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RESUMO

Esta monografia tem como objetivo descrever as diversas situagbes que
caracterizam o assédio moral no ambiente de trabalho, uma vez que, quem o sofre

tem desgastes na capacidade laborativa, prejuizos sérios a saude e abalos na
convivéncia familiar. Este € um tema atual, de grande preocupac&o e relevante
atencdo social e por esta razdo este trabalho tem como objetivos especificos
identificar e caracterizar as formas de assédio moral e como se manifestam,
verificando os efeitos deste assédio para saude do trabalhador. Os dados foram
levantados a partir da realizagdo de entrevistas semiestruturadas, analisadas
utilizando-se a andlise de conteudo. Os resultados possibilitaram verificar as

diferentes formas de assédio moral e como s&o evidenciadas.

Palavras-chave: assédio moral, ambiente de trabalho, visibilidade.



ABSTRACT

This monograph aims to describe the various situations that characterize bullying in
the work environment, since those who suffer from it have weariness in their work
capacity, serious harm to their health and family life. This is a current topic, of great
concern and relevant social attention and for this reason this work has as specific
objectives to identify and characterize the forms of bullying and how they are
manifested, verifying the effects of this harassment for worker health. Data were
collected from semi-structured interviews, analyzed using content analysis. The
results allowed to verify the different forms of moral harassment and how they are

evidenced.

Keywords: bullying, work environment, visibility.
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1 INTRODUGAO

O assédio moral no trabalho € um ato abusivo. No Brasil, ainda n&o
existe legislacdo federal especifica no Direito do Trabalho que trate deste
assunto. Baseia-se nos principios da dignidade humana reconhecida
internacionalmente e fundamentada no ordenamento juridico brasileiro
atraves da CRFB/88 - Constituicdo da Republica Federativa Brasileira de
1988.

As empresas que convivem com o problema, tornam o ambiente
desarmoénico, e este desequilibrio no clima organizacional proporciona o
desenvolvimento de algumas doengas no empregado. Dentre estas doencgas
cita-se: a depresséo, a angustia e a ansiedade, o complexo de inferioridade, a
sindrome do panico, entre outras, que afetam diretamente a vida familiar,
financeira, psicologica, social e laboral das pessoas, causando
constrangimentos, e proporcionando prejuizos que podem ser as vezes
reparados por indenizagdes e até mesmo por longos tratamentos psicolégicos
ou psiquiatricos, que sdo na maioria das vezes sem resultado satisfatorio.
Consequentemente, tudo isso influencia na produtividade das empresas e
aumentam os gastos do Estado com o tratamento de saude, afastamentos por
licengas meédicas, e até mesmo por aposentadorias destas pessoas que

sofrem com o assédio moral.

Na legislacdo brasileira ndo ha uma relacdo de situagbes que
definam claramente quando ocorre 0 assedio moral. Penalizar quem o pratica
ainda é dificil, porque n&o ha nenhuma legislagdo federal dispondo
especificamente sobre a proibigdo do assedio moral nas relagdes de trabalho,

seja do ponto de vista trabalhista, civil, penal, psicologico e social.

A questdo central deste trabalho & apresentar as dificuldades em
comprovar 0 assédio moral e eliminar sua invisibilidade, visto que as
agressdes ocorrem de forma sutil e imperceptivel a ponto de nao ser possivel

identificar quando o0 mesmo esta acontecendo.



Assim, o trabalho proposto tem como objetivo geral descrever as
diversas situagdes que caracterizam o assédio moral no ambiente de
trabalho. Ja os objetivos especificos s&do identificar e caracterizar as formas
de assédio moral e como se manifestam, verificando os efeitos do mesmo

para saude do trabalhador.

A elucidagdo dos fatos e situagbes que geram o assédio moral é
imprescindivel para o resgate da dignidade e restauracdo humana; descrever
uma teoria para 0 mesmo, apurar visivelmente, e caracteriza-lo &€ muito
complexo, uma vez que geralmente sido acontecimentos que ocorrem

isoladamente, sem a presenga de testemunhas, de forma oculta e discreta.

Em relacdo a metodologia desenvolvida, optou-se por realizar uma
pesquisa qualitativa, com utilizacdo de entrevistas semiestruturadas. Os
entrevistados foram 03 (trés) trabalhadoras, sendo 02 (dois) de instituicdo
publica e 01 (um) de instituicdo privada, que se reconhecem como vitimas do

assédio moral.

A partir da analise das entrevistas, foi possivel verificar a ocorréncia do
assedio moral, identificando as consequéncias emocionais, psicolégicas e
sociais, que deixam a vitima, muitas vezes incapaz de reagir, ou até mesmo

de perceber a destruicdo causada em sua vida.

A monografia esta estruturada em nove sec¢des, cujos conteudos

consistem em:

1) A primeira se¢do, apresenta a introdugdo com uma breve explanagdo do

assunto a ser abordado, no decorrer do desenvolvimento do trabalho.

2) Na segunda secao buscou-se definir como se inicia e os diferentes tipos de

assédio moral.
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3) Na terceira sec¢do, identificou-se os sujeitos, quem pratica e quem sofre o
assédio.

4) Na quarta se¢ao faz-se uma explanagcdo de como provar o assédio moral

além dos meios de prevencgao e de fiscalizagao.

5) Ja na quinta secdo ficam evidenciadas as bases legais para buscar a

garantia da dignidade humana.

6) Dada a importancia dos impactos do assédio moral na saude das pessoas,
a sexta secdo demonstrou os riscos invisiveis, porém concreto existente na

relacéo de trabalho e a saude do trabalhador.

7) Na setima sec¢do foi apresentada a metodologia utilizada na pesquisa.

8) Na oitava segdo foram analisadas as entrevistas e através da fala dos
entrevistados € perceptivel a caracterizacdo do assedio moral, alem de
evidenciar os prejuizos causados na saude e na vida profissional dos

mesmos.

9) Finalmente, a conclus&o retoma os objetivos da pesquisa, na tentativa de
fazer um comparativo entre as informacbées obtidas com a analise do
resultado das entrevistas.
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2 ASSEDIO MORAL

O assédio moral € caracterizado por humilhagdes constantes,
gestos, palavras e atitudes constrangedoras, sofridas por uma pessoa no
ambiente de trabalho.

O Assédio Moral se define na inten¢gdo de uma ou mais
pessoas praticarem atos de humilhagdo, coagdo, omisséo,
constrangimento, desprezo, subestimar, isolar ou incentivar o
isolamento, desrespeitar, subjugar, menosprezar ou ofender a
personalidade de alguém, reiteradamente. no exercicio de sua
funcio ou em razdo dela. independentemente de posi¢do
hierarquica ou funcional, seja ela superior equivalente ou
inferior, atindindo-lhe _intencionalmente e diminuindo _a
imagem, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica,
impedindo o desenvolvimento do trabalho’. (ZANETTI, 2018,
p. 27, apud COSTA, 2019)

As palavras em destaques tém importancia na configuragdo do
assedio moral, ndo podendo nenhuma delas ser ignoradas, pois, corre-se 0
risco de n&o caracterizar completamente o que se denomina “assedio moral’,
Oou seja, sem uma destas palavras, sequer pode-se dizer que 0 mesmo
ocorreu. E sendo assim, nota-se que a invisibilidade, que faz com que o
assediado nem sempre consiga reunir todos os requisitos que caracterizam
completamente o assédio moral.

Para que seja considerado assédio moral, deve ser uma pratica
reiterada, no ambiente de trabalho ou em razdo deste, por alguém que tenha
intencdo de cometer o assédio e que tenha como consequéncia um dano a

imagem, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de alguém.

Sérgio Pinto Martins (2012, p. 433), ensina que assediar significa

‘importunar, molestar, aborrecer, incomodar, perseguir com insisténcia

'ZANETTI, Robson. Assédio Moral no Trabalho. Curitiba: E-book, 2008. 223 p. Disponivel em:
<http://www.robsonzanetti.com.br/wp-content/uploads/2017/04/assdiomoral-
170124125903.pdf>. Acesso em: 15 set. 2018.


http://www.robsonzanetti.com.br/wp-content/uploads/2017/04/assdiomoral-
170124125903.pdf%3e
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inoportuna. Assédio quer dizer cerco, limitagdo”. Ja o assédio moral, segundo

0 mesmo autor, consiste em:

Uma conduta ilicita, de forma repetitiva, de natureza
psicolégica, causando ofensa a dignidade, a personalidade e
a integridade do trabalhador. Causa humilhacdo e
constrangimento ao trabalhador. Implica guerra de nervos
contra o trabalhador, que é perseguido por alguém. (2012, p.
434)

E uma violéncia indireta e invisivel, mas destruidora, pois uma
pessoa destréi a outra sem que o outro perceba. O assediado sofre de forma
calada, abafada com as palavras e o tratamento brutal do assediador que
mata ou destréi a vida da pessoa sem derramar uma gota de sangue
(ZANETTI, 2008) cometendo um verdadeiro “assassinato psiquico” sem que

0s que estio ao redor possam sequer perceber.

De acordo com o professor e Procurador de Justica Criminal do
Estado de Sao Paulo Ricardo Anténio Andreucci?, o assédio torna-se invisivel
porque o0 assediador € uma pessoa que aos poucos e diariamente vai dizendo
palavras degradantes, desestimulantes, desencorajadoras, envolvendo o
assediado com mentiras e humilhagdes dificeis de serem notadas, que o faz
pensar até que: “ndo tem nada haver dizer tais palavras, depende do espirito
de quem houve.” Tornam-se cegos diante de situagdes graves e em alguns
casos preferem n&o opinar para n&o invadir a relagdo dos outros, tornando
testemunhas cegas e indiferentes ao sofrimento alheio e cumplices pela
indiferenga, tornando perdedores dos limites morais ou religiosos e como uma
especie egoista e antissocial. Poréem, o coragdo de quem sofre as indiretas
humilhantes e perversas € muito mais fragil do que aquele que escuta e nada

tem a temer. O assediado diante de opinides de testemunhas chega a pensar

2ANDREEJCCI, Ricardo Anténio, Promotor de Justica Criminal. Texto: A CRIMINALIZACAO
DO ASSEDIO MORAL, Disponivel em:
<http://www.mpsp.mp.br/portal/.../A%20criminaliza¢do%20do%20assédio%20moral.doc>.

Acesso em: 03 fev. 2019.


http://www.mpsp.mp.br/portal/.../A%20criminaliza%c3%a7%c3%a3o%20do%20ass%c3%a9dio%20moral
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que o assediador até pode ter alguma razdo, que ele & que é incompetente,

ruim e responsavel pelo insucesso da empresa.

Esse ataque inconsciente por meio de palavras ofensivas,
manipuladoras, destrutivas, gera destruigdo psicologica no assediado. Fica
numa posigao cabisbaixa, submissa, sem condi¢cdes de perceber quando esta
sendo rebaixado de maneira proposital, com repeticdo de perversidade
praticada por pessoas tendenciosamente manipuladoras, com fria
racionalidade, combinada a uma incapacidade de considerar alguém um “ser
HUMANQO”. Essas pessoas tem o prazer em se sentirem temidos, grandes,
poderosos, com objetivo de conseguir ascensdo profissional, espaco
privilegiado na sociedade; deixando para tras pessoas destruidas, feridas,
humilhadas e vidas devastadas e aniquiladas, tirando-lhes a forga que resta

para lutar.

Conforme entendimento da vitiméloga, psiquiatra e psicanalista

Marie-France Hirigoyen, o assédio moral é:

Toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo
por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que

possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pdr em perigo
seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho. (2012,
p.13)

O conceito de assédio moral da respeitavel psiquiatra acima serve
de base para varios pesquisadores, portanto estes sdo remetidos a ideia de
ato intencional, praticado de forma exacerbada e continua de forma
humilhante e constrangedora praticada por alguém no ambiente de trabalho,
provocando consequéncias agravantes no ambito social, fisico e psicologico.
Consequentemente o assédio ou violéncia moral no ambiente de trabalho &

uma violéncia fisica e também psicologica que agrava a saude do empregado.

Para Robson Zanetti:
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E fundamental para entender o assédio, saber como ele
nasceu. Por qué? Para que esta tese ndo seja desvirtuada
por julgamentos imprecisos. E importante saber que o assédio
moral é resultado de um estudo cientifico realizado
inicialmente por Heiz Leymann em seu grupo de trabalho,
através de entrevistas com pessoas, onde foram analisados
certos fatos ocorridos no ambiente de trabalho e seus efeitos
sobre a saude de cada uma delas. Para que serve esta
constatagdo? Serve para demonstrar que um julgamento de
uma pessoa que se diz assediada, sem prova de problemas
em sua saude, por exemplo, ndo é assedio, pode ser um
dano moral decorrente de situacdo vexatdria, por exemplo,
mais nédo € assédio, porque o assédio traz reflexos na saude
psiquica e/ou mental do assediado. (ZANETTI, 2008, p. 18).

Consequentemente o que se espera de um superior hierarquico é
orientagdo, lideranga e ajuda e nado descarrego de suas amarguras,
insucessos e responsabilidades.

Segundo Robson Zanetti, conceitua-se assim o assédio moral:

Moral se define pela intengdo de uma ou mais pessoas
praticarem, por acdo ou deixarem de praticar por omisséo, de
forma reiterada ou sistematica, atos abusivos ou hostis, de
forma expressa ou ndo, contra uma ou mais pessoas, no
ambiente de trabalho, durante a jornada de trabalho e no
exercicio de suas fungdes, principalmente por superiores
hierarquicos, apés, colegas ou mesmo por colegas e
superiores hierarquicos € em menor propor¢do, entre outros,
por inferiores hierarquicos e clientes, durante certo periodo de
tempo e com certa frequéncia, 0os quais venham atingir a
saude do trabalhador, apdés o responsavel ter sido
comunicado a parar com eles e ndo ter parado. (ZANETTI,
Robson. P. 27)

Este seria um conceito mais abrangente; as palavras-chaves sao: a
pratica de pessoas de forma ‘“reiterada”, “abusivos ou hostis”, “com certa
frequéncia® e “atingir a saude do trabalhador’, sendo, portanto requisitos

basicos para que seja identificada a ocorréncia do assédio moral.

O assediado por vez nem percebe que esta sofrendo o assédio
moral, ou se percebe, ndo sabe constituir “provas” que o asseguram da

certeza do fato.
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O psicélogo e cientista que estudou o assédio moral, o sueco Heinz
Leymann, citado por Menezes (2002, p. 142), como 0O pioneiro no assunto,

conceitua o assédio moral como:

A deliberada degradagéo das condigdes de trabalho através
do estabelecimento de comunicages n&o éticas (abusivas),
que se caracterizam pela repeticdo, por longo tempo, de um
comportamento hostil de um superior ou colega (s) contra um
individuo que apresenta, como reacdo de um quadro de
miséria fisica, psicologica e social duradoura.

No decorrer do tempo o assediado & humilhado com atos e
atitudes, praticados de forma continua, ou seja, com frequéncia, intensificando
as falas agressivas e vexatorias, até que esta pessoa perca totalmente sua
autodeterminacgao.

O assédio moral originou-se através dos conflitos humanos desde
0 progresso da civilizagdo. Estes conflitos passaram a existir na formagéo das
relagbes de trabalho, quando o homem sentiu que o trabalho fazia parte de
sua subsisténcia e passou a trabalhar cada vez mais para conseguir o
crescimento pessoal. A partir da década passada, comegou 0 processo de
discussdes a respeito dos conflitos existentes no ambiente de trabalho, e o

mesmo passou a ser observado e analisado.

A intolerdncia humana deu-se por atitudes competitivas e
desumanas que culminaram na superioridade de alguns sobre outros, dando
inicio ao assédio moral. Nao se aceitava a improdutividade, colocavam em
posicdo privilegiada aqueles que davam mais lucros e traziam mais resultado.
E estes por sua vez, massacravam aqueles que se apresentavam
improdutivos.

A Terceira Revolugdo Industrial, também conhecida como
Revolucdo Técnico-Cientifica Informacional, caracteriza-se
pelos avangos nos sistemas de telecomunicagdes e
transportes, pelo surgimento e rapida expansido da
informatica e da automacgéo, além do desenvolvimento da
engenharia robdtica. Essa nova configuracdo estabeleceu
profundas transformag¢des no mundo do trabalho. Nas etapas
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anteriores das produc¢bes industriais, observava-se uma
crescente substituicdo do homem pela maquina no processo
produtivo, tornando o individuo apenas um apéndice de um
magquinario cada vez mais amplo e complexo. (RODOLFO,
2019)

No periodo da revolugdo industrial, foi criado o “empregado robd”,
onde as pessoas trabalhavam de forma isolada, sistematica, repetitiva, sem
nenhum espirito coletivo ou perspectiva de ascensio profissional. Tinha-se a
época a ideia do empreendedorismo, colaboradores resilientes, da missao
comum da sustentabilidade e da ética corporativa. Porém, a situacdo
submetida dos empregados acarretava danos a saude, devido ao
autoritarismo dos chefes que os tratavam como maquinas, perfazendo a ideia

de isolamento, produ¢cdo em massa e lucratividade.

Em busca de maior lucratividade, produtividade, menor custo com
a inclusdo da robética, houve-se menos trabalho humano, aumentando o
desemprego e exigindo maior desempenho daqueles que conseguiram
manter o contrato de trabalho. O trabalho na maioria das vezes passou a ser
por atitudes abusivas, humilhantes por parte do empregador, que se

transformam, com a repeticdo, em assédio moral.

Martins (2012) cita diferentes tipos de assédio moral, de acordo

com quem pratica a agressao:

1) Assédio moral ascendente;

2) Asseédio moral vertical descendente;
3) Assédio moral horizontal,

4) Asseédio moral misto;

5) Assédio moral estratégico;

6) Assédio moral-represséo e

7) Assédio moral discriminatorio.

1) O assédio moral vertical ascendente ocorre quando alguns empregados se

voltam contra o chefe em raz&o da forma de chefiar e de utilizar mudancas
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muito complexas no processo de trabalho e eles ndo concordam e comegam
um processo de “boicote” das atividades, deixando de cumpri-las conforme
determinado pelo chefe. (MARTINS, 2012, p. 27)

2) Quando o assédio é praticado pelo superior hierarquico ao subalterno,

chama-se assédio moral vertical descendente. (MARTINS, 2012, p. 28).

3) Ja o assédio moral horizontal € aquele praticado pelos proprios colegas de
trabalho que se encontram no mesmo nivel, geralmente ocorre quando nao
aceitam uma determinada pessoa no ambiente de trabalho, podendo em
alguns casos transformar em assedio discriminatério, quando ocorre em razao
de intolerancia racial, de opgao sexual ou religiosa, que decorre de tratamento
desigual. (MARTINS, 2012, p. 28).

4) Ha ainda o assedio moral misto que ocorre quando o cerco & feito pelo
superior hierarquico ao subordinado e também entre pessoas que estdo no
mesmo nivel hierarquico, no mesmo ambiente de trabalho. (MARTINS, 2012,
p. 28).

5) Assédio moral estratégico ocorre quando o empregador quer que um
empregado peca demissdo para ndo arcar com o custo da despedida. E uma
forma de livrar-se do empregado com o menor custo financeiro. Muitas vezes,
o empregado € colocado na “geladeira”, de forma que peg¢a demisséo.
(MARTINS, 2012, p. 28).

6) E também reconhecido o assédio moral-repressao que diz respeito a dois
tipos de empregados: os representantes de pessoa e os dirigentes sindicais,
além de empregados que eram destaque na empresa e n&o sdo mais, sendo
agora considerados traidores. (MARTINS, 2012, p. 29).

7) Por fim ele tipifica o assédio moral discriminatério sendo o decorrente de

tratamento desigual em razdo de sexo, idade, estado civil, cor, religido etc. A
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vitima é assediada e tratada de forma discriminatéria em razao de alguns dos
aspectos mencionados. (MARTINS, 2012, p. 29).

S&o exemplos de casos de assédio moral no trabalho, segundo (O
MANUAL DO DEPARTAMENTO PESSOAL, 2012),0s seguintes casos
de3:amea<;a constante de demissdo, preconceito contra trabalhadores
doentes ou acidentados, constrangimento e humilhagdo publicas,
autoritarismo e intolerancia de geréncias e chefias, imposi¢cdo de jornadas
extras de trabalho, espionagem e vigilancia de trabalhadores, desmoralizagéo
e menosprezo de trabalhadores, assédio sexual, isolamento e segregagao de
trabalhadores por parte de geréncias e chefias, desvio de funcao, insultos e
grosserias de superiores, demissdes por telefone, telegrama e e-mail,
perseguicdo atraveés da n&o promogdo, calunias e inverdades dissimuladas no
ambiente de trabalho por chefias, negagao por parte da empresa de laudos
médicos ou comunicagdes de acidente, estimulo por parte da empresa a
competitividade e ao individualismo, omiss&o de informacgdes sobre direitos do
trabalhador e riscos de sua atividade, discriminagao salarial segundo sexo e
etnia, ameaca a sindicalizados, punigdo aos que recorrem a Justica, dificultar

a entrega de documentos ao trabalhador.

Qutro ponto em questdo diz respeito ao termo "reiteradamente",
constante na obra de Bobroff e Martins (2013), ao abordar o tema assédio

moral;

[...] a repeticdo n&do deve ser considerada de forma isolada,
pois (...) um Unico ato, mesmo repetido muitas vezes, pode
néo ser considerado como assédio moral, mas como violéncia
psiquica (...) Para caracterizar a frequéncia, inerente ao
assédio moral, a repeticéo deve ocorrer ao menos uma vez
por semana; caso contrario, o episédio ndo sera considerado
assédio moral, conforme suas caracteristicas atuais em
ambito internacional (...) No que concerne a duragéo, o tempo
pode variar de uma semana até um a trés anos. Varios
estudos demonstraram que a duracdo média dos ataques do

* FERREIRA, Eduardo Rosa. MANUAL DO DEPARTAMENTO PESSOAL — Um Guia
Pratico da Admisséo a Aposentadora — 22 Ed. 2012
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assediador € de aproximadamente seis meses. (BOBROFF e
MARTINS, 2013, p. 254)

Outro ponto a ser observado nas situacdes de assédio, diz respeito
ao isolamento do empregado, em relacdo aos demais colegas; impedido de
se expressar sem justificativa; fragilizado, ridicularizado e menosprezado na
frente dos colegas; torna-o emocionalmente e profissionalmente abalado.
Estas situagbes o levam a perder a autoconfianca e o interesse pelo trabalho.
Todas estas evidéncias mostram claramente que o empregado esta sofrendo
assédio, alem de torna-lo propenso a alguns tipos de doencgas como alteragéo
no sono, aumento da pressao arterial, disturbio alimentares, diminuigcdo da

libido, dentre outras.

De acordo com o artigo publicado pelo SINPRO-RO* o
empregador que se utiliza da agressdo moral, obedece a uma estratégia,

apos escolher sua vitima, da seguinte forma:

e |solamento — 0 agressor procura isolar a vitima do grupo;

¢ Impedimento de se expressar e se explicar;

e Ridiculariza, inferioriza e menospreza o assediado na frente dos seus
colegas;

e Responsabiliza ou culpa publicamente, podendo os comentarios de sua
incapacidade invadir, inclusive, o espago familiar;

¢ Desestabiliza a vitima no campo emocional e profissional. Pouco a pouco a
mesma vai perdendo a autoconfianga e o interesse pelo trabalho.

e Destroi a vitima porque vai aflorando e piorando as possiveis doencas pré-
existentes. Esse processo exige que a pessoa seja vigiada e ajudada o tempo
todo porque ela pode tirar a prépria vida. O assediado procura se isolar da
familia e amigos, sendo possivel o0 uso constante de drogas, principalmente o

alcool.

*SINPRO-RO (Sindicato dos Professores de Instituicbes de Ensino Superior Privadas do
Estado de Rondbénia. Assédio moral é crime. Disponivel em: <http://www.sinpro-
ro.org.br/Noticias/Exibir/3204> Acesso em: 06/03/19


http://www.sinpro-
ro.org.br/Not%c3%adcias/Exibir/3204%3e
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e Geralmente a vitima se sente forcada a pedir demiss&o ou s&do demitidas,

com a alegacgao de insubordinacéo;

Fora as agressdes fisicas, as condutas e gestos abusivos e
constrangedores; acontece a difamacgdo, a ridicularizacdo, as risadas e piadas
irbnicas, sem contar na distribuicdo de tarefas inuteis, que constrangem a

vitima fazendo com que ela peg¢a a demiss&o por se sentir improdutiva.

Para fugir e proteger-se destas e de outros tipos de agressdes no
ambiente de trabalho, o empregado devera ficar atento as armadilhas e
provas que comprovem o crime e constatando que esta sendo vitima de

assedio moral, devera buscar por seus direitos.

Heloani (2004) diz que:

[...] o assédio moral nasce com pouca intensidade, como algo
inofensivo, pois as pessoas tendem a relevar os ataques,
levando-0s na brincadeira; depois, propaga-se com for¢a e a
vitima passa a ser alvo de um maior numero de humilhagées
e de brincadeiras de mau-gosto. Isso provavelmente acontece
justamente por que as vitimas temem fazer denuncias
formais, com medo do “revide” que poderia ser a demissdo ou
0 rebaixamento de cargo, por exemplo; além de que essas
dentincias iriam tornar publica a humilhacdo pela qual
passaram, o que as deixaria ainda mais constrangidas e
envergonhadas. Assim, o medo (de carater mais objetivo) e a
vergonha (mais subjetiva, mas com consequéncias
devastadoras) se unem, acobertando a covardia dos ataques

[.]

A utilizagdo de termos genéricos como '"desqualificar" e
"reiteradamente” dao ensejo ao enquadramento, como assédio, de condutas
que ndo devem ser encaradas como, por exemplo, criticas e divergéncias de
opinido, algo salutar para o convivio social. Ademais, ao injuriar ou difamar
um individuo, mesmo que uma unica vez pode ser o suficiente para causar-

Ihe danos psicologicos, muitas vezes irreversiveis.
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3 SUJEITOSDO ASSEDIO MORAL

Segundo Martins (2012), o sujeito passivo € a vitima do assédio
moral.

Para Hirigoyen (HIRIGOYEN, 2000, p. 69 apud COSTA, 2019): “a
vitima & escolhida porque estava a m&o, ou por que de um modo ou de outro,

se tornou incbmoda.”

Ja Leymann (LEYMANN, 2008 apud COSTA, 2019): “a vitima &
aquela que se sente como tal, uma pessoa psicologicamente destruida e

depressiva.”

Para o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE):

[...] a vitima escolhida é isolada do grupo, sem explicacdes.
Passa a ser hostilizada, ridicularizada e desacreditada no seu
local de trabalho. E comum os colegas romperem os lagos
afetivos com a vitima e reproduzirem as ac¢des e os atos do(a)
agressor(a) no ambiente de trabalho. O medo do
desemprego, e a vergonha de virem a ser humilhados,
associados ao estimulo constante da concorréncia
profissional, os tornam coniventes com a conduta do
assediador. (MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO,
2010. p. 14).

De acordo com Ana Maria Benevides Pereira (2002), em sua obra
Burnout: Quando o trabalho ameaga o bem estar do trabalhador, no jargéo
popular inglés Born-out, conforme disse Pereira (2002) € aquilo que deixou de
funcionar por absoluta falta de energia, seria a sindrome de “estar acabado” o
que acarreta contundente exaustdo emocional na vitima e a sua proépria

despersonalizagdo.

De certa maneira 0 assediado deve se sentir lisonjeado, uma vez
que o assedio revela que ele tem alguma importancia para o assediador.
Porém o lado negativo € muito maior do que o positivo, uma vez que o

assediado perde a autonomia no trabalho e se sente sufocado pelas
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cobrangas abusivas, sem contar que em muitas ocasides existe a sonegacéo

de informagdes uteis a sua rotina de trabalho.

Geralmente s&o interpostas instrugbes confusas, duvidosas e
incompletas com o intuito de confundir e humilhar o assediado. Na maioria
das vezes as informag¢des omitidas, sdo essas essenciais para a execugao do
seu trabalho e a falta de orientagéo € feita propositalmente para prejudicar a

vitima.

Outro fator agravante € a exposicdo a carga de trabalho excessiva,
com o objetivo de deixar o assediado cansado, sendo, portanto motivo para
que seja criticado ou chamado a atengdo sistematicamente, chegando a
denegrir a imagem do mesmo, diante dos outros colaboradores e se assim
pode ter razdo em reprimi-lo e ndo querer que este trabalhador faga parte na
sua equipe de trabalho. Ao tentar se defender, as palavras usadas como
argumento pelo assediado sdo abafadas ou interrompidas, ndo permitindo se
relacionar com os outros, alegando ser para “n&o contaminar’; e isso o torna
motivo de rumores maldosos, sendo ignorado, desprezado, controlado e até
mesmo “impedido” e boicotado os seus direitos de férias, horas extras,

bancos de horas e premiagdes na empresa.

Ja os assediadores sdo aqueles que se comportam através de
gestos e condutas abusivas e constrangedoras e que procuram inferiorizar,
amedrontar, menosprezar, difamar, ironizar, dar risinhos e que faz
brincadeiras de mau gosto. E aquele indiferente & presenca do outro, que
solicita a execucdo de tarefas sem sentido e que jamais serdo utilizadas. E
ainda, aquele que controla com exagero o tempo de idas ao banheiro e que

imp&e horarios absurdos de almoco, etc.°(2018).

®Debora Fernanda Faria é advogada de Direito do Trabalho, pés-Graduada em Direito e
Processo do Trabalho pela Universidade Presbiteriana Mackenzie e integrante do escritorio
Cerveira Advogados Associados Artigo publicado: Portal Estad&o, 25 de janeiro de 2018. AS
CONDUSTAS ABUSIVAS E O ASSEDIO MORAL NO TRABALHO. Disponivel em:
http://cerveiraadvogados.com.br/home/as-condutas-abusivas-e-o-assedio-moral-no-trabalho.
Acesso em: 25/01/2019


http://cerveiraadvogados.com.br/home/as-condutas-abusivas-e-o-assedio-moral-no-trabalho
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OTTO KERNBERG em *“A personalidade narcisista. In
Borderline ConditionsandPathologicalNarcissism” (New York, 1975), descreveu

a patologia narcisica da seguinte forma:

As principais caracteristicas dessas personalidades narcisicas
s80 um sentimento de grandeza, um egocentrismo extremado
e uma total falta de empatia pelos outros, embora sejam eles
proprios avidos de obter admiracdo e aprovagdo. Esses
pacientes sentem uma intensa inveja daqueles que parecem
possuir coisas que eles ndo tém, ou que simplesmente tém
prazer com a prépria vida.

Ja a vitimo6loga Hirigoyen, afirma que os grandes perversos s&o
também seres narcisistas, que se sentem vazios e necessitam da energia
alheia para viver. Comparados a sanguessugas, este agressor € movido pela
inveja e seu objetivo & roubar a vida das suas vitimas (HIRIGOYEN, 2000, p. 69
apud COSTA, 2019).

Geralmente o assediador € uma pessoa invejosa, que ndo aceita
que o subordinado tenha destaque, sucesso e que nem seja bem aceito pela
equipe, e isto faz que ele demonstre seu poder de forma abusiva,
aproveitando a situagcdo e o cargo que ocupa, com medo de perder seu
espago, tornando-se uma pessoa covarde, arrogante, impulsiva, vazia e
desmotivadora.

Na verdade, o assediador € um chefe que € bem diferente de um
lider porque ele ndo tem a capacidade de coordenar sua equipe e lhe falta
criatividade na elaboragdo de estratégias para incrementar melhorias nas
rotinas de trabalho. Acreditam ser donos da razéo, tornam-se egocéntricos e
narcisistas capazes de perseguir, humilhar e desqualificar por prazer o outro,
através de pressio psicologica e uso de expressdes para amedrontar a vitima
como: “enxugar a maquina, reduzir pessoal e diminuir custos”, sugestionando

a perca do emprego.

Durante a construgdo de sua tese, em que entrevistou mais de

2000 trabalhadores, a Dra. Margarida Barreto, a partir dos relatos ouvidos
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tracou um perfil, bem humorado, dos diversos tipos de agressor (BARRETO,
2000), séo eles:

1) Profeta, sua missdo € "enxugar' o mais rapido possivel a "maquina",
demitindo indiscriminadamente os trabalhadores/as. Humilha com cautela,

reservadamente;

2) Mala-babao, aquele chefe que bajula o patrdo e ndo larga os

subordinados. Persegue e controla cada um com "méo de ferro";

3) Pitt-bull € o chefe agressivo, violento e perverso em palavras e atos.

Demite friamente e humilha por prazer,;

4) Grande irmdo aproxima-se dos trabalhadores/as e mostra-se sensivel
aos problemas particulares de cada um. Na primeira oportunidade, utiliza
estes mesmos problemas contra o trabalhador, para rebaixa-lo, afasta-lo do

grupo, demiti-lo ou exigir produtividade;

5) Troglodita, & o chefe brusco, grotesco. Implanta as normas sem pensar e

todos devem obedecer sem reclamar;

6) Garganta é o chefe que ndo conhece bem o seu trabalho, mas vive
contando vantagens e nao admite que seu subordinado saiba mais do que

ele. Submete-o a situacdes vexatoérias;

7) Tigrao esconde sua incapacidade com atitudes grosseiras e necessita de

publico que assista seu ato para sentir-se respeitado e temido por todos;

8) Tasea, "Ta se achando", confuso e inseguro. Esconde seu
desconhecimento com ordens contraditérias: comega projetos novos, para no
dia seguinte modifica-los. Exige relatorios diarios que n&o serdo utilizados.

Nao sabe o que fazer com as demandas dos seus superiores;
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Nem toda situagdo de violéncia ou agress&do psicologica no
trabalho é tecnicamente assédio moral®. Se acontecer no ambiente de
trabalho de forma recorrente, intencional, agressiva e causadora de dano
psicologico ou fisico é caracterizado como assédio moral. Se faltar um desses

requisitos, pode se identificado como estresse ou sindromes.

Existem empregados que sofrem apenas agressdes, que surgem
com expressdes de reatividade e impulsividade, ndo existindo “premeditacéo”,
ao contrario da conduta ofensiva do assédio moral que é premeditada e

calculada.

Da mesma forma que existe o chefe vingativo também ha o
empregado vingativo, que distorce as palavras ou situagcdes para dizer que
sofre o assedio moral.

Existem situacbes em que o empregado discorda com as
imposi¢des e orientagbes do chefe, e ele tende a procrastinar o trabalho ou
até mesmo boicotar fazendo que 0 seu superior perca a paciéncia e o controle

da situagdo.

Eles se opdem a indicagdo deste responsavel, como por
exemplo, na substituicdo de uma chefia; seja porque eles
esperam a indicacdo de outra pessoa ou porque um deles
esperava seu lugar ou ainda simplesmente por que eles ndo
querem um superior responsavel por eles. (ZANETTI, 2018 p.
68)

Portanto, & necessario o devido cuidado em relagdo aos
empregados maliciosos e vingativos, que tentam se fazerem de vitimas do

assedio moral, acusando o0s seus superiores hierarquicos.

®Lis Andréa P. Soboll & Psicologa (UFPR), Especialista em Psicologia do Trabalho - UFPR,
Mestre em Administracdo - UFPR, Doutoranda em Medicina Preventiva - USP, atuando na
area Saude & Trabalho, como professora universitaria, psicologa clinica, perito judicial e
consultora em organizagées. E-mail: lisdrea@uol.com.br / lisdrea@yahoo.com. VIOLENCIA
PSICOLOGICA NO TRABALHO. Disponivel em: <http://www.sasp.org.br> Acessado em:
23/04/2019
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4 PROVAS E MEIOS DE PREVENGCAO E FISCALIZACAO

4.1 PROVAS

O principio constitucional abarca a protegcdo da dignidade da
pessoa humana, que consequentemente rege tambéem as relagbes laborais,
por isso, quando ocorre o assédio moral no ambiente do trabalho, pode-se
afirmar que tais atitudes ferem um principio constitucional que merece ser

tutelado pelo poder judiciario.

Para Vicente Grecco Filho (2003), a prova é todo elemento que
pode levar o conhecimento de um fato a alguém. Portanto, o assediado deve
guardar todos os registros que comprovem o assédio moral para que seja

juntado ao processo judicial como comprovagao dos fatos.

A prova do tratamento discriminatério do trabalhador pode ser
colhida através de bilhetes despreziveis, cartas, mensagens de celular, e-
mail’s, gravacbes e as pessoas que participaram de algum comportamento
ofensivo, degradante e humilhante que sejam convidadas a testemunhar, em

caso necessario.

As testemunhas poderdo provar os fatos que presenciaram
relativos ao assédio moral. A pericia médica pode indicar se o
trabalhador sofre de problemas psiquicos e tentar indicar o
nexo de causalidade, inclusive se em relagdo com o servigo.
A prova deve ser conclusiva no sentido de que houve a
pratica do assédio moral conta o empregado, N&o é possivel
condenar alguém por presungdo. E preciso ter certeza.
(MARTINS 2012, p. 98)

Com base em jurisprudéncias, pode-se também fazer analogias
aos casos concretos, desde que nestes estejam claras as intengdes de lesar
a dignidade humana, a honra e a imagem do trabalhador assediado, bem
como deixar demonstradas as situagbes de pressdo, humilhagbes e

constrangimentos.
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Para a questao da repeticdo das humilhagbes o empregado deve
guardar sistematicamente todas as provas ocorridas para afirmagdo do
evento prolongado de constrangimentos. Se ocorrerem  gestos,
comportamento e atitudes, as testemunhas deverdo confirmar a reiteracéo
dessas atitudes. E aps6s todos os fatos ocorridos, o empregado deve
demonstrar o prejuizo moral, social, financeiro ou psiquico, para pleitear

juridicamente danos morais pelo assedio, através de indenizag&o pecuniaria.

4. 2 MEIOS DE PREVENGAO

No Brasil, ndo existe legislagdo especifica que trate do assedio
moral, porém as empresas podem adotar medidas preventivas para evitar que
ele acontega no ambiente laboral.

Perondi (2016), apud Ministério Publico do Trabalho utiliza o Termo
de Ajuste de Conduta (TAC) como instrumento na prevengdo e combate ao

assédio moral, conforme abaixo:

As empresas podem adotar medidas preventivas para evitar a ocorréncia

de assédio moral em suas dependéncias.

e A principal delas € a formagao e informagao dos trabalhadores a respeito
do assédio moral, bem como garantir que os gestores tenham treinamento

e capacidade necessaria para administrar conflitos.

e Incentivar a efetiva participagdo dos trabalhadores na vida da empresa,
definir tarefas, funcdes e condi¢des de trabalho com a construgdo de uma
organizacdo com metas, regras e responsabilidades claras e nitidas, e com

uma forte ética de trabalho, podendo ser por meio de norma interna.

e Deixar explicito aos colaboradores que n&o €& conivente com agdes que
possam configurar assédio moral.
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e Incentivar as boas relagbes no ambiente de trabalho, evitando clima de
animosidade com a criagdo de um clima social com uma atmosfera aberta
e respeitosa, com tolerancia a diversidade, onde a existéncia de frustragéo

e atrito é aceita, mas também propriamente administrada.

e Possibilitar autonomia para organizagao do trabalho, fornecer informagdes
€ recursos necessarios para execucado das tarefas e reduzir o trabalho

monotono e repetitivo.

e Observar o aumento subito e injustificado de absenteismo, bem como

realizar avaliagdo de riscos psicossociais existentes na empresa.

e Garantir que os estilos de lideranga e praticas administrativas na
organizacdo sejam aplicados a todos os funcionarios de forma igual,
garantindo tratamento justo e com respeito, e que a sensibilidade para

necessidades pessoais e vulnerabilidades seja levada em conta.

e Por fim, dar exemplo de comportamento e/ou conduta adequada e

promover mudangas na organizagao que combatam ao assédio moral.

Em relacdo as formas de prevencdo ao assedio moral faz-se
necessario a criagdo de grupos internos dentro empresa como uma equipe
multiprofissional, constituida por assistentes sociais, advogados, psicologos e
outros que possam dar suporte as vitimas e que possam agir em conjunto
com os sindicatos de classes.

E necessario que cada trabalhador entenda o que é o assédio moral e
sua importancia, para que este ndo passe despercebido e seja denunciado,
mas que, além disso, contribua para evitar a violéncia no trabalho e resolva os
conflitos através do dialogo; n&do acarretando assim, prejuizos pessoais ou

empresariais.
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4.3 MEIOS DE FISCALIZAGAO

Na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 em seu
art. 21, inciso XXIV diz que a Unido € competente para organizar, manter e
executar a inspegdo do trabalho. Diante disso, o art. 626 da CLT -
Consolidagédo das Leis do Trabalho incumbe as autoridades competentes do
Ministério do Trabalho e Emprego, a fiscalizagdo do fiel cumprimento das
normas de protegdo ao trabalho. Além do apoio também do MTE — Ministério
do Trabalho e Emprego e as SRTE'S — Superintendéncias Regionais do
Trabalho e Emprego que como 6rgdos da administragdo federal direta e
orgaos descentralizados de execugdo do MTE, s&o responsaveis por
fiscalizar, aplicar san¢des previstas em normas legais ou coletivas e realizar

as fiscalizagbes respectivamente.

Pode-se visualizar o papel da fiscalizag&o a seguir:

Em uma fiscalizagdo da Autoria Fiscal do Trabalho - AFT do
Ministério Trabalho e Emprego - MTE, observou algumas situagbes geradoras
de riscos psicossociais, dentre elas a existéncia de um setor responsavel pela
assisténcia técnica de produtos de informatica (computadores e assessoérios
diretamente relacionados), cujos funcionarios, qualificados exclusivamente
para atender a demandas deste setor em especifico, passaram a receber a
incumbéncia de emitirem laudos de produtos de eletrodomésticos e
eletroeletrénicos dos mais diversos tipos, tendo em vista a garantia estendida
vendida pela empresa, para quase todos os produtos expostos a venda.
Ressalta-se que os técnicos de informatica n&o possuiam habilitagdo para
emitirem os laudos. Se, por acaso, autorizassem 0 reparo ou a troca do
produto poderiam ser penalizados. Aléem de estarem realizando um trabalho
para o qual ndo foram contratados, sem a qualificagdo e habilitacdo
necessarias, 0s empregados deste setor da empresa de varejos ainda
passavam por situagcdes de pressdo e constrangimentos por partes dos
clientes que chegavam ao setor fazendo verdadeiros escandalos por nao

terem suas solicitagdes atendidas. A AFT Luciana Veloso, responsavel pela
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diligéncia, foi enfatica ao afirmar que “é sobremaneira pesado o clima neste
departamento que expde os trabalhadores a riscos psicossociais intensos e
diuturnos.” (2012, p. 16).

Os Sindicatos ou o Ministério do Trabalho podem enviar as
empresas, fiscais para apurar denuncia de ocorréncia de assédio moral.
Quando ha movimentagdo no ambiente de trabalho devido a presenca dos
fiscais que passam a questionar os funcionarios e observar o comportamento
deles, o clima torna-se desagradavel. Os funcionarios passam a se comunicar
com olhares duvidosos e amedrontados, sem entender a situagdo e na
maioria das vezes, omitem discorrer a verdade por medo de se
comprometerem e serem repreendidos por fornecerem alguma informacéo

indevida.

7MONTANHANA, Beatriz Cardoso; BARUKI, Luciana Veloso Rocha Portolese. Relatério
sobre fiscalizagao piloto tematica acerca dos riscos psicossociais no trabalho. S&o Paulo,
2012.
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5 FUNDAMENTO LEGAL PARA O ASSEDIO MORAL

A base para o argumento de defesa do assédio moral atualmente é
a Constituicdo Brasileira, que garante a dignidade da pessoa humana como

um dos alicerces do Estado Democratico de Direito.

A juiza Marcia Guedes lembra que:

[...] a primeira tentativa de dar uma defini¢éo juridica para o
assédio moral partiu de uma comissdo da Unido Europeia,
segundo a qual mobbing é uma situagcdo na qual a pessoa
vem maltratada ou perseguida em circunstancia ligada ao
trabalho, surgindo uma explicita ou implicita ameaca a sua
seguranga e saude. Ela ressalta que o mobbing ndo é uma
acdo singular nem € um conflito generalizado. Portanto, ndo
configura assédio moral atos praticados pelo empregador
relativos ao poder de comando e aqueles com propésito de
acompanhar e fiscalizar a execugéo dos servigos. O terror
psicologico é uma estratégia, uma acgéo sistematica,
estruturada, repetida e duradoura. (GUEDES, 2008, p. 8)

O que se espera de todas as relagbes humanas e principalmente
no ambiente de trabalho é a aplicagdo do dever do uso da boa-fe, porque em
uma boa relacdo o que se espera € um comportamento de colaboracéo,
lealdade, protecdo, informacédo, sigilo, bom senso e cooperagcdo para o
crescimento social e econémico. O Brasil adotou o paradigma constitucional e
civilista realgando uma otica social e politica em que o estado democratico de
direito elege o pressuposto da ordem econdmica e a valorizagao do trabalho
humano, conforme o que consta no art. 1° da CRFB/88, sem desconsiderar os

principios da livre iniciativa, constante no art. 170 do mesmo instituto.

Primordial no tratamento estatal € o cuidado com a pessoa
humana, n&do podendo, um trabalhador ser assediado e atacado moralmente

no trabalho, porque assim estaria sendo ferida a sua dignidade.

Portanto, nos dias atuais, quem humilha ou ofende 0 empregado,

nao fica impune, pois sera enquadrado na pratica de crime de calunia e
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difamacéo, presentes nos artigos 138 e 139 do Codigo Penal, e corre o risco

de indenizar o trabalhador prejudicado por dano material, moral e a imagem.

Ha projetos com proposigdes legislativas que cuidam da tipificagéo
penal do Assédio Moral Laboral, mas nenhum aprovado para inclusdo na

legislagdo brasileira.

Diante deste cenario, torna-se imprescindivel uma discussao sobre
o fendbmeno assedio moral, a hipétese de criminalizagdo e as eventuais
deficiéncias legislativas dos projetos de lei, sob pena de perder-se excelente

oportunidade de correto enfrentamento, principalmente no campo penal.

Na falta de legislag&o, Jodo Paulo Ferreira Machado?®, auditor fiscal
do Ministério do Trabalho, recomenda que as vitimas de asseédio moral
interpessoal anotem com detalhes as ocorréncias e evitem ficar sozinhas com
os assediadores. Na identificacdo da conduta, ele recomenda que a vitima
recorra aos superiores hierarquicos do assediador e as ouvidorias

institucionais, além de sindicatos e Ministério Publico.

A luz dos direitos e garantias fundamentais elencados na
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, ha como enfrentar o

assédio moral por forga de seus principios.

O assédio moral, quando provado, viola os direitos a saude e a
dignidade da pessoa humana, bem como os valores sociais do trabalho e da
livre iniciativa, elencados pelo art. 1°, incisos Ill e IV da CRFB/88, que

possuem a seguinte redacéo:

Art. 1°. A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido
indissoluvel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal,

8 Machado, Jodo Paulo Ferreira. Auditor fiscal do trabalho. Audiéncia no Senado defende
penalizacdo do assédio moral. Disponivel em: <https://www.sinait.org.br/site/noticia>. Acesso
em: 06/03/19.
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constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como
fundamentos: Ill. A dignidade da pessoa humana;
IV. Os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa.

Além da dignidade da pessoa humana e dos demais direitos
constitucionais elencados no paragrafo anterior, 0 assédio moral & atentatério
a honra e a intimidade do trabalhador, direitos fundamentais trazidos pelo art.
5° X da CRFB/88, que estabelece o dano moral nos casos de sua violag&o:
“sd0 inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das
pessoas, assegurado o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral

decorrente de sua violagéo”.

A Constituicdo Federal veda, ainda, em seu artigo 5°, inciso lll, o
tratamento desumano ou degradante, ao preceituar que “ninguém sera

submetido a tortura nem ao tratamento desumano ou degradante”.

Ja na seara trabalhista, o artigo 8° da Consolidacédo das Leis do
Trabalho preceitua, in verbis:

As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na
falta de disposi¢des legais ou contratuais, decidirdo, conforme
0 caso, pela jurisprudéncia, por analogia, por equidade e
outros principios e normais gerais de direito, principalmente
do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com 0s usos €
costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que
nenhum interesse de classe ou particular prevalega sobre o
interesse publico. (TRABALHO, 1943).

“Entretanto a doutrina € unanime em afirmar que nao se pode
negar a forgca normativa dos principios juridicos, considerados verdadeiras e
efetivas normas juridicas”. Como enfatiza Celso Anténio Bandeira de Mello
(MELLO, 2000): “violar um principio € muito mais grave do que a transgresséo

de uma norma qualquer”.

O principio da dignidade humana deve seguir para orientar as
acdes dos legisladores e operadores do Direito, que devem zelar, preservar e

respeitar a dignidade do trabalhador. Porém, percebe-se que este principio &
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frequentemente descumprido, sofrendo verdadeiros ataques de quem deve
respeita-lo como, por exemplo, os empregadores que praticam assédio moral

contra seus empregados.

Nas jurisprudéncias fica claro que para ser considerado assedio
moral, & exigida a conduta reiterada, pessoal, habitual e que seja praticada
num periodo prolongado.

No ambito do direito do trabalho, o assédio moral é reconhecido
como uma pratica cujo efeito € o direto de indenizag&o por danos morais ao
trabalhador.

Verifica-se na seguinte decisio in verbis:

ASSEDIO MORAL - CONTRATO DE INACAO -
INDENIZACAO POR DANO MORAL - A tortura psicolégica,
destinada a golpear a autoestima do empregado, visando
forgar sua demissdo ou apressar sua dispensa através de
métodos que resultem em sobrecarregar o empregado de
tarefas inuteis, sonegar-lhe informacgdes e fingir que n&o o vé,
resultam em assédio moral, cujo efeito € o direito a
indenizagéo por dano moral, porque ultrapassa o &ambito
profissional, eis que minam a saude fisica € mental da vitima
e corréi a sua autoestima. No caso dos autos, o assédio foi
além, porque a empresa transformou o contrato de atividade
em contrato de inagéo, quebrando o carater sinalagméatico do
contrato de trabalho, e por consequéncia, descumprindo a
sua principal obrigagdo que € a de fornecer trabalho, fonte de
dignidade do empregado. (RONDONIA, TRT. 172 Regido.
DIONIZIO, 2002. TRT-MG apud CALSING e CALSING,
Revista de Pds-Graduagéo em Direito, UFC. 2012).

Varios Tribunais Regionais do Trabalho Nacionais ja deram
decisdes sobre o assédio moral. O Tribunal Superior do Trabalho também se
manifestou sobre este intuito, demonstrando assim que o Judiciario vem
cumprindo o seu papel publico, mesmo n&o tendo nenhuma legislacdo que
regulamente o tema.

Veja mais um caso julgado:
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ASSEDIO MORAL. INDENIZAGCAO. REQUISITOS. Na
caracterizagdo do assédio moral, conduta de natureza mais
grave, ha quatro elementos a serem considerados: A natureza
psicolégica, o carater reiterado e prolongado da conduta
ofensiva ou humilhante, a finalidade de excluséo e a presenca
de grave dano psiquico- emocional, que compromete a
higidez mental da pessoa, sendo passivel de constatacdo
pericial. Ou seja, nem toda forma de agresséo psicoldgica a
pessoa configura o assédio moral, esse tem conotacdo mais
grave, seja pela natureza da conduta, 0 modo como ocorre a
lesdo, seja em razdo das possiveis repercussdes no
psiquismo da vitima, da gravidade do dano. De mais a mais,
deve o dano moral ser de tal gravidade que justifique a
concessao de uma satisfagcdo de ordem pecuniaria ao lesado.
Mero dissabor, aborrecimento, desconforto emocional,
magoa, irritagdo ou sensibilidade exacerbada estéo fora da
orbita do chamado dano moral. (TRT 32 R.; RO 2155-
70.2011.5.03.0134; Rel. Juiz Conv. Ricardo Marcelo Silva;
DJEMG 20/02/2013, p. 175)

Desta forma, € certo que o assédio, reserva a vitima, uma conduta
recorrente. Os tribunais tém conseguido penalizar os ofensores através de
provas carreadas aos autos e colacionadas na instrugdo processual. Os
tribunais assim tem decidido:

ASSEDIO MORAL. CARACTERIZAGAO. INDENIZAGAO
DEVIDA. A prova documental produzida nos autos
demonstrou forga probatéria suficiente a comprovar a
ocorréncia de assédio moral, motivo pelo qual € devida a
indenizagéo. (454003120085200016 SE 0045400-
31.2008.5.20.0016, Data de Publicagédo: DJ/SE de
18/02/2009)

DANO MORAL. Apesar do laudo pericial ter sido favoravel a
tese do reclamante, a prova oral produzida ndo demonstra
que o autor sofresse reiterada humilhagdo no local de
trabalho. Correto o entendimentoa quode afastar as
conclusdes pericias diante das demais provas produzidas, as
quais reforcam a tese da reclamada de inexisténcia de
dano moral ou mesmo a presenga de nexo de causalidade
entre a doencga apresentada pelo autor e seu trabalho na
reclamada. Recurso do reclamante n&o provido. (0000551-
68.2010.5.04.0203 (RO) Relator: FRANCISCO ROSSAL DE
ARAUJO, data do julgamento 21/06/2012, Origem: 32 Vara do
Trabalho de Canoas)

ASSEDIO MORAL. Caso em que 0 contexto da prova
testemunhal produzida evidencia que a reclamante foi
submetida a discussées no ambiente de trabalho, promovidas
pelo gerente da reclamada, que ainda fazia pressao para que
a demandante pedisse demissdo do emprego, em afronta aos
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artigos 1°, lll e IV, 5° Ill e X e 170, todos da Constituicdo
Federal. Incide o dever de indenizar, amparado no art. 927 do
Cédigo Civil. (...)1°1IIV/5°111X170Constituicdo
Federal927Cédigo Civil (9181020105040004 RS 0000918-
10.2010.5.04.0004, Relator: MARGCAL HENRI DOS SANTOS
FIGUEIREDO Data de Julgamento: 03/08/2011, 42 Vara do
Trabalho de Porto Alegre) [54] (248006920065150057 24800-
69.2006.5.15.0057, Relator: Luiz Philippe Vieira de Mello Filho
Data de Julgamento: 23/11/2011, 12 Turma, Data de
Publicagdo: DEJT 02/12/2011).

Nota-se a dificuldade de comprovacédo da ofensa a dignidade do
trabalhador, porém, os tribunais ndo se eximem de responsabilizar os

ofensores, nem os deixam impunes pelo ilicito cometido.

Sempre que na relagdo empregaticia, determinada conduta
acarretar dano moral a outra parte, o responsavel ficara obrigado a reparar o
dano, com base na responsabilidade civil. A reparacdo deve levar em
consideragdo a intensidade do sofrimento da vitima, a repercussdo da
violéncia, bem como a extensdo do prejuizo causado. A indenizagdo pelos
danos sofridos busca atenuar o seu sofrimento e n&o repara-lo, pois n&o ha
como reparar a dor e humilhagdo sofrida com a pratica da conduta abusiva e

degradante.

Os danos n&do materiais sdo os psicolégicos e eventualmente
fisicos, eles devem existir, pois sem dano algum n&o existe obrigacdo de
reparacdo. Os danos fisicos podem ou ndo existir ou também serem
somatizados no corpo da vitima, e se forem constatados, havera a obrigacéo
de reparagdo dos mesmos, e a obrigatoriedade de automaticamente ser

reparados também os danos psicologicos.

Assim como para os danos morais, a fixacdo do quantum
indenizatoério pelos danos psicologicos e eventualmente fisicos decorrentes do

assédio moral € um problema. Pode-se notar nas informagdes abaixo que:

Atualmente um dos pontos que a justica estd dando muita
énfase € a possibilidade voltada para a resolugéo de conflitos,
isso inclui o assédio moral, através da mediagdo. Uma forma
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de composi¢éo voluntaria entre entidades sindicais e entre
estas e empresas e tem lugar quando as possibilidades de
entendimento direto entre as partes se esgotaram, tornando
necessaria a intervencdo de um terceiro imparcial e sem
interesse direto na demanda, para auxilia-las a encontrar a
solugdo do conflito. (MINISTERIO DO TRABALHO E
EMPREGO, 2013c)

O mediador desempenha um papel ativo, com notavel grau de
iniciativa, ndo s6 porque a sua conduta tem o objetivo de
aproximar as partes conflitantes, separadas pela distancia dos
pontos de vista de cada uma, mas também porque apresenta
alternativas para estudo dos interessados. As tentativas de
composicdo formuladas pelo mediador n&o tém efeito
vinculativo para os sujeitos do conflito, que podem acata-las
ou ndo. (MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO, 2013c).

Cumprindo o que preceitua o artigo 9°, 22 parte do inciso "e", do
seu Regimento Interno, as Comissdes Regionais recebem tanto o empregado
como o empregador na mesa de entendimento e ambos tém a oportunidade
de expor os fatos relatados na denuncia. Esta € uma opgdo de solugdo

amigavel e extrajudicial.

E importante que varios profissionais se envolvam no processo de
solugéo do problema como: médicos, psicélogos, psiquiatras, juizes, auditores
fiscais, entre outras pessoas qualificadas, com a finalidade de que tudo seja
amplamente discutido e a partir dai surjam métodos de combater o assédio
moral sem prejuizos e consequéncias a saude fisica e psicologica do

trabalhador.
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6 IMPACTOS DO ASSEDIO NA SAUDE FiSICA E PSICOLOGICA DAS
PESSOAS

As consequéncias do assedio moral sdo danosas ao trabalhador, a
empresa e a comunidade envolvida. Elas geram ao assediado depresséo,
angustia e outros danos psiquicos. Estes impactos prejudicam a saude do

empregado e interfere na vida familiar, laboral e social.

O ponto de partida do assédio moral, segundo apresenta MARIE-
FRANCE HIRIGOYEN (Assédio Moral: A violéncia perversa do cotidiano. 52
edicdo. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil. 2002. p. 65.), € o abuso de poder
(superior hierarquico que esmaga seus subordinados com seu poder), “meio
de um pequeno chefe valorizar-se”, evoluindo para as “manobras perversas”
ate a fase de destruicdo moral (psicoterror), que pode, inclusive, ter a

conivéncia da empresa (ou do servigo publico), que nada faz.

A vitima, que se torna alvo por resistir a autoridade e nao deixar-se
subjugar pelo autoritarismo do chefe, € sempre atacada, ultrajada, submetida
a manobras hostis e degradantes no ambiente de trabalho. Qualquer coisa
que faca ou iniciativa que tome & voltada contra ela, pelo agente perseguidor,
geralmente o superior hierarquico - o chefe, levando-a a uma total confuséo,
que pode desencadear em frustragdo, humilhagdo e depressa. Em casos
mais extremos, estas persegui¢cdes e comportamentos abusivos do chefe
podem culminar em respostas fisiologicas (Ulceras de estdmago e duodeno,
doencas de pele, doencas cardiovasculares, tonturas, emagrecimento etc.) e
comportamentais (crises de nervos, ansiedade, apatia, desinteresse pelo
trabalho, desgosto), evoluindo para a tentativa de suicidio ou até mesmo a

morte.

O assediado, devido a grande pressdo sofrida perde a autonomia
no trabalho e vive numa expectativa torturante, sempre em alerta com receio
de fazer mais alguma coisa indevida e por falta de conhecimento ou medo de

perder seu emprego, o0 colaborador muitas vezes sofre calado com o assédio
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moral. Este sentimento de angustia e repressdo pode provocar alteragcdes em
seu comportamento como: reclusdo, perda de interesse na atividade,
agressividade com familiares ou amigos, entre outros, além de prejuizo a sua

saude fisica e psicologica.

De acordo com a Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) e
Organizagdo Mundial de Saude (OMS), o assédio moral ou violéncia
psicolégica constitui um fendmeno disseminado e expresso principalmente no
abuso verbal. Segundo a OIT, “assédio moral &€ a exposigcdo dos

trabalhadores a situagées humilhantes e constrangedoras.” (2012, p.15)

Materializando-se em um dos males da modernidade,
principalmente no ambiente laboral, 0 assédio moral caracteriza-se pela
intencionalidade de quem o comete. Ademais, ainda conforme Heloani,
"consiste na constante e deliberada desqualificagdo da vitima, seguida de sua
consequente fragilizagdo, com o intuito de neutraliza-la em termos de poder”.
(2004, p. 5). Portanto, trata-se de um processo disciplinador em que se
procura anular a vontade daquele que para o agressor, se apresenta como

uma ameaca.

Para a empresa, as consequéncias estdo ligadas a:

[...] queda da produtividade, menor eficiéncia, imagem
negativa da empresa perante os consumidores e o mercado
de trabalho; a alteragéo na qualidade do servigo/produto e
baixo indice de criatividade; as doengas profissionais,
acidentes de trabalho e danos aos equipamentos; a troca
constante de empregados, ocasionando despesas com
rescisdes, selecdo e treinamento de pessoal e o aumento de
acdes trabalhistas, inclusive com pedidos de reparagdo por
danos morais. (MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO,
2010, p. 26).

Quando o assediado comega com processo de adoecimento e
grande numero de afastamento, nota-se o prejuizo aos cofres da Previdéncia
Social que passa a arcar com o0s beneficios concedidos e ocorridos com

frequéncia, aumentando de maneira exacerbada o seu déficit.
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O assédio afeta ndo s6 a saude mental e fisica do individuo, mas
ocasiona conflitos organizacionais, devido ao estado emocional em que ele se

encontra, podendo ocasionar patologias severas.

Os disturbios causados a saude do trabalhador sédo variados:
crises de hipertensdo, alteracdes da libido e do sono,
sindrome do panico, dores fisicas, perda de apetite,
dificuldades de concentragdo, cansaco, depresséo, mudangas
no metabolismo e problemas digestivos, entre outros. As
patologias podem evoluir para graves doengas ocupacionais
de natureza psicossomatica ou psicossocial. (ANTLOGA e
COSTA, 2007; MERISIO, 2012, p. 195 apud
VASCONCELOS, 2015).

Vasconcelos (2015, p. 830) afirma a partir de casos concretos que
0 assédio moral assume contornos especificos e que tais praticas criam

mazelas institucionais como:

e Perda de motivagdo funcional e, em decorréncia, de produtividade;
e [solamento social e alheamento crescentes;

e Impoténcia diante dos desafios profissionais;

e Entraves no desenvolvimento de carreiras;

e Ruidos na comunicag&o, especialmente entre “setores-fornecedores” e

“setores-clientes”, gerando prejuizos diretos a organizagao;
e Posturas invasivas a intimidade do individuo;

e Banalizag&o da pratica de hostilizagdo, o que contamina e estimula
comportamentos afins, ensejando;

¢ O siléncio coletivo conivente; auséncias justificadas no trabalho e, em
alguns casos, até afastamentos;

e Perda gradativa da identidade do assediado, numa tentativa de adaptacao e

solugéo provisoria do;
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¢ Problema (fendmeno de identificador entre assediador e assediado);
comportamentos defensivos;

¢ Criacdo de zonas de tens&o social no ambiente de trabalho, criando areas
de reclusdo, ou em extremo,

¢ De conflitos improdutivos, evoluindo para violéncia explicita;

¢ Culpabilizag&o da vitima.

A familia do assediado também sofre mesmo sem saber o0 que esta
acontecendo. O sofrimento da vitima pode estar ligado a perda do emprego,
principalmente se este perde sua dignidade, ao perder seu vinculo

empregaticio, como relata Cardozo Filho (2013):

Na medida em que o trabalho da sentido a vida do homem,
dignificando-a, e confere ao trabalhador certa posicao social,
notadamente na comunidade em que esta inserido a excluséo
do trabalhador do seu meio ambiente laboral causa-lhe danos
na esfera familiar, aléem daqueles ja mencionados, relativos a
sua saude. (CARDOZO FILHO, 2013, p. 31).

Para Guimardes e Rimoli (2006) apud Vasconcelos (2015) a
sindrome psicossocial multidimensional causada na vida do individuo

denomina-se por:

e Sindrome, uma vez que comporta sintomas fisicos e psiquicos peculiares e
prontamente diagnosticaveis que, em conjunto, definem uma patologia,

apesar da dificuldade de se obter uma configuragéo tipica;

¢ Psicossocial, porque as disfungdes decorrentes afetam o individuo e o
ambiente social que 0 mesmo integra; e

o Multidimensional, porque € multifacetado e multicausal, afetando o todo
organizacional, independente de nivel hierarquico, com repercussio fora do
meio laboral.
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O assediado na maioria das vezes passa a aceitar situacdes
degradantes e procura trabalhar mais para tentar agradar seus superiores.
Com isso, os efeitos do assédio a sua saude s&o devastadores, pois ele
perde as forgas para procurar pelos seus direitos, enfrentar e denunciar o

assediador.

Quadro 1 — Repercussdo do assédio moral

Fadiga que evolui gradativamente

Distlrbio do sono

Hipertenséo arterial

Taquicardia

Disfuncbes sexuais (impoténcia, ejaculacdo precoce e anorgasmia) /

reducéo do nivel de atividade sexual

Mudangas no ciclo menstrual

Cefaleias e enxaquecas

Transtornos alimentares e gastrointestinais

Dores musculares ou osteomusculares

Imunodeficiéncia

[ e

Dificuldades de concentracdo

Lapsos de memoria

Mudanga de humor (ciclotimia)

Impaciéncia

Impoténcia diante dos desafios da vida, especialmente, oriundos do
ambiente laboral.

Possiveis efeitos produzidos pelo assédio moral

Reducgéo da velocidade de raciocinio

Tristeza imotivada e prolongada (disforia), evoluindo ou ndo para um

estado depressivo.

Sentimento de solidao




Angustia Perda de referéncia de si mesmo.

Paranoia

Ansiedade

Labilidade emocional e afetiva (mudanga brusca e geralmente,

imotivada do humor ou animo)

Sintomas comportamentais

Irritabilidade (distimia)

Perda de identidade e interesse pelo trabalho

Deambulagéo

Negligéncia na pratica laboral

Alheamento ou isolamento social

Agressividade

Consumo ou utilizagéo exagerada de substancias, licitas ou ilicitas (a

exemplo do alcool, cigarro, medicamentos etc.).

Tentativas de autoflagelo

impetos de fuga da realidade

Pensamento introvertido

Onipoténcia diante do sentimento de fracasso

Hipervigilancia

Ruptura de lagos afetivos

Fonte: disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/cebape/v13n4/1679-3951-
cebape-13-04-00821.pdf>. Acesso em 07de maio de 2019.
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7 METODOLOGIA

A pesquisa se caracteriza como descritiva. Esse tipo de pesquisa
expde caracteristicas de determinada populagdo ou determinado fenémeno.
Pode tambem estabelecer correlagdes entre variaveis e definir sua natureza.
Nao tem compromisso de explicar os fendbmenos que descreve, embora sirva
de base para tal explicacdo.® (VERGARA, 2005, p.47).

De acordo com Marconi e Lakatos'® (2004, p. 83), a metodologia
qualitativa tem como foco a analise e interpretacdo de aspectos mais

profundos do comportamento humano.

Corroborando a afirmativa acima, Minayo (apud Marconi e Lakatos,
2004, p.271) afirma que a pesquisa qualitativa “responde a questdes
particulares (...), ela trabalha com o universo de significados, motivos,
aspiracdes, crengas, valores atitudes, o que corresponde a um espago mais
profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser

reduzidos a operacionalizag&o de variaveis”.

Em relagdo a coleta de dados, optou-se por realizar entrevistas
semiestruturadas com trés (3) entrevistados que afirmam terem sido vitimas
de assédio moral em seu ambiente de trabalho. Para Manzini'! (1990/1991, p.
154), a entrevista semiestruturada esta focalizada em um assunto sobre o
qual é preparado um roteiro com perguntas principais, complementadas por
outras questdes inerentes as circunstancias momentaneas a entrevista. Para

o autor, esse tipo de entrevista pode fazer emergir informagdes de forma mais

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatorios de pesquisa em administracdo. 62 Ed. Sdo
Paulo: Atlas, 2005.

10Lakatos, Eva Maria; Marconi, Marina de Andrade. Metodologia Cientifica-4? Ed.- Sao Paulo:
Atlas, 2004.

11MANZINI, Eduardo. A entrevista na pesquisa social. S&do Paulo: Didatica, 1990/1991, v.
26/27
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livre e as respostas ndo estdo condicionadas a uma padronizagdo de

alternativas.

A entrevista semiestruturada € conhecida como semidireta ou
semiaberta que quer dizer que na formulagcdo de perguntas o assunto do
trabalho sdo basicas para o tema a ser investigado (TRIVINOS, 1987;
MANZINI,2003).

Para Trivifios (1987, p. 146) a entrevista semiestruturada tem como
caracteristica questionamentos basicos que sdo apoiados em teorias e
hipoteses que se relacionam ao tema da pesquisa. Os questionamentos
dariam frutos a novas hipdteses surgidas a partir das respostas dos
informantes. O foco principal seria colocado pelo entrevistador. Complementa
o autor, afirmando que a entrevista semiestruturada “[...] favorece n&o so a
descricgdo dos fendmenos sociais, mas também sua explicagdo e a
compreensao de sua totalidade [...]” além de manter a presenga consciente e
atuante do pesquisador no processo de coleta de informacgdes (TRIVINOS,
1987, p. 152).

Para Manzini (1990/1991, p. 154), a entrevista semiestruturada
esta focalizada em um assunto sobre 0 qual confeccionamos um roteiro com
perguntas principais, complementadas por outras questfes inerentes as
circunstancias momentaneas a entrevista. Para o autor, esse tipo de
entrevista pode fazer emergir informagdes de forma mais livre e as respostas
nao estdo condicionadas a uma padronizagcdo de alternativas. Um ponto
semelhante, para ambos os autores, se refere a necessidade de perguntas
basicas e principais para atingir o objetivo da pesquisa. Dessa forma, Manzini
(2003) salienta que € possivel um planejamento da coleta de informagdes por
meio da elaboracdo de um roteiro com perguntas que atinjam os objetivos
pretendidos. O roteiro serviria, entdo, aléem de coletar as informagdes basicas,
COmoO um meio para o pesquisador se organizar para o processo de interagcéo
com o informante. A natureza das perguntas basicas para a entrevista

semiestruturada também foi estudada por ambos os autores (TRIVINOS,
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1987; MANZINI, 1995, 2001, 2003).A0 se referir aos tipos de perguntas na
entrevista semiestruturada, (TRIVINOS, 1987,p. 150) faz uma diferenciagcéo

embasada no tipo de vertente tedrica: fenomenoldgica ou historico-estrutural

(dialética).
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8 ANALISE DAS ENTREVISTAS

As trés pessoas entrevistadas sdo do sexo feminino, de idade entre
30 a 50 anos, todas com nivel de escolaridade superior. A opgao pela escolha
de trés entrevistas deu-se pela disponibilidade e acessibilidade das pessoas.
O roteiro foi elaborado de forma que o foco principal era identificacdo e
caracterizagdo das formas do assédio moral e sua manifestagcdo no ambiente

de trabalho.

Em relagdo as entrevistas realizadas percebeu-se que o clima ruim
no ambiente de trabalho foi fator determinante na qualidade da saude das
pessoas, uma vez que elas passam a maior parte do dia na empresa que
trabalham. Este clima desagradavel conforme descreve Vasconcelos (2015),
em seus casos concretos e juntamente com a manipulagdo de situagdes
constrangedoras, acabou culminando o pedido de demissdo por parte da
entrevistada 3: “Fiquei afastada sete meses, apds ele me encaminhar para
tratamento e quando eu voltei queriam me colocar em um setor que nao era
inerente a minha capacitacdo e por sinal bem inferior ao nivel intelectual, ai

pedi demisséo.”

As entrevistadas ficaram constrangidas por n&o exercerem as
atribuicbes para o qual foram contratadas, e de acordo com Zanetti (2018), o
assédio moral se define na intengcdo de uma ou mais pessoas praticarem atos
de humilhacg&o, constrangimento, desprezo, subestimar, isolar ou incentivar o
isolamento, reiteradamente no exercicio de sua fungdo, como € o caso das
entrevistadas 1:

Porque tenho a sensacdo de estar sendo menosprezada, a
autoestima fica baixa, n&o tenho motivacao para executar nenhum
tipo de tarefa, além de diversas vezes me sentir isolada
principalmente da comunicacdo de alteragdo nos procedimentos

padrées rotineiros inerentes as atribuicbes que hoje exerco.
(Entrevistada 1)

Ja a entrevistada 2 relata:
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Quando cheguei no IML me senti constrangida porque ali ndo era
meu lugar, no IML as pericias sao realizadas por médicos legistas,
eu sou perita criminal, nao ha fungéo para perita ali, apenas para
médicos; eu me sentia constrangida e subutilizada, sentia que podia
fazer muito mais do que estava fazendo, mas nao havia outra
opcao. (Entrevistada 2)

Percebe-se também a pratica costumeira da indiferengca e
menosprezo que provocaram o sofrimento das entrevistadas. Este sofrimento
pode ser percebido nos tratamentos de cunho psicolégico e meédico que
demonstram que a pessoa esta doente, como é o caso da entrevistada 2.
“‘Nesta indecisdo, incompreenséo, humilhacdo, acabei adoecendo. Um quadro

de depresséo que perdura até hoje.”

Os efeitos destrutivos das humilhag¢des, do menosprezo passados
pelas vitimas, caracterizadas pela repeticdo dos atos abusivos como cita
Menezes (2002), pode ser notado na fala da entrevistada 1.

A gerente geral ndo mede esfor¢os para conseguir o que deseja.
Ela na maioria das vezes se dirige aos subordinados e aos
demais colegas de trabalho com gritos, rispidez e entonacao de

ameaca, coagindo as pessoas que ali trabalham, inclusive a
minha pessoa. (Entrevistada 1)

E citado o abuso de poder por Hirigoyen (2002), e demonstrado na

fala da entrevista 1 o autoritarismo, os desmandos a subutilizacdo quando a
mesma relata.

Mesmo eu sendo subordinada a gerente de or¢camento, quem

dita as regras na empresa é a gerente geral. Nenhuma outra

pessoa que ocupa cargo gerencial pode tomar alguma decisao

que ela ndo esteja de acordo. Sendo assim, a minha gerente me

deixou com o servico basico e que nao corresponde as
atribui¢des do meu cargo. (Entrevistada 1)

Na fala da entrevistada 1, ficou caracterizado o assédio moral
vertical descendente, conforme afirma Martins (2012), que & praticado pelo
superior hierarquico ao subalterno, e a entrevistada diz que a assediadora: “...
ela utiliza o seu poder ...de cargo de chefia para maltratar e prejudicar as
pessoas que a mesma considera ameaga para O cargo que ocupa no
trabalho.”
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Conforme Kernberg (1975), o sentimento de grandeza, inveja,
egocentrismo da chefia, causa tristeza, solidao na entrevistada 2, quando é
obrigada a mudar de setor com justificativa de que no local que trabalhava,
ninguém a queria mais la. “Por inveja, persegui¢cdo, desmandos, poder, fui
assediada moralmente, a ponto de ser retirada do laboratério com a

justificativa que ninguém no setor gostava de mim e ninguém me queria la.”

As humilhacgbes, os ataques de acordo com Heloani (2004), faz
com que a vitima por medo, vergonha, covardia se cale como é 0 caso da
entrevistada 1 que prefere o siléncio, do que revidar. “A situagdo ocorre
constantemente no qual a assediadora grita a todo o momento e faz
acusagdes a gestdo anterior, tentando me atingir. Mas néo revido, para n&o

causar briga e desentendimento.”

Devido a falta de legislacdo que defina claramente e penalize a
pratica do assédio moral, a entrevistada 2, a unica que teve coragem de
encaminhar o processo para a corregedoria, embora de nada adiantou,
porque o processo foi arquivado, conforme € relatado:

N&o houve solugcdo pelos meios legais. Eu, depois de ter sido
removida para o IML e de terem tentado novamente me remover
para Betim (sem sucesso), decidi procurar a Ouvidoria Geral do
Estado e fiz a denuncia de assédio moral por parte de minha chefe
imediata e do Diretor. O processo foi para apuragdao na
Corregedoria de policia da Policia Civil de Minas Gerais, que é
chefiada por delegados de policia “colegas/amigos” dos

assediadores. Nada foi feito, o processo foi arquivado. (Entrevistada
2)

O assédio ndo declarado pelas entrevistadas que sofreram e néo
denunciaram ou que foram orientados a n&do denunciar, & consolidado por
Vasconcelos (2015), e também relatado pela entrevistada 2 quanto foi
incentivada a n&o dizer nada: “Ciente do alerta de varios colegas de trabalho:
Nnao mexe com isso nao, sera que vale a pena pra vocé? Deixa isso pra 14,
deixa esfriar, vai passar. Cuidado, eles s&o poderosos e vocé sera

perseguida.”
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Os impactos sofridos pela entrevistada 2 é citado por Martins

(2012), quando o auto conceitua o asseédio a insisténcia impertinente de
persequir, importunar, aborrecer, incomodar uma pessoa:

Apesar de estar hoje na chefia do laboratério de DNA, ainda assim,

€u jamais me esqueco de tanto sofrimento, tanta dor, tantas noites e

dias sem dormir, tanto choro, tanta magoa, tanta vergonha, tanto

sentimento de falta de justica, tanta desesperanca. Sendo também

observado a perseguicdo, o abalo psicolégico na fala da

entrevistada 1. “E toda falta de respeito e constrangimento voltou

acontecer. H& um ano e trés meses venho fazendo tratamento

psiquiatrico e psicologico fazendo uso de medicamentos controlados

devido as estas questdes acontecidas no ambiente de trabalho.
(Entrevistada 2)

Quando se fala na importancia de visualizar situagdes que apontam
o assedio moral e na minimizagdo e combate deste no ambiente de trabalho,
€ porque ele deixa os empregados com resquicios que perduram para o resto
da vida, como & dito pela entrevistada 2. “E essa luta que me faz sofrer, que
me arrasta, que me obriga a n&o esquecer tudo que passou, porque de vez

em quando, como hoje, tudo volta a cena”.

Em relacdo as entrevistas, verificou-se o autoritarismo, a
indiferenga, a humilhagdo, os constrangimentos, as praticas perversas e
constrangedoras sofridas pelas entrevistadas, que apesar de buscar por seus
direitos de nada adiantou ficando sequelas psicologicas que perduram até os

dias atuais.
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9 CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo demonstrou que ocorre o assédio moral no ambiente de
trabalho, por parte dos superiores hierarquicos que utilizaram de diversas
manobras e artimanhas que afetaram a autoestima das entrevistadas. O
assedio ocorreu através de atos ofensivos e vexatérios, com o objetivo de
menosprezar, inferiorizar, humilhar, desmotivar, isolar e até mesmo

ridicularizar as entrevistadas.

As pessoas entrevistadas, ao longo dos acontecimentos tiveram
danos fisicos, psiquiatricos e comportamentais, alguns que perduram até os

dias atuais.

Notou-se que os atos do assédio moral ocorridos por parte dos
superiores hierarquicos aos seus subordinados foram devido as questdes
politicas, por inveja, persegui¢do, desmandos, poder e que em nenhum dos

casos houve resolugdo dos conflitos.

A submissido das entrevistadas gerou diversos prejuizos a saude
das mesmas. E necessario que as empresas tornem o ambiente laboral
agradavel, e busquem solugcbes para amenizar ou solucionar os conflitos
existentes.

No Brasil, como nao existe legislagdo especifica que trate o
assedio moral o Ministério Publico do Trabalho, utiliza o Termo de Ajuste de
Conduta (TAC), como instrumento na prevencéo e combate ao assédio moral
como medidas preventivas na criacéo de grupos
de discussdo interna visando um clima de trabalho respeitoso, com
tolerancia a diversidade, administracdo dos confltos e tomadas de
decisbes internas. Bem como garantia de que os estilos de liderangas e
as praticas nos processos de trabalho nas empresas sejam aplicados de
forma justa e com respeito, que as necessidades pessoais e

vulnerabilidades sejam levadas em consideragcdo, discutidas e
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resolvidas. Criacdo de ambientes profissionais com metas, regras e

responsabilidades claras e nitidas.

Um acgao relevante que melhoraria a cultura organizacional onde o
assedio moral e os maus-tratos aos empregados sao praticados, seria a
implementagdo de uma gestdo democratica de atencédo a saude e bem estar
do empregado, com dindmicas para que eles sejam ouvidos e suas
solicitagbes e necessidades atendidas. Neste espaco de discussdes os
colaboradores teriam mais oportunidades de sugerirem aos chefes, melhorias
nas rotinas e discutirem sobre ruidos na comunicagéo diaria do trabalho que

afetam a harmonia do clima da empresa e atrapalham a produtividade.

Portanto, com as entrevistas e com o material pesquisado e
estudado foi permitido verificar: “A Invisibilidade do Assédio Moral no
Ambiente de Trabalho”, com isso foi possivel perceber as consequéncias
vividas pelas entrevistadas. E notéria a tristeza, o menosprezo, a subtilizagao,
a humilhagdo, e as diversas atitudes perversas e constrangedoras que
acarretam consequéncias negativas e sequelas a vida das entrevistadas,

gerando danos a saude fisica e psiquica que perduram até os dias atuais.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

1.

Com o que vocé trabalha?

Ha quanto tempo vocé esta nesta empresa?

Quais as suas atribuicées?

Como vocé percebeu que sofria o assédio?

Vocé sabe dizer quem é o assediador (a)?

Vocé consegue identificar qual € o tipo de assédio sofrido?

Poderia citar alguma(s) situacdo(es) vivenciada(s) por vocé com esta
pessoa que considera que foi assediada.

A(s) situacdo(es) descrita(s) acima tiveram solucdo(es)? Como ela foi
tratadal/vista pela empresa/organizagdo? Quais providéncias foram
tomadas para sanar o conflito?



