidade”.
Em seus arts. 11 a 21, o Cdodigo amplia o rol do art. 52, inciso X, da Constituicao
Federal, protegendo a integridade psicofisica, o nome e a palavra, além de prever
expressamente a tutela inibitdéria para impedir ou fazer cessar ato contrario a vida
privada da pessoa fisica.

N&o ha duvida de que tal regramento se aplica ao direito do trabalho por for¢a
da regra estampada no paragrafo unico do art. 8° da Consolidacdo das Leis de
Trabalho. Quanto a tutela inibitéria, ndo se negue a importancia dela no terreno do
assédio, mormente para evitar que o dano se prolongue no tempo, causando estragos

emocionais ainda maiores para a vitima.

A proposito, Paulo Ricardo Pozzolo (2001, p. 86) observa que

“S&o muitas as hipoteses em que o direito de personalidade do empregado
ou do empregador pode ser protegido através da tutela inibitéria, que, a nosso
ver, tem de aplicar-se de forma ampla e generalizada com o escopo de
manter a incolumidade do direito e dos principios fundamentais que protegem
a pessoa humana”

De acordo com este estudo, no assédio moral o padrao relacional é confuso e
0s comportamentos sao antiéticos. As regras ndo séo claras e sao flutuantes, ha
parcialidade nos julgamentos e avaliagdes, a comunicacao € indireta e evasiva e as
divergéncias sdo encobertas ou dissimuladas. Conforme perdura o processo de
assédio as agressividades podem se tornar menos sutis e mais evidentes do que na
fase inicial. A contradi¢cdo é o padrdo dominante na relagéo de assédio moral. Ja nos
conflitos saudaveis, as regras e tarefas séo claras, ha divergéncia de ideias, mas o
padrao relacional favorece o didlogo e é possivel estruturar estratégias conjuntas para

resolucao das situagoes.



Diferengas entre conflitos saudaveis e situagbes de assédio moral.

CONFLITOS SAUDAVEIS

SITUACOES DE ASSEDIO
MORAL

Regras e tarefas claras
Relagdes com colaboragéao
Objetivos comuns e
compartilhados

Organizacao saudavel

Conflitos e confrontos ocasionais
Estratégias abertas e francas
Conflitos e discussdes abertas
Comunicagéao sincera e honesta

Regras ambiguas
Comportamento sem
colaboracéao/boicote

Falta de previsao

Relagdes interpessoais ambiguas
Agbes sem ética e de larga
duracgao

Estratégias equivocadas

Acdes encobertas e negacéao de
conflito
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Comunicagéao indireta e evasiva

Fonte: Cassitto et al., 2004. Tradugao livre.

As praticas de assédios se caracterizam por desestabilizarem e
degradarem de forma deliberada o ambiente de trabalho, essas

condutas sdo sempre negativas e tendem a causar danos ao

trabalhador, principalmente os de ordem emocional, uma vez que O

assediado é escolhido sem razdo, e  perseguido, ridicularizado,

inferiorizado, vindo de forma silenciosa perder sua autoestima, e

tendo sua integridade emocional e até mesmo fisica violada.

Ao que se refere a esta espécie de assédio moral, esclarece Delgado:

Ha pesquisas que demonstram uma forte prevaléncia de comportamentos de
assédio moral no sentido vertical descendente, ou seja, deflagrados por
chefias em dire¢cao a chefiados, embora ndo seja desprezivel o indice de
condutas assediadoras entre os proprios colegas. Segundo a notavel
pesquisadora Marie- France Hirigoyen, as atitudes hostis que caracterizam o
assédio moral variam dentro do largo leque de composi¢des, envolvendo: a)
deterioragéo proposital das condi¢gdes de trabalho b) isolamento e recusa de
comunicagao; c¢) atentado contra a dignidade; d) violéncia verbal, fisica ou
sexual. O assédio moral, caso configurado, em especial contando com a
participacdo ou conivéncia das chefias do empregador, atinge o cerne do
contrato de trabalho da vitima empregada, propiciando a ruptura contratual
da gravidade da conduta do ofensor e do maléfico que provoca no patriménio
moral da vitima, pode também ensejar também indenizagdo por dano moral.
(DELGADO, 2012 p. 1249)
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Por fim, e diante de todo o exposto, podemos concluir que o assédio moral é
uma questao cotidiana e recorrente, presente principalmente nas relagbes de trabalho,
problema este que apesar de apresentar-se de forma silenciosa e discreta, representa
um risco grave e concreto as relagdes sociais, € ameaga o0 bem estar e a integridade
fisica e moral das vitimas, prejudicando também a higidez e o equilibrio das relagdes
laborais. Apesar de carecer de uma regulamentacéao efetiva, as normas esculpidas no
nosso sistema juridico positivado resguardam os direitos da vitima do assédio, e
preveem a responsabilizagcdo do empregador que praticar tais ilicitos.

Como o assédio moral, por todo o exposto, viola o meio ambiente do
trabalho, com base no dispositivo acima, essa conduta enseja um ftriplice
responsabilizacdo: penal, administrativa e civil (obrigacdo de reparar o0s
danos causados).

Outro aspecto a se destacar é que o assédio moral fere os principios
juridicos, dentre eles, o principio da dignidade da pessoa humana, insculpido
na Carta Magna brasileira, violando, por conseguinte, os proprios direitos
humanos, ja que se trata de conduta que traz danos a integridade fisico psicoldgica
da vitima, comprometendo sua propria existéncia de forma digna.

Portanto, o assédio moral ocasiona impactos negativos tanto ao
trabalhador quanto ao trabalho. Para o trabalhador gera danos a saude
mental e fisica e os impactos ao ambiente do trabalho geralmente estao
relacionados a baixa produtividade, ao absenteismo, a alta rotatividade e
ao aumento das demandas trabalhistas.

Apreendeu-se que o0 assédio moral € uma conduta que se manifesta de
diferentes formas, podendo ser elencado nas modalidades supramencionadas,
entretanto, além dessas modalidades, entendidas como modalidades de assédio
moral interpessoal, ha, também a modalidade de assédio moral organizacional.
As pesquisas sobre o assédio moral organizacional ainda sdo recentes, nao
possuindo uma definicdo conceitual cristalizada.

O assédio moral mantém-se como um desafio a ser vencido nas relacoes
laborais, ao analisar e identificar as modalidades de assédio moral interpessoal e
organizacional, € possivel vislumbrar como essas condutas ocorrem e quais as
consequéncias na vida do trabalhador, na sociedade e, também nos lucros e
produtividade da empresa.
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Sabendo desses danos ocasionados pelo assédio moral, o sistema
trabalhista apresenta-se como uma opg¢ao de prevencao dessas condutas, podendo,
ao estabelecer e normatizar sobre o padrdo ético a ser aplicado no interior da
empresa, mostrar que a empresa refuta as praticas do assédio moral organizacional,
juntamente com a propagacdo do ideal de repudia as praticas de assédio moral
interpessoal, dando apoio interno ao trabalhador que podera buscar a solucao de seu
problema de modo eficaz junto aos gestores da empresa. O assédio organizacional,
que intenta da dominacgao do trabalhador, o torna cada vez mais um abnegado social.

Na pratica, minimizar esses efeitos nem sempre é facil, pois como
exigir que o empresario-empregador se abstenha da obtencado de politicas ferrenhas
de comando em um mercado e ndo € menos feroz.

Os impactos negativos a saude fisica e psiquica do trabalhador sé passam a
ser observados se sofridos por uma gama consideravel destes, pois caso se
apresentem por meio de casos isolados o trabalhador € eliminado do sistema de
producdo sem piedade, afastando do homem o direito de se abster do processo de
adaptabilidade trazido pela nova morfologia social trabalhista.

A cada dia o trabalhador se torna mais adestrado e voltado aos anseios da
globalizagéo, perde sua identidade para um sistema que muitas vezes lhe d4 em troca
doencas psicossomaticas que a medicina nao pode combalir com medicamentos e
que geram a de subjetivacdo do ser.

A necessidade de subsisténcia impde ao trabalhador que se submeta aos
anseios do empregador, sob pena de perder sua Unica fonte de subsisténcia. Os
poucos que ensaiam alguma forma de insurgéncia, normalmente, ndo conseguem
chegar ao ultimo ato, pois a demissao os alcanca bem antes disso.

Questdes de assédio sexual e discriminagdo deixam as vitimas enfraquecidas,
exaustas e incapazes de se defender quanto menos recorrer e buscar uma atitude na
justica. Situagao esta que precisa ser revertida, atualizada melhorar a percepcao dos
superiores, buscando criar uma ponte entre a vitima e a geréncia para a resolucao de

uma situacao tao séria e comprometedora.
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