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RESUMO

Esta dissertacdo tem por objetivo inicial tratar do assédio moral, com enfoque
especifico no ambiente de trabalho, fazendo a conceituacdo e a caracterizacao
deste fendmeno, diferenciando-o de outros tipos de violéncia no ambiente de
trabalho. Almeja, também, evidenciar as circunstancias e 0s sentimentos que
favorecem a manifestacdo do assédio moral e demonstrar suas consequéncias
pessoais e juridicas mais relevantes para os empregados e empregadores. A
dissertacdo aborda, ainda, a analise da politica empresarial de metas, conceituando
e caracterizando esta atual e frequente estratégia de gestdo da mao de obra no
ambito das organizacdes produtivas. Pretende-se desvelar o quanto essa nova
forma de cobranca e pressdo capitalista sobre o trabalhador, quando usada de
forma indiscriminada, pode deteriorar o ambiente de trabalho, aflorando sentimentos
de concorréncia, rivalidade e medo. Por fim, esta dissertacdo tem por objetivo
central avaliar se a pratica de implantacdo dos programas de metas, da forma como
vem sendo utilizada pelas organizacdes empresariais, pode ser fator potencializador

do fendbmeno do assédio moral.

Palavras-chaves : Assédio moral. Violéncia psicologica. Ambiente de trabalho.

Politica empresarial. Metas.



ABSTRACT

This dissertation has, as its initial purpose, to discuss moral harassment, with a
specific approach for the work environment, making the conceptualization and
characterization of this phenomenon, differentiating it from other types of violence in
the work environment. It also aims to highlight the circumstances and feelings that
contribute to the manifestation of moral harassment, as well as to demonstrate the
more relevant personal and legal consequences to employees and employers. This
dissertation covers, still, an analysis of corporate policy of goals, conceptualizing and
characterizing this current and frequent strategy of labor management within the
productive organizations. It is intended to reveal how much this new way of demands
and capitalist pressure on the worker, when used indiscriminately, can damage the
work environment, leading to feelings of competition, rivalry and fear. Finally, this
dissertation has, as its central aim, to evaluate whether the practice of
implementation of goal programs, in the way it has been used by business

organizations, may be a potentializing factor of the moral harassment phenomenon.

Key-words : Moral harassment. Psychological violence. Work environment.

Corporate policy. Goals.



ACT —
Ampl. —
Art. —
Arts. —
Atual. —
BNDES —
CCB -
CCT -
CLT -
Coord. —
CRFB —
Ed. —
Etc. —
IBGE —
MPT —
MTE —
MS —

N. —
OMS —

PCdoB —
PL -
PMDB —
PR —

PT -
PUC —
Rev. —
RN —

RS —

SP —

LISTA DE SIGLAS

Acordo Coletivo de Trabalho

Ampliada

Artigo

Artigos

Atualizada

Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social
Cadigo Civil Brasileiro

Convencao Coletiva de Trabalho
Consolidacao das Leis do Trabalho
Coordenador

Constituicdo da Republica Federativa do Brasil
Edicao

Et caetera

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatisticas
Ministério Publico do Trabalho

Ministério do Trabalho e Emprego

Mato Grosso do Sul

Numero

Organizacdo Mundial de Saude

Pagina

Partido Comunista do Brasil

Partido Liberal

Partido do Movimento Democrético Brasileiro
Partido da Republica

Partido dos Trabalhadores

Pontificia Universidade Catolica

Revisada

Rio Grande do Norte

Rio Grande do Sul

Sao Paulo



STF -
Trad. —
TRT -
TST -
UFMG —

Supremo Tribunal Federal

Traducéo

Tribunal Regional do Trabalho
Tribunal Superior do Trabalho
Universidade Federal de Minas Gerais

Volume



SUMARIO

L INTRODUGAOD ...ttt ettt s bbbttt 12
2 CONTEXTUALIZAGCAO DO ATUAL CENARIO POLITICO-SOCIAL -ECONOMICO...........c..c......... 14
V2 I €1 (o] o =1 4> Vo= Lo 1 SRR 14
P2 =T ] 1T = 1] 1 T T PR PT R PP UTRT 15
2.3 Toyotismo — o0 novo sistema de gestdo da produ¢cd o e da for¢a de trabalho.......................... 17
2.4 Avaliagdo critica do atual cenario: a busca pel o lucro, a desvalorizagdo do valor trabalho e

0s reflexos nas relagBes trabalNiStas ........oooiie i a e 19
3 ASSEDIO MORAL ...ttt s ettt 24
R 70 I @ o =11 U - Vo= o SRS 24
3.2 ElEMENIOS CArACIEISICOS ... civiiiiiiiiiiies eeieiiiiie e sttt e s e e st e e e st e e e staa e e e e sbaeeeesssaeeesansseeesanneeeens 28
3.2.1 Degradacao das condi¢ces de trabalho de forma  deliberada, intencional.......................... 29
3.2.2 Repeticdo sistematica do ato de forma continu  ada NO tEMPO.......ceevevviiiiiiiiiiie e e 31
3.2.3 Direcionamento do ato @ Uma PeSS0@ OU QIUPO..  ..eueeiriieeaiaiiitiieaaaaaeaanreteeeeaaeaeaannrnreeeeaaaeeaanns 33
3.3 Diferenciacdo em relaC8o a OULroS INSHIULOS ... coooiiiiiiiiiee e 35
TR 0t o1 (21T TR 36
I TR T2 @0 1111 (o PSP PPPTPPTPTR 38
R e R 1= 1Sy - To I o To L g o (U 4 T- VPP SRP 39
3.3.4 AQrESSOES PONTUAIS ....eeeeieeeiiiiiiiiiieies  eeeeaaiitteeteea e e s e e aaabeeeaeaaaaaaaabebeeeeaaeaesaaasnteeeeaaaesaaansnseeeaaaasaannns 40
3.3.5 Mas condiGBeS de traballNO .........cceiiiiiis ettt 40
3.3.6 IMPOSICOES PrOfISSIONAUS ...vvvieeiiiiciiiiis ceeriiiie e e e e e s e s r e e e e e s et e e e e e e s sssntteereaeeesantareeeeaeeeeannns 42
G Ty T To N 4o - PP PU SR UPRPRIN 43
3.3.8 ASSEUIO SEXUAI ....eveiieiii e iiies oottt 44
R ] =T od = RS 46
3.4.1 ASSETIO MOTAI VEITICAL .......viiiiiiiiiiiis ettt sttt nne e 47
3.4.1.1 Assédio moral vertical deSCENIENTE  ....ocviiiiiiiiie et ee e s e e eeeaees a7
3.4.1.2 Assédio moral vertical @SCENUENIE  .....iiiviiieiiiiiee it e ssiie e e st e e et ee e s s e e s snsaeeessnnaeeeseneaeeas 48
3.4.2 ASSEdIO MOTal NOMZONTAL .......ceiiiiiiiiis it 49
3.4.3 ASSETIO MOTAI MISTO ...eeiieiiiiiiiiiieii eeerre ettt et e st e s n e e ne e e sere e s e e snreesneeans 51
RN O o 1= g 1o (o = 7= To - To [ | (SRR 52
G G311 4= VPSR U PP R PPRPTRR 53
T @ ST o1 Ton 7= To [ (=2 TP PPPRRPE 56
3.8 Sentimentos que favorecem ao assedio MOTal.....  ..oooiciiiiiiiiee e 57
3.9 O papel das OrQANIZAGOES .......ceiieiiiiiiiis ettt e e e e e ettt e e e e e e e beteeeaaaeaaanntbeeeeeaaeseaannbseeeaaaaeaaannnes 63
3.10 Os MEtodos de aSSEAIO MOFAI .......cccviiiiis et 67
T AN o] =)= T Tor= To T =T o T o ] 4 0= L= OSSR 71
4 NORMATIZACAO DO ASSEDIO MORAL NO TRABALHO ........ oot 76
4.1 Projetos de Lei Federal sobre 0 assédio moraln 0 Brasil.......cccccccoovveciiiiiie s cvviveeeee, 77
A T 1S3 =T [0 = LSO PPRPP 83
4.3 Vis8o geral da 1egislaC8o eStrangeira.......c.. ouiiiiiiie e a e 85
5 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL......coiviiitiis wevitiiiteteieeesie ettt ss e enananas 92
LN I [ g o= Tox (o 1SN 4 = V2] 0 - OO PERER 92
5.2 Efeitos negativos NAs OFgANIZAGCOES ......ccoiiis eiiiieiee ittt ettt e e e ettt e e e e e e e e s saabbeeeeaae e s aannnes 96
5.2.1 Reparacdo por danos MOraiS € MAEIIAIS.......  cieeiiiiiiiiiieie ettt e e e e e e reeeaa e e e eaes 99
5.2.2 Resciséo indireta do contrato de trabalho ... ..o 102
5.3 REflEX0S PAra O ESTAUO. ....ccciiiiiiiiiiiiis et e e e e ea e e e 104
B IMET AS .ottt etttk e h et a e e e bt ek et R bt e e b et e ket e oA Ee e e kA e e oA Ee e e ek Ee e e bt e e abee e ehbe e ebe e e naneeanreeeaes 107
6.1 EStratégia €MPrESANial.........ccviiiiiiiiiiiis ceiiiiiiie e e s s e e e e s s s e e e e e e e s s r e e e e s an i rraaeeeaannne 107

6.2 Obsessao do capitaliSMO MOUEINO .....ooiiiiiiis ettt e e e e e e e e e e aaees 110



6.3 A press@o empresarial excessiva pelas Metas.... ... 112

6.4 O dever ao respeito da dignidade da pessoa huma  Na.......cccoooiiiiiiiiieiiiii e e 117
7 INFLUENCIA DA POLITICA EMPRESARIAL DE METAS NO AS SEDIO MORAL .........cccceuee.e. 121
8 CONSIDERAGOES FINAIS ..ottt ceeetetet ettt ettt e ettt es st e e s et esesesesanes 131
REFERENCIAS ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt a et s et et e s et et et e s e s et et es et et sese s s sns 134
ANEXO A - Legislacdo Municipal sobre 0 AsSEdio Mora  l....oocceviiivieeiiiiieec e e 139
ANEXO B - Legislacao Estadual sobre 0 ASSEdIo MOral — .....ooooiiiiieiiiiie e 143

ANEXO C - Projetos de Lei de Ambito Nacional sobre 0 Assédio Moral ..............cccceveeeverennn.. 147



12

1 INTRODUCAO

Esta dissertacdo tem, inicialmente, por objetivo analisar o fendbmeno do
assédio moral, especificamente, no ambiente de trabalho, conceituando e
delimitando esta modalidade de violéncia moral, buscando, ainda, elementos
capazes de caracteriza-lo, associados a Medicina, a Psicologia e a Sociologia do
Trabalho, bem como descrever os fatores, as circunstancias e os sentimentos que
induzem sua ocorréncia. Ademais, sera verificada a forma como a legislagédo
trabalhista vem enfrentando a questdo. Visa-se, ainda, demonstrar as
consequéncias do assédio moral ndo somente para a vitima, mas também em todo o
contexto do ambiente de trabalho e para a sociedade em geral.

O estudo visa analisar, ainda, a politica empresarial de metas, conceituando e
caracterizando este instituto, para chegar ao objetivo principal: avaliar se a
estratégia de gestdo de mao de obra com base nas metas pode ou nao, da forma
como vem sendo utilizada pelas organizacbes empresariais, ser um fator
potencializador do assédio moral.

No capitulo 2, procede-se a contextualizagdo do momento histérico atual, no
qual se buscou desvelar algumas particularidades do atual cenario politico-social-
econdmico, que prioriza 0s objetivos capitalistas da lucratividade em detrimento do
interesse social do trabalho. Para tanto, foram analisados como o capitalismo
neoliberal, a globalizacdo e o toyotismo influenciam as relacdes trabalhistas, a
politica de metas e o0 assédio moral.

No capitulo 3, espinha dorsal deste estudo, busca-se firmar uma conceituacao
coerente para o fenbmeno do assédio moral e dissecar seus elementos
caracteristicos, diferenciando-o de outras figuras afins, com ele constantemente
confundidas. Descrevem-se, também, as espécies de assédio moral no trabalho e os
sujeitos envolvidos neste fenbmeno: o assediador, a vitima e os espectadores. Na
sequéncia, destacam-se as possiveis motivacdes do psicoterror no ambiente de
trabalho, a partir da analise do papel das organizacdes empresariais e dos

sentimentos que favorecem o surgimento da pratica de acdes perversas. Verificam-
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se 0 processo e 0s métodos utilizados para a pratica dessa violéncia moral e
enumeram-se as possiveis medidas de prevencgdo e combate ao assédio.

No capitulo 4, aponta-se como vem sendo normatizado o assédio moral
quanto as questdes justrabalhistas, fazendo um levantamento acerca das leis ja
existentes e dos projetos de lei em tramitacdo no Congresso Nacional. Realiza-se,
também, uma andlise geral da legislacdo e da jurisprudéncia estrangeira acerca do
instituto em estudo.

No capitulo 5, discutem-se as consequéncias do assédio moral no ambiente
de trabalho, verificando os possiveis danos fisicos e psicolégicos que essa violéncia
pode causar as vitimas e os efeitos negativos para a prOpria organizagdo
empresarial e para o Estado.

No capitulo 6, outro pilar deste estudo, define-se a politica empresarial de
metas, que se tornou uma verdadeira obsessao para o capitalismo contemporaneo,
verificando, por conseguinte, como esta estratégia de gestdo de méao de obra esta
sendo utilizada atualmente pelas organizacdes empresariais. Realiza-se, também, o
contraponto entre o poder empregaticio de fixacdo e cobranca das metas e o dever
ao respeito da dignidade da pessoa humana.

No capitulo 7, faz-se a correlagdo entre a implementacdo da politica de
metas, com a respectiva pressdo desmedida para o cumprimento dos resultados
estabelecidos, e a maior propensao ao aparecimento do assédio moral no ambiente
de trabalho em razao desta estratégia empresarial.

No capitulo 8, formulam-se as considera¢des finais.

Ao final do trabalho, apresentam-se as leis municipais e estaduais atualmente
vigentes no Pais acerca do assédio moral, bem como os principais projetos de lei
em tramitacdo no Congresso Nacional vinculados ao assunto, no nivel federal.

Cumpre destacar que a realizacdo deste estudo, considerando a amplitude, a
importancia e a interdisciplinaridade do tema, visa, no minimo, ser um sinal de alerta
para a dura realidade do nosso tempo, em que 0s interesses capitalistas da busca
desenfreada pela produtividade e lucratividade geram no ambiente de trabalho
excesso de competitividade, opressao e pressao — neste estudo, personificada pelas
metas —, 0 que esta degradando o ambiente de trabalho e gerando, por conseguinte,

quadros de violéncia moral.
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2 CONTEXTUALIZACAO DO ATUAL CENARIO POLITICO-SOCIAL -
ECONOMICO

2.1 Globalizacéo

A globalizacéo, atual fase do sistema capitalista, segundo Mauricio Godinho
Delgado, caracteriza-se “por uma vinculacdo especialmente estreita entre o0s
diversos subsistemas nacionais, regionais ou comunitarios, de modo a criar como
parametro relevante para o mercado a nocdo de globo terrestre e ndo mais,
exclusivamente, nacao ou regiao”. Assim, traduz-se como um “processo” que afeta
“as realidades econbmicas (e, ainda, sociais, politicas e culturais) nos diversos
segmentos da terra”.!

A globalizacdo representa o encurtamento das distdncias no mundo,
propiciando a todos os paises ou regides se relacionarem, principalmente na esfera
comercial. Este fenbmeno se torna mais eficaz com o0s avancos da tecnologia
informatizada e dos meios de telecomunicacdo, que permitem a generalizacdo das
relagdes dos individuos e das organizagdes.

Neste contexto, o sistema capitalista ndo mais se prende a uma base
territorial, permitindo que as corporacdes elevem a competicio a uma escala
mundial.

Entretanto, ndo se exportam apenas produtos, mas também a precarizacao
dos direitos trabalhistas. Por 6bvio, com a facilidade da interacdo entre os povos, as
organizacdes descolam seu sistema de producéo para regides do globo terrestre em
que a legislacdo trabalhista € menos onerosa. Ou seja, as empresas passam a
explorar a mao de obra barata de paises que, desesperadamente, precisam dos
investimentos habeis a gerar emprego e renda, e, por conseguinte, compactuam
com a minimizacao da protecao trabalhista.

Como consequéncia da globalizacdo e da capacidade que tém grandes

corporacbes de se deslocarem com rapidez e eficiéncia para mercados mais

! DELGADO, Mauricio Godinho. Capitalismo, trabalho e emprego — entre o paradigma da

destruicdo e os caminhos de reconstrucdo. S&o Paulo: LTr, 2006, p. 12.
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atrativos, tem-se que o Estado (intimidado) acaba por perder boa parte do seu poder
de regulamentar a economia, bem como prover politicas publicas e sociais na esfera

trabalhista.

As grandes empresas modernas [...] buscam maéo-de-obra em paises onde
ndo haja protecdo trabalhista. O objetivo € sempre aumentar o lucro,
diminuindo os custos da producao. Por isso se diz que a globalizacdo tem
recrudescido a exploracéo do trabalhador.

A globalizacéo, encurtando distancias geografias, permite as multinacionais
colocarem-se a salvo do custo representado pelos direitos sociais, fugindo
da intervencédo estatal em suas relacfes de 2produt;ao, substituindo as leis
protetivas pelas leis do jogo do livre mercado.

Desse ponto de vista, o sistema capitalista mostra uma de suas facetas
cruéis: a desvalorizagdo do trabalho e do trabalhador em detrimento da busca

continua pelo lucro.

2.2 Neoliberalismo

O neoliberalismo, ou ultraliberalismo, € o pensamento politico-econémico que
prepondera atualmente. Corresponde a um conjunto de ideias dirigidas a
estruturagdo do Estado e da sociedade no sistema capitalista, o qual,
indubitavelmente, favorece a dinamica econdmica privada, a qual devem se
submeter a normatividade publica e a atuacdo estatal. Ou seja, sustenta o primado
do mercado econdmico privado na estruturagcédo e funcionamento da economia e da
sociedade, com a submissdo do Estado e das respectivas politicas publicas a tal
preferéncia.

Mauricio Godinho Delgado ensina acerca do neoliberalismo:

Ajustando-se, porém, aos novos tempos, respalda a hegemonia do capital
financeiro-especulativo, propondo estratégia de severa reducdo dos
investimentos e gastos do Estado, exceto aqueles correspondentes a
reproducdo do préprio capital financeiro-especulativo; propde, como linha
geral, o redirecionamento da atuacdo dos Estados nacionais, de modo a

2 EMERICK, Paula Cristina Hott. Metas — estratégia empresarial de busca agressiva por resultados:
incentivo ou constrangimento? S&o Paulo: LTr, 2009, p. 44.
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garantir a estreita vinculacdo de suas economias ao mercado globalizado;
propugna, por fim, pela mitigacdo das politicas sociais, inclusive
trabalhistas, em favor do exercicio cada vez mais desregulado do mercado
de bens e de servi(;os.3

Destaca-se que o0 neoliberalismo surgiu como uma anteposicdo a matriz do
Estado de Bem-Estar Social (EBES), que era o pensamento econdmico e politico
hegemdonico nos paises capitalistas centrais do Ocidente no periodo compreendido,
aproximadamente, entre o fim da Segunda Guerra Mundial e a década de 1970. Ao
contrario do ultraliberalismo, o EBES primava pela intervengdo no mercado e nas
relacbes trabalhistas, protegendo o trabalho do capital, procurando, assim, atenuar
os desniveis sociais e valorizar a dignidade do trabalhador.

No atual contexto, dominado pelo ideario neoliberal, o Estado é forcado a
reduzir sua intervencdo, gerando, por conseguinte, reflexos temerarios para o
universo justrabalhista. Explique-se: o Direito do Trabalho tem como uma de suas
principais funcdes exercer o papel civilizatério e democratico no contexto do
capitalismo. Ou seja, este ramo juridico € um dos mais importantes instrumentos de
insercdo de pessoas despossuidas na sociedade econdémica. E, sem duvida, um
mecanismo de controle e de atenuacao das distor¢gdes socioecondmicas do mercado
capitalista.

N&o ha que se dizer que o Direito do Trabalho seja por si s6 capaz de atenuar
as distor¢cdes socioecondmicas inevitaveis do mercado capitalista, entretanto é um
importante e indispensavel meio para alcancar a inclusdo social e garantir um
patamar minimo civilizatorio ao cidaddo. Em contrapartida, tem-se a certeza de que
0 mercado econdmico € incapaz de realizar autonomamente tal objetivo de justica
social. Muito pelo contrario, o mercado econdmico tende a aumentar as
desigualdades e os abusos.

Ocorre que o neoliberalismo tem clara preferéncia pelo mercado econémico
privado — em especial, o capital especulativo —, favorecendo os objetivos restritos do
capital e deixando em segundo plano os interesses sociais do trabalho. Assim, as
consequéncias desse capitalismo neoliberal, de acordo com Mauricio Godinho
Delgado, séo, entre outras: a “desvalorizacdo genérica e diversificada do trabalho e

de sua participacdo na respectiva renda e riguezas nacionais” e a “acentuacao da

® DELGADO, Capitalismo, trabalho e emprego... , p. 19.
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concentragdo de renda e das distancias econdmico-financeiras entre as pessoas,
segmentos e até paises”. O citado autor acrescenta que estd sendo instituido o
“paradigma do capitalismo sem reciprocidades, o qual passa a ser considerado e
gerido como ndo mais do que um cru sistema de acumulacdo excludente de
riquezas”.*

O pensamento politico-econdbmico neoliberal, ao privilegiar a pouca
interferéncia estatal, tende a favorecer a flexibilizacdo e/ou a desregulamentacao
das leis trabalhistas em prol da entrada e exploragdo das empresas (capital
especulativo) no mercado interno. Assim, a propria esséncia e a funcao
justrabalhista — qual seja, o seu “papel civilizatério e democratico” no contexto
capitalista — passam a ser ameacadas.

Paula Cristina Hott Emerick aponta os seguintes efeitos negativos do

ultraliberalismo:

As consequéncias econfmicas de tais politicas e processos tém sido as
mesmas em todos os lugares: enorme crescimento da desigualdade
econdbmica e social, aumento marcante da pobreza absoluta entre as
nacdes e povos mais atrasados do mundo, degradagdo do meio ambiente,
economia global instavel e prosperidade sem precedentes para os ricos.’

Resta a preocupagédo quanto aos reflexos que a influéncia neoliberal possa
acarretar ao universo justrabalhista, na medida em que ha uma clara tentativa de
alterar a logica protetiva do Direito do Trabalho para uma ldgica flexivel, na qual ira
prevalecer o favorecimento de um numero relativamente pequeno de interesses

particulares (capitalistas) em detrimento do interesse social do trabalho.

2.3 Toyotismo — 0 novo sistema de gestao da produ¢d o e da forca de trabalho

Durante o século XX, até da década de 1970, predominou o sistema de
gestédo da producéo intitulado “Fordismo/Taylorismo”, que, em suma, baseava-se na
grande concentracdo de empregados nas fabricas, vinculados a fungBes pouco

* DELGADO, Capitalismo, trabalho e emprego... , p. 83.
® EMERICK, Metas — estratégia..., p. 55.
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especializadas, que se conectavam pela esteira rolante na linha de producéo,
gerando intensa producédo de produtos padronizados, com a preocupac¢ao de manter
os estoques sempre elevados. Neste periodo, destacam-se a forte intervencao
estatal nas relagcbes econdmicas e trabalhistas, e a existéncia de um mercado
consumidor com efetivo poder de compra.

Na década de 1970, diante de um cenario de forte colapso econémico no
Ocidente, o antigo sistema entrou em crise. Assim, 0 capitalismo precisou buscar
novas estratégias para reerguer-se no campo da producéo e do trabalho. Dentre os
inovadores sistemas de gestdo empresarial, sobressaiu o toyotismo, ou, como
também é conhecido, o ohnismo.

O toyotismo, sistema originalmente utilizado na indastria japonesa de
automoveis da Toyota, com base nas ideias do seu vice-presidente Taiichi Ohno,
visava “elevar a produtividade do trabalho e a adaptabilidade da empresa a
contextos de alta competitividade no sistema econdmico e de insuficiente demanda
no mercado consumidor’.’ Ou seja, mesmo no contexto da crise era necessario
fazer com que a empresa se tornasse rentavel.

O novo sistema abandonava algumas consagradas férmulas inerentes ao
modelo taylorista/fordista, alicercando-se em inovadoras filosofias para a gestao da
producéo e da forca de trabalho, como explica Paula Cristina Hott Emerick:

O novo modelo se alicerca na flexibilidade e na producdo enxuta (lean
production), tendo como vigas mestras o just in time, a terceirizacdo de
etapas intermediarias do ciclo produtivo para as empresas especializadas e
a concentracao dos trabalhadores em equipes de trabalho ou células de
producéo, das quais se exige a qualidade total.’

No modelo Toyotista, portanto, ndo ha espaco para a alta concentracao de
trabalhadores e de estoques. Perde forca o modelo de verticalizacdo da empresa,
rompe-se com a ideia de que a empresa deve deter todas as etapas do ciclo
produtivo e prevalece a nova filosofia da empresa enxuta, que concentra em Si
apenas as atividades essenciais a seu objetivo principal.

Neste quadro, é importante verificar a disseminagéo da terceirizacdo, vez que

a empresa principal acaba por repassar para as empresas menores, subcontratadas,

® DELGADO, Capitalismo, trabalho e emprego... , p. 47.
" EMERICK, Metas — estratégia..., p. 47.
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o cumprimento das tarefas e atividades periféricas da producgdo. Logo, se, de um
lado, essa terceirizacdo representa uma estratégia positiva para os interesses da
empresa, de outro desencadeia uma precarizacdo nas relacdes de trabalho. Ora,
nao restam duvidas de que na pratica a pactuacdo trabalhista com as empresas
menores, subcontratadas, gera a diminuicdo do valor econdmico do trabalho e, em
vista disso, propicia a fixagdo de um padrdo inferior de direitos a esses
trabalhadores.

No toyotismo, como bem ensina Mauricio Godinho Delgado, “perde forca o
modelo de superfracionamento e fragmentacao do trabalho, com a rigorosa defini¢cao
de funcdes, tal como propugnado pelo taylorismo”, sendo que, em contrapartida,
ganha espaco a “ideia de multifuncionalidade do trabalhador, qual seja, a agregacao
de vérias funcdes em torno da mesma pessoa”.? Assim, percebe-se a exigéncia de
mudar o perfil do trabalhador, o qual deve ser altamente qualificado e capaz de
desempenhar varias funcoes.

Vale salientar que esse mecanismo, ao tornar o trabalhador multifuncional,
acaba por reduzir os postos de trabalho, vez que esse empregado ird desempenhar
sozinho a funcéo que anteriormente era exercida por Varios.

Portanto, verifica-se que o capitalismo, com a implementagédo do novo modo
de gestdo da producado e da for¢a do trabalho, conseguiu solucionar parte do seu
problema. Entretanto, mais uma vez, os beneficios sédo direcionados principalmente
as empresas, diminuindo, por conseguinte, a retribuicdo e a reciprocidade para com

o valor do trabalho.

2.4 Avaliacao critica do atual cenario: a busca pel o lucro, a desvalorizacdo do

valor trabalho e os reflexos nas relagdes trabalhis  tas

A conjuntura do sistema politico, social e econémico, a partir da década de
1970, demonstrou que o principal objetivo do capitalismo contemporaneo é
promover a busca cega pelo lucro, sem preocupagcdes com questdes humanas ou

sociais.

® DELGADO, Capitalismo, trabalho e emprego... , p. 48.
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N&o ha duvidas de que a implementacdo do novo modelo capitalista levou a
geracdo de riquezas nunca antes vivenciada na histéria humana. Entretanto,
inquestionavel também que essa riqueza encontra-se concentrada nas maos de
poucos. Esse quadro odioso € o resultado do capitalismo que, ndo tem preocupacao
com a justica social. Antes pelo contrario, o capital pressiona pela efetiva
desregulamentacdo ou flexibilizacdo dos direitos minimos que visam proteger e
assegurar dignidade ao trabalhador, com o claro objetivo de diminuir os custos da

producdo e aumentar os seus resultados.

Essa realidade evidencia as claras a relagdo de poder base do sistema
capitalista, o poder do capital sobre o trabalho, e coloca a descoberto a
maior mazela deste sistema: a mercantilizacdo do trabalho, a coisificacdo
do ser humano que trabalha, a idéia de que o trabalho é apenas um fator de
producéo cujo custo deve ser diminuido tanto quanto possivel.9

Neste contexto, o trabalhador e o valor do trabalho tém pouca importancia. O
que interessa é a busca da eficiéncia, da produtividade e do acumulo de capital. Os
trabalhadores séo tratados como “coisas”, meros objetos a servico desse capitalismo
sem peias. Dessa forma, se proporcionam o lucro sao importantes, mas se nao mais
correspondem a expectativa, por qualquer motivo, ainda que passageiro, tornam-se
descartaveis aos olhos empresariais.

Tendo em vista essas significativas mudancas incorporadas pelo atual
capitalismo, o resultado € a alteracdo automatica e profunda no perfil das relacdes
trabalhistas.

O empregado acaba vivendo para o trabalho, e ndo do trabalho, tentando dar
conta de atender a pressdo por resultados que as empresas, avidas por lucro,
deitam sobre os seus ombros. Assim, esse trabalhador busca a qualificacédo e a
superacdo, aceitando a sobrecarga e a multiplicidade de tarefas. Como
consequéncia dessa dedicacdo, seus interesses pessoais, normalmente, s&o

deixados de lado, vez que seu dever é sempre atender a demanda das corporacdes.

Quanto aos individuos que estdo ativos no mercado, devem desenvolver a
aprendizagem continua, ndo apenas em relagdo aos contetdos de seu
trabalho, mas também uma aprendizagem insuflada pela sobrecarga gerada
pela multiplicidade de tarefas, pelas metas sempre puxadas para cima, pela
demonstracdo constante de sua sede por desafios, pelo sentimento de

® EMERICK, Metas — estratégia..., p. 44.
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culpa por ndo ser excepcional e brilhante todos os dias, pela necessidade
de esconder a angustia de ser desmascarado pelo julgamento excessivo de
seus avaliadores ou, ainda, pelo sofrimento oculto resultante do medo de
nunca alcancar a sua realiza¢@o ou nuca ser bom o bastante.™

Destaca-se, ainda, o estimulo constante a competitividade nas organizacgdes,
0 que leva ao rompimento de lacos afetivos anteriormente existentes entre 0s
trabalhadores. Nao ha mais a relagdo de harmonia e cooperacdo nas empresas,
pois o colega ao lado é um inimigo em potencial. HA uma competicdo permanente
por uma vaga, por uma promog¢ao, por atingir as metas e por suplantar o
concorrente.

O resultado deste quadro de competicdo extremada € o desabrochar do
individualismo como uma caracteristica marcante do perfil do novo trabalhador. A
empresa vai transferir a seu empregado a responsabilidade de se adaptar as
necessidades impostas pelo mercado, sob pena de ele ser substituido por outrem.
Portanto, o trabalhador, efetivamente, passa a se qualificar melhor, a se tornar mais
capaz e multifuncional, entretanto suas novas habilidades serdo usadas apenas em
beneficio proprio.

Dessa forma, tém-se dois lados distintos: o do empregado, individualista e
qualificado, disposto a produzir mais e em diferentes setores, a qualquer preco,
mesmo que isso signifique passar por cima de colegas de servico, 0 que,
impreterivelmente, gera um clima desagradavel de competicdo, quebrando os lagos
afetivos entre os trabalhadores; e o da empresa, que lucra com empregados
dispostos a tudo (aumento de sua produtividade), inclusive a assumir para si as
funcdes ou os cargos de outros colegas de trabalho (diminuicdo dos custos da
empresa).

N&o bastasse o estresse causado pela exigéncia da alta produtividade, h4 o

medo da perda do emprego.** Esse sentimento leva o trabalhador a tolerar injusticas

1 FREITAS, Maria Ester de et al. (Coord.). Assédio moral no trabalho . Sdo Paulo. Cengage
Learning, 2011. Colecéo debates em administragdo. 32 reimp. 2008, p. 11.

' Importante ressaltar que a legislacdo trabalhista brasileira, conforme entendimento dominante na
doutrina e na jurisprudéncia, ndo atribui ao empregado a garantia de emprego contra despedida
arbitraria ou sem justa causa, vez que até o momento ndo foi elaborada lei complementar propria
para regular o art. 7°, I, CRFB/88, limitando-se, assim, a algumas hip6teses de garantias provisorias
de emprego, também denominadas “estabilidades temporarias”, decorrentes de normas estatais, por
exemplo, gestante, dirigente sindical e empregado que sofre acidente de trabalho, ou fruto de ACT,
CCT ou Sentenca Normativa.
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e a se submeter a uma exigente e estressante carga de trabalho, aceitando quase
tudo em troca de permanecer trabalhando.

Despede-se muito, ninguém é estavel, a possibilidade de perder o emprego
€ iminente, todos estdo com a cabeca a prémio o tempo inteiro. Quando o
trabalhador da mesa ao lado é dispensado, restam apenas duas certezas: o
aumento da quantidade de trabalho e a estagnacéo do salario.™

E nesse novo e perverso contexto das relacdes trabalhistas, no qual o
capitalismo suga o méximo dos trabalhadores sem se preocupar com
reciprocidades, que sao estabelecidas as metas, desacompanhadas de qualquer
bom senso ou razoabilidade, gerando um clima de constante desgaste, pressao e
rivalidade no ambiente laboral.

Assim, com toda a competicdo, pressdo e estresse a que o empregado é
submetido, bem como o medo de perder o emprego e o sentimento individualista
incorporado a esse novo trabalhador, o assédio moral encontra terreno fértil para
seu aparecimento e perpetuacao, podendo se tornar, sem duvidas, uma ferramenta
muito perigosa a ser utilizada pelos ora concorrentes.

Martha Halfeld Schmidt faz um importante paralelo entre o novo panorama

das relacdes trabalhistas e o assédio moral:

Nesse passo, é possivel estabelecer um paralelo entre a modernizagao das
relacdes de trabalho e assédio moral. Com efeito, 0 novo perfil exigido do
trabalhador favorece o desenvolvimento de situacBes de assédio moral.
Assim, de um lado, estabelece-se que o novo trabalhador deve ser
competitivo, capaz, qualificado, criativo e polivalente. De outro lado, esse
novo trabalhador sente, em sua pele, que ndo estar “apto” a essa nova
realidade pode significar a perda do emprego. Em outras palavras, 0 medo
de perder o emprego pode favorecer o aparecimento da submissédo e o
desenvolvimento da humilhagc&o. Isso sem falar na competicdo entre os
préprios empregados.™

No mesmo sentido, explica Marcelo Rodrigues Prata:

N&o se pode negar, porém, que essa atmosfera, quando nao induz, propicia
o surgimento do assédio moral no trabalho. O panorama socioeconémico
supramencionado deixa no ar uma sensacao de apreensdo indefinida. A

2 GONCALVES, Antdnio Fabricio de. Flexibilizacdo trabalhista. Belo Horizonte: Mandamentos,
2004, p. 85.

¥ SCHMIDT, Martha Halfeld Furtado de Mendonca. O assédio moral no Direito do Trabalho. Revista
do Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido , Curitiba, n. 47, p. 177-227, jan./jun. 2002, p. 180-181.
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pressdo por resultados é enorme, o espectro do desemprego ronda a
fabrica.

Nesse contexto de verdadeira selva capitalista, é estimulada pela ideologia

empresarial uma selecéo natural dos mais aptos e a eliminacdo dos menos
14

aptos.

No atual cenario capitalista, o que interessa, portanto, € a produtividade e a
lucratividade da organizacdo, abrindo-se mao, de forma clara, de qualquer
preocupacdo com a dignidade do trabalhador, o que certamente culmina na

degradacdo, em todos os niveis, das relacdes trabalhistas.

Y PRATA, Marcelo Rodrigues Maria Silveira. Anatomia do assédio moral no trabalho: uma
abordagem transdisciplinar. Sdo Paulo: LTr, 2008, p. 143-144.



24

3 ASSEDIO MORAL

3.1 Conceituagao

O assédio moral ndo € um fenbmeno novo. Trata-se de uma modalidade de
humilhagcéo e constrangimento que ha muito acompanha a humanidade, sendo que
no ambiente laboral seu surgimento se confunde com o do proprio trabalho.

Apesar de ndo ser um fato novo, o assédio moral no trabalho foi por muito
tempo ignorado. Segundo Marcelo Rodrigues Prata'®, a razdo, provavelmente,
passa pelo ranco autoritario existente em nossa sociedade, que adotava o modelo
fordista da linha de montagem e de hierarquia verticalizada, modelo este que foi
copiado das organizacGes militares, de modo a obter disciplina do operario, tal qual
um soldado. O autor acrescenta que existe no inconsciente coletivo a ideia de que a
subordinagdo hierarquica, em determinadas rela¢gfes interpessoais, traz, de forma
implicita, uma autorizacdo para se desconsiderar a dignidade da pessoa humana.

Essa violéncia moral ganhou nos ultimos anos uma atencao especial pelos
operadores do direito, principalmente depois da obra da vitimologa francesa Marie-
France Hirigoyen, Le harcélement moral, publicada em 1998, que aborda e
aprofunda o tema de forma clara e direta, abrindo os olhos para a dura realidade da
violéncia psicologica praticada no ambiente de trabalho.

Para melhor compreensédo do referido fenébmeno, é de extrema importancia
sua definicdo, para fins de identificar com precisdo os limites e as caracteristicas
essenciais do instituto objeto de anélise.

Como ponto de partida para o desenvolvimento do tema, urge buscar
conceitos preexistentes que, necessariamente, passam pelas definicbes do assédio
moral pela Psicologia e pela Sociologia, mesmo porque, o interesse pelo assunto
nasceu na Suécia, a partir do estudo dirigido pelo psicélogo aleméo Heinz Leymann,
o qual teve o mérito de teorizar sobre o fenbmeno que estava presente, de forma

ainda que inconsciente, no ambiente de trabalho.®

> PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 31-32.
'® PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 37.
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Heinz Leymann, médico alem&o e pesquisador na area de Psicologia do
Trabalho, falecido em 1999, cujos textos foram compilados na obra de Noa
Davenport, intitulada Mobbing: Emotional Abuse in The American Work Place, define

assim o fendbmeno:

A situacdo em gue uma pessoa ou um grupo de pessoas exercem uma
violéncia psicolégica extrema, de forma sistematica e freqiiente (em média
uma vez por semana) e durante um tempo prolongando (em torno de uns 6
meses) sobre outra pessoa, a respeito da qual mantém uma relacédo
assimétrica de poder no local de trabalho, com o objetivo de destruir as
redes de comunicacdo da vitima, destruir sua reputacdo, perturbar o
exercicio de seus trabalhos e conseguir, finalmente, que essa pessoa acabe
deixando o emprego.17

O referido conceito foi criticado por apresentar algumas falhas, como o fato de
gue o assédio pode ser praticado nao s6 entre chefes e subordinados, mas também
entre colegas de trabalho. Outra critica ao conceito prende-se a tentativa de se
mensurar de forma rigida o tempo em que o referido ato de violéncia psicologica
deveria ser praticado, “em torno de seis meses”, para se considerar efetivamente
como assédio moral.

A autora francesa Marie-France Hirigoyen, psiquiatra, psicanalista e
psicoterapeuta, considerada como a grande responsavel pela divulgacdo mundial do

tema, define o fendbmeno da seguinte forma:

O assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou
sistematizagédo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho.*®

Importante destacar que a expressao assédio moral foi escolhida por Marie-
France Hirigoyen para denominar o fendmeno, partindo-se do pressuposto de que a
palavra assediar significa “submeter sem trégua a pequenos ataques repetidos”.*

Segundo a mesma autora, a palavra moral foi adotada com base na seguinte

explicacéo:

" PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 37.

® HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Traducgéo de
Rejane Janowitzer. 3. ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 17.

¥ HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 15.
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A escolha do termo moral implicou uma tomada de posicdo. Trata-se
efetivamente de bem e de mal, do que se faz e do que néo se faz, e do que
€ considerado aceitavel ou ndo em nossa sociedade. Ndo é possivel
estudar esse fendbmeno sem se levar em conta a perspectiva ética ou moral,
portanto, o que sobra para as vitimas do assédio moral é o sentimento de
terem sido maltratadas, desprezadas, humilhadas, rejeitadas.20

Margarida Barreto, professora e psicéloga, apontada como pioneira no estudo
sobre o assédio moral no Brasil, faz a seguinte definicdo do tema:

Assédio moral é a exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situacdes
humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada
de trabalho e no exercicio de suas fungdes, sendo mais comuns em
relagBes hierarquicas autoritarias e assimétricas, em que predominam
condutas negativas, relacdes desumanas e aéticas de longa duragdo, de
um ou mais chefes dirigida a um ou mais subordinado(s), desestabilizando a
relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a organizacao, forcando-o a
desistir do emprego.

Caracteriza-se pela degradacdo deliberada das condi¢cdes de trabalho em
gue prevalecem atitudes e condutas negativas dos chefes em relacdo a
seus subordinados, constituindo uma experiéncia subjetiva que acarreta
prejuizos praticos e emocionais para o trabalhador e a organizacdo.”

Com base nas definicdes de Marie-France Hirigoyen e Maria Margarida
Barreto, conclui-se que a conduta abusiva (negativa) pode ser caracterizada atraves
da préatica de qualquer meio (gesto, palavra, comportamento ou atitude) capaz de
atingir a dignidade ou a integridade de uma pessoa — ou seja, humilhar, hostilizar,
ridicularizar, inferiorizar, culpabilizar ou desacreditar.

Influenciados pelos estudos dos médicos e psicologos, os juristas passaram a
definir o assédio moral, respeitando as bases propostas por aqueles pioneiros, com
mais rigor.

Martha Halfeld Furtado de Mendonga Schmidt:

Existem varias definicbes, que variam segundo o enfoque desejado
(médico, psicoldgico ou juridico). Juridicamente, pode ser considerado como
um abuso emocional no local de trabalho, de forma maliciosa, ndo-sexual e
nao-racial, com o fim de afastar o empregado das relacBes profissionais,
através de boatos, intimidacdes, humilhacdes, descrédito e isolamento.*

?® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 15-16.

s BARRETO, Margarida. O que ¢é assédio moral . 2000. Disponivel em:
<http://www.assediomoral.org/site/assedio/AMconceito.php>, p. 1.

?2 SCHMIDT, Revista do Tribunal... , p. 179.
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Marcia Novaes Guedes:

No mundo do trabalho, assédio moral significa todos aqueles atos
comissivos ou omissivos, atitudes, gestos e comportamentos do patrdo, da
direcdo da empresa, de gerente, chefe, superior hierarquico ou dos colegas,
que traduzem uma atitude de continua e ostensiva persegui¢cdo que possa
acarretar danos relevantes as condi¢gbes fisicas, psiquicas, morais e
existenciais da vitima.”?

Marcelo Rodrigues Prata:

Considerando

O assédio moral no trabalho se caracteriza por qualquer tipo de atitude
hostil, individual ou coletiva, dirigida contra o trabalhador por seu superior
hierarquico (ou cliente do qual dependa economicamente), por colega do
mesmo nivel, subalterno ou por terceiro relacionado com a empregadora,
gue provoque uma degradacédo da atmosfera de trabalho, capaz de ofender
a sua dignidade ou de causar-lhe danos fisicos ou psicol6gicos, bem como
de induzi-lo a pratica de atitudes contrarias a propria ética, que possam
exclui-lo ou prejudica-lo no progresso em sua carreira.

a interdisciplinaridade do tema, merece transcricdo a

conceituacdo do instituto realizada pelo economista Paulo Peli e pelo administrador

de empresas Paulo Teixeira:

O assédio moral se caracteriza pela atitude insistente e pela acao reiterada,
por periodo prolongado, com ataques repetidos, que submetem a vitima a
situagbes de humilhacdo, de rejeicdo, vexatorias, discriminatérias e
constrangedoras com o objetivo de desestabiliza-la emocional e
psiquicamente, quase sempre com severos reflexos na saude fisica e
mental.

Tais acdes podem ocorrer de forma direta ou indireta, por agdo ou omisséo,
por gestos, insinuagBes, zombaria, sarcasmo, ironias, hostilidade,
maledicéncia, pela atitude de desprezo e/ou por tornar insignificante a
vitima, cuja existéncia passa a ser ignorada. %

Por fim, vale citar a definicdo da professora da Escola de Administragao de

Empresas de Sdo Paulo da Fundacéo Getulio Vargas, Maria Ester Freitas, na obra

coletiva Assédio Moral no Trabalho:

8 GUEDES, Marcia Novaes. Terror psicolégico no trabalho . 3. ed. Séo Paulo: LTr, 2008, p. 33.

24 PRATA, Anatomia do a

ssédio moral no trabalho:... , p. 57.

® PELI, Paulo Roberto; TEIXEIRA, Paulo. Assédio moral: uma responsabilidade corporativa. S&o

Paulo: icone, 2006, p. 27.
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O assédio moral € uma conduta abusiva, intencional, freqgliente e repetida,
gue ocorre no ambiente de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar,
constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou um
grupo, degradando as suas condicbes de trabalho, atingindo a sua
dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional. 26

Depois de analisar todos 0s conceitos anteriormente citados, a tarefa de
definir o assédio moral no trabalho se torna mais amena. Entretanto, destaca-se que
a matéria tratada ainda esta em formacao no mundo juridico. Assim, o objetivo ndo &
lancar um conceito definitivo, uma vez que seria tarefa muito arriscada. De toda
forma, com o intuito de atribuir valor a este estudo, formula-se a seguinte
conceituacdo do tema:

O asseédio moral no trabalho significa a pratica de qualquer ato comissivo ou
omissivo, individual ou coletivo, dirigido contra o trabalhador (seja o subordinado, o
colega do mesmo nivel hierarquico ou o superior) ou um grupo de trabalhadores,
que, de maneira sistematica, abusiva e reiterada, por meio de gesto, palavra,
comportamento ou atitude, provoque, de forma deliberada, a degradacéo do ambiente
de trabalho, capaz de ofender a dignidade da vitima ou causar-lhe danos psiquicos e
fisicos.

Importante  destacar que, independentemente das diferencas na
conceituacéo, € relevante em toda a definicdo do fendbmeno reconhecer que os atos
ou comportamentos, por sua gravidade ou repeticdo continuada, sejam habeis a

desestruturar o trabalhador, deteriorando o ambiente de trabalho.

3.2 Elementos caracteristicos

Com base na definicho de assédio moral, percebem-se algumas

caracteristicas peculiares a sua configuracdo, quais sejam:

- degradacao das condicdes de trabalho de forma deliberada, intencional;

- repeticdo sistematica do ato de forma continuada no tempo;

- direcionamento do ato a uma pessoa ou grupo.

?® FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 39.
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Assim, diante da relevancia de tais elementos, buscou-se realizar um estudo

mais detido de cada um deles.

3.2.1 Degradacéao das condi¢des de trabalho de forma  deliberada, intencional

A violéncia psicoldgica tem que ser praticada com o objetivo de degradar o
ambiente de trabalho, de forma a ofender a dignidade da vitima ou a causar-lhe
danos psiquicos e fisicos, ou, até mesmo, com o intuito de, efetivamente, excluir a
vitima do ambiente laboral.

Importante frisar que alguns doutrinadores colocam como objetivo primordial do
agressor excluir a vitima do ambiente de trabalho. Entretanto, ndo se pode colocar a
exclusdo do assediado como o intuito principal, mas, sim, como um dos possiveis
objetivos do assédio moral ou, até mesmo, como consequéncia da violéncia
psicoldgica praticada.

De fato, a motivacdo (animus) do assediador nem sempre é a exclusdo da
vitima do ambiente laboral, vez que, em muitos casos, ele deseja perpetuar os atos
de humilhacdo para demonstrar seu poder diante das demais pessoas que O
circundam. Ou, em outra hipotese, o assediador simplesmente deseja satisfazer um
prazer pessoal. Em outras palavras, nem sempre o objetivo do agressor é excluir a
vitima do local de trabalho, mas, corriqueiramente, essa exclusdo acaba ocorrendo
como simples consequéncia da violéncia praticada.

Nesse sentido, Alice Monteiro de Barros destaca:

Muitas vezes o objetivo do assediador é massacrar alguém mais fraco, cujo
medo gera conduta de obediéncia, ndo sé da vitima, mas de outros
empregados que se encontram a seu lado. Ele é temido e, por isso, a
possibilidade de a vitima receber ajuda dos que a cercam é remota. [...] O
importazr71te para o assediador € o dominio na organizacdo; € controlar os
outros.

?’ BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho . 4. ed. rev. e ampl. Sdo Paulo: LTr,
2008, p. 924.
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Maria Ester Freitas acrescenta que a intencionalidade na pratica do assédio
visa tanto “forcar o outro a desistir do emprego” como “mudar de setor, de empresa,
sujeitar-se, calar-se, ser dominado”.?®

Portanto, ndo obstante a exclusdo da vitima ser um possivel objetivo do
assédio moral, para fins de caracterizacdo do fendmeno basta que o agressor tenha
a deliberada intencé@o e consciéncia de degradar o ambiente laboral da vitima, de
forma a aviltar sua condicao fisica e mental para o trabalho.

Acerca da intencao do agressor, destaca Maria Aparecida Alkimin:

A conduta que caracteriza 0 assédio moral deve ser consciente, ou seja,
como espécie do género ato ilicito, deve ser intencional ou previsivel seu
efeito danoso sobre o ambiente de trabalho e sobre a integridade psicofisica
da vitima.

Pode ocorrer que o sujeito ativo do assédio moral pratique a conduta
assediante sem ter nocdo de seus efeitos ou intencdo de afetar o
trabalhador no aspecto pessoal (integridade e intimidade), entretanto, ante a
consciéncia da conduta os resultados danosos devem ser previsiveis, ou
seja, uma pessoa prudente e de discernimento tem a possibilidade de
prever ou antever o resultado.?

Quanto ao elemento “degradacdo das condi¢cbes de trabalho”, cabe salientar
que para a configuracdo do assédio moral é indispensavel a presenca de uma
violéncia psicologica, por meio de gestos, palavras ou comportamentos,
potencialmente capaz de causar danos psiquicos e/ou fisicos ao ofendido. Ou seja,
o ato praticado deve ser grave o suficiente para gerar danos reais a vitima, com
base na sensibilidade do homem médio.

Maria Aparecida Alkimin analisa este elemento:

Evidentemente para admitirmos uma conduta como assédio moral, ela deve
ser apta a degradar o clima na organizacao do trabalho, e causar males a
saulde psiquica da vitima, conduta essa considerada insuportavel pelo homo
medius, que seria aquele dotado de sensibilidade normal.

A conduta assediante é aquela capaz de romper com o equilibrio no meio
ambiente de trabalho, afetando diretamente a qualidade de vida no trabalho
e a satisfacdo do empregado, representando uma conduta anti-social e
antiética, sendo contraria aos bons costumes e a boa-fé que deve nortear
toda relacéo social ou juridica.30

8 FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 53.
29 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de emprego . Curitiba: Jurua, 2005, p. 52.
% ALKIMIN, Assédio moral na relacdo de... , p. 48.
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Acerca da forma de violéncia que enseja o assédio moral, pertinente a licao

de Marie-France Hirigoyen:

Trata-se de uma violéncia fria, verbal, feita de depreciacdo, de
subentendidos hostis, de falta de tolerancia e injurias. O efeito destruidor
vem dessa repeticdo de agressGes aparentemente inofensivas, mas
continuas, e que se sabe que ndo cessardo nunca. E uma agressdo que
nao tem fim. Cada ofensa vem fazer eco a ofensas anteriores e impede de
esquec?l-las, como seria o desejo das vitimas, mas que o agressor lhes
recusa.

Assim, diante do elemento caracteristico em analise, importante observar
que a vitima €, de forma consciente, hostilizada, ridicularizada, inferiorizada e
desacreditada pelas atitudes do agressor, com o premeditado intuito de degradar as
condi¢cdes de trabalho do assediado, por meio de atos de violéncia psicoldgica

capazes de causar danos psiquicos e/ou fisicos ao ofendido.

3.2.2 Repeticao sistematica do ato de forma continu  ada no tempo

Inicialmente, vale destacar que a palavra assédio estqd intimamente
relacionada com a permanéncia ou repeticdo de uma conduta. Ou seja, o ato de
violéncia praticado, como elemento caracteristico do assédio moral, deve-se repetir
ao longo do tempo, sendo paulatinamente desenvolvido pelo agressor.

Assim, ndo se admite para a existéncia do fenbmeno que a violéncia ou a
agressao, mesmo que de ordem moral, seja perpetrada por ato Unico ou por atos
isolados ou pontuais do agressor. Pressupde-se certa temporalidade, continuidade,
durante a jornada de trabalho, por dias, semanas ou meses.

Acerca do tema, ensina Jorge Luiz de Oliveira da Silva:

Devemos ter em foco que o assédio moral ndo se caracteriza por eventuais
ofensas ou atitudes levianas isoladas por parte do superior. Muito mais do
gue isto, o assédio moral somente estard presente quando a conduta
ofensiva estiver revestida de continuidade e por tempo prolongado, de
forma que desponte como um verdadeiro modus vivendi do assediador em

* HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio Moral: a violéncia perversa do cotidiano. Traducdo de Rejane
Janowitzer. 3. ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002, p. 134.
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relagdo a vitima, caracterizando um processo especifico de agressées
psicoldgicas. Deve estar caracterizada a habitualidade da conduta ofensiva
dirigida a vitima. Caso contrario, teremos meras ofensas esparsas, mas que
ndo possuem o potencial evidenciador do assédio moral. Neste ponto, é
relevante ressaltar que uma s6 ofensa ou conduta isolada podera provocar
danos morais ou materiais indenizaveis, assim como estabelecer um delito
contra a honra.**

Acrescenta Amauri Mascaro Nascimento:

A diferenca de agressao moral e assédio moral, considerando-se tal
definicao, esta na reiteragdo da pratica que configura esta Ultima, e no ato
instantaneo que caracteriza aquela.®

Ademais, ha de se ressaltar que, muitas vezes, se o ato praticado no assedio
moral for analisado de forma isolada, restritva a uma Unica ocorréncia, ndo se
prestara para a configuracdo do dano, vez que, aparentemente, se apresentara
como uma atitude simples, inofensiva. Entretanto, a sua repeticdo sistematica de
forma continuada no tempo transfigura esse ato, a primeira vista, inofensivo, em real
e inconfundivel assédio moral.

Nesse sentido, Martha Halfeld Schmidt analisa:

O termo “assédio” evoca a idéia de repeticdo, de pequenos fatos que,
isoladamente considerados, poderiam parecer inofensivos. O que importa,
para a caracterizacdo do assédio, € a forma repetida e sistematica da
agressao.*

Reafirma-se, assim, a importancia desse elemento caracteristico e
diferenciador de outras modalidades de violéncia no ambiente de trabalho. Maria
Ester Freitas explica acerca dos elementos da repetitividade e da habitualidade que
“ocorrem varias vezes durante a jornada variadas taticas com o mesmo fim, ou seja,
forcar a vitima a desistir do emprego ou pedir transferéncia de setor ou sujeitar-se

sem reclamar”.®

% SILVA, Jorge Luiz de Oliveira da. Assédio moral no ambiente de trabalho. Rio de Janeiro:
Editora e livraria juridica do Rio de Janeiro, 2005, p. 15.

3 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho . 20. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2005,
p. 480.

% SCHMIDT, Revista do Tribunal... , p. 187.
* FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 53.
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Para a caracterizacdo do assédio moral, faz-se necessério, portanto, a
existéncia de um quadro de lenta e gradual perseguicdo da vitima, com base em
atitudes repetitivas, destacando, é claro, que o lapso temporal em que a violéncia &
praticada deve ser longo o suficiente para que se verifique a efetiva perseguicao
pelo agressor.

Sobre a duracdo do assédio, surge a seguinte questdo: Haveria um periodo
temporal minimo para a configuracao deste fenébmeno?

O primeiro a abordar a questéo foi Heinz Leymann, para quem a ocorréncia
do assédio moral depende da pratica de atos de violéncia psicolégica por, pelo
menos, uma vez por semana, durante o periodo minimo de seis meses.

Entretanto, o prazo estipulado de forma téo inflexivel e unilateral foi bastante
criticado pelos demais estudiosos que sucederam Heinz Leymann. Dentre as citadas

criticas, destaca-se o0 seguinte comentéario de Marie-France Hirigoyen:

Heinz Leymann [...] considerou que, para que se possa falar de mobbing, é
preciso que uma ou varias dessas ofensas se repitam pelo menos uma vez
por semana e por um periodo de tempo de, no minimo, seis meses. Fixar
deste modo um patamar limite parece excessivo, pois a gravidade do
assédio moral ndo depende somente da duragdo, mas também da violéncia
da agressdo. Algumas atitudes especialmente humilhantes podem destruir
alguém em menos de seis meses! %

Este trabalho também afasta uma imposicao temporal rigida, apontando que a
analise da questdo deve ser feita de forma individualizada, com base na

especificidade do caso concreto.

3.2.3 Direcionamento do ato a uma pessoa ou grupo

O assédio moral, em regra, pressupde o direcionamento da violéncia para
uma pessoa Ou um grupo pessoas no ambiente de trabalho. Ressalte-se que,
segundo Marie-France Hirigoyen, toda forma de assédio moral tem como principio

fundamental a discriminacéo:

*® HIRIGOYEN, Assédio Moral:... , p. 30.
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Poderiamos praticamente dizer que todo assédio € discriminatério, pois ele
vem ratificar a recusa de uma diferenca ou uma particularidade da pessoa.
A discriminacdo é habitualmente dissimulada, tendo em vista o fato de ser
proibid;;t por lei e, por isso, muito freqlientemente se transforma em assédio
moral.

7

Discriminar € o ato de diferencar, distinguir ou separar. Pressupbe o
tratamento diverso dado a uma pessoa ou grupo em determinado ambiente ou
circunstancia.

Assim, nesse contexto, a vitima (ou um certo grupo) é intencionalmente
escolhida no universo de trabalhadores da empresa, com o intuito de aviltar sua
condicao fisica e mental para o trabalho, por meio de atos ou atitudes que ofendam
sua dignidade.

Maria Margarida Barreto explica:

A vitima escolhida é isolada do grupo sem explicagfes, passando a ser
hostilizada, ridicularizada, inferiorizada, culpabilizada e desacreditada diante
dos pares. Estes, por medo do desemprego e a vergonha de serem também
humilhados associado ao estimulo constante a competitividade, rompem os
lacos afetivos com a vitima e, frequentemente, reproduzem e reatualizam
acles e atos do agressor no ambiente de trabalho, instaurando o 'pacto da
tolerancia e do siléncio' no coletivo, enquanto a vitima vai gradativamente se
desestabilizando e fragilizando, 'perdendo’ sua auto-estima.®

Em regra, o assédio moral pressupde o direcionamento dos atos a uma
pessoa ou a um grupo de pessoas, sendo dificil imaginar que o agressor almeje
assediar moralmente, ao mesmo tempo, todos os empregados de uma organizacao
empresarial, degradando as condicbes de trabalho de forma genérica e
indiscriminada. Entretanto, existem diversos doutrinadores que apontam a
possibilidade da existéncia do assédio moral contra todos os empregados, com base
no chamado bossing, ou gestao por injuria, instituto que sera analisado no proximo
capitulo.

De qualquer forma, destaca-se que este estudo, sem a pretensdo de querer
esgotar a discussdo, adota o posicionamento de distincdo entre a gestdo por injaria
e 0 assédio moral. Assim, conclui-se que o direcionamento do ato para uma pessoa
ou um grupo de pessoas, normalmente as minorias, € um elemento caracterizador e

diferenciador do assédio moral.

¥ HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 103.
¥ BARRETO, O que é assédio moral , p. 1.
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3.3 Diferenciag&o em relagéo a outros institutos

O assédio moral vem ganhando relevancia nos ultimos anos, 0 que €, sem
davidas, uma 6tima noticia, vez que somente com a divulgacdo e o conhecimento do
tema serd possivel minimizar sua ocorréncia e combater seus efeitos devastadores.
Entretanto, existe o outro lado, o negativo, qual seja, a banalizacdo do fenémeno. E
preciso ter cautela, pois nem tudo é assédio moral.

Acerca da relevancia do uso correto do termo assédio moral, Marie-France

Hirigoyen destaca:

Por isso é importante o uso rigoroso do termo “assédio moral®’, para se
evitar a inclusdo de elementos diferentes. A expressdo, ao passar a
linguagem corrente, terminou por englobar outros problemas que talvez ndo
decorram, no sentido clinico do termo, do assédio moral, mas que
expressam um mal-estar mais geral das empresas, que € importante
analisar. E preciso colocar essa problematica ao lado de outras formas de
sofrimento no trabalho e, em particular, dos atentados a dignidade dos
trabalhadores.*

Com base nos elementos caracteristicos anteriormente analisados, & de suma
importancia apontar e diferenciar institutos juridicos proximos ou que se
assemelham, mas que nao se tratam de assédio moral.

Marie-France Hirigoyen aponta 0s seguintes institutos que nao devem ser

confundidos com o assédio moral:

- Estresse

- Conflito

- Gestédo por injaria

- Agressfes pontuais

- Mas condi¢bes de trabalho
- Imposicdes profissionais

- Assédio sexual

- Dano moral

¥ HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 10.
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3.3.1 Estresse

Estresse compreende o0 conjunto de reagbes do organismo humano a
agressoes de ordem fisica ou psiquica capaz de perturbar seu estado de equilibrio.
E constituido ao mesmo tempo pelo agente estressante e pela reacdo individual e Gnica
do organismo submetido aquela agcdo geradora do estresse.

Vale ressaltar que as pressfes diarias para o cumprimento de tarefas e
funcdes diversas, de forma polivalente, sempre com a presenca do elemento
“urgéncia” (caracteristicas inerentes as organizacbes empresariais modernas),
geram um quadro de esgotamento e estresse passivel de levar o trabalhador a ter
sérios problemas de saude.

De toda forma, o assédio moral deve ser distinguido do estresse profissional,
vez que, apesar de se confundirem em determinado momento, o assédio € um
mecanismo muito mais complexo do que o estresse.

Inicialmente, os institutos se diferenciam em razéo do elemento “intengéo”. No
caso da gestdo por estresse, apesar do efeito devastador, ndo existe a intencéo
maldosa do agente. Por sua vez, no caso do assedio existe a consciéncia
intencional do agressor em degradar o ambiente de trabalho de determinada
pessoa.

Marie-France Hirigoyen esclarece:

Sabe-se perfeitamente que as condicBes de trabalho estdo se tornando a
cada dia mais duras: é preciso fazer cada vez mais, e melhor (tarefas que
tém de ser feitas com urgéncia, alteracdes de estratégia), toda essa presséo
conduz ao estresse; contudo, o objetivo consciente da gestdo por estresse
ndo ¢é destruir os empregados, mas, ao contrario, melhorar seu
desempenho. O propdsito € o aumento da eficiéncia ou da rapidez na
realizacdo de uma tarefa. Se a gestéo por estresse provoca consequéncias
desastrosas sobre a salde, é por uma alteracdo imprevista, uma dosagem
errada (mesmo que, nos seminarios de gestao do estresse, tente-se ensinar
0s executivos a suportar melhor a pressdo!). Mas no estresse,
contrariamente ao assédio moral, ndo existe intencionalidade maldosa.

Ja no assédio moral, o alvo é o préprio individuo, com um interesse mais ou
menos consciente de prejudica-lo. Nao se trata de melhorar a produtividade
ou otimizar os resultados, mas de se livrar de uma pessoa porque, de uma
maneira ou de outra, ela “incomoda”. Tal violéncia ndo é util a organizacéo
nem a boa administracao da empresa.40

“ HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 23.
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Vale citar, ainda, o seguinte trecho da obra de Jorge Luiz de Oliveira da Silva:

Objeto de diversas pesquisas e obras cientificas; o estresse atinge um
significado percentual de trabalhadores, ndo importando a categoria ou o
status que eles ostentem, respectivamente, em suas profissdes. Neste
ponto, o estresse é uma das manifestagdes mais corriqueiras em relagdo a
saude fisica e psiquica da vitima do assédio moral. [...] No entanto, o
assédio moral vai além do estresse, pois é impulsionado por uma atitude
deliberada objetivando a degradacdo e a aniquilacdo do assediado. Logo,
no assédio moral as condutas ndo sao realizadas com o objetivo de
proporcionar a empresa uma melhor producao e rentabilidade; mas sim com
0 Unico objetivo de atingir determinada pessoa.41

Outro elemento de diferenciacdo entre o assédio e 0 estresse é o efeito
devastador para a vitima. Apesar de 0 estresse resultar em um mal para o
trabalhador, o assédio moral € ainda mais destruidor, vez que, nesta hipotese, existe
a expressa intencao de prejudicar. Ou seja, no caso do assédio moral, ndo bastasse
o fato de o trabalhador estar passando por um problema estressante, que por si sO
ja pode ser considerado ruim, ele ainda tem a questdo pessoal referente ao
direcionamento intencional daqueles atos, o0 que torna a situacéo, por conseguinte,
mais degradante para a vitima.

Nesse ponto, Marie-France Hirigoyen explica:

A fase de assédio moral propriamente dita aparece quando a pessoa
tomada como alvo percebe a ma intencdo de que é objeto [...]. As
consequéncias para o0 psiquismo sdo muito mais graves a partir do
momento em que se toma consciéncia de existir um “claro objetivo de
prejudicar”. [...] Isso gera uma ferida que ndo tem correspondéncia com o
estresse. Trata-se de uma ferida no amor-proprio, um atentado contra a
dignidade [...]. O traumatismo é ainda maior.

O estresse so6 se torna destruidor pelo excesso, mas o assédio é destruidor
L 42
por si so.

Portanto, nota-se a diferenca entre assédio e estresse, em relagédo tanto ao
elemento da intencdo maldosa do ato praticado quanto ao efeito ainda mais

devastador que a violéncia moral resulta ao ofendido.

“L SILVA, Assédio moral no ... , p. 17.
“2 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 20.
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3.3.2 Conflito

Conflito também ndo pode ser confundido com assédio moral. O conflito
emerge de interesses antagonicos, do choque de idéias. Assim, faz parte de
qualquer ambiente de interacdo humana, pois se expressa nas relacdes entre os
individuos de um mesmo grupo, entre grupos ou entre os diferentes niveis de
organizagcdes. Ou seja, o conflito encontra-se presente em toda a esfera de
relacionamento humano, ndo sendo diferente no ambiente laboral.

Posicionar o conflito como uma fonte de assédio moral seria 0 mesmo que
dizer que todas as organizacbes humanas geram esse fendmeno, o que ndo é uma
verdade.

No conflito, existe uma forma de combate, sendo que cada pessoa ou grupo
defende sua posi¢cdo. Nao € uma questao unilateral, pois ha uma escalada simétrica.
Ou seja, as partes envolvidas atuam em igualdade, ou quase igualdade, de
condi¢gbes. Por sua vez, no assédio moral ndo existe essa relacdo de igualdade,
mas, sim, uma relacdo de dominacao.

Acerca desse topico, Marie-France Hirigoyen explica:

No assédio moral, ndo se observa mais uma relagdo simétrica como no
conflito, mas uma relacdo dominante-dominado, na qual aquele que
comanda o jogo procura submeter o outro até fazé-lo perder a identidade.
Quando isto se passa no ambito de uma relacdo de subordinacao,
transforma-se em um abuso de poder hierarquico, e a autoridade legitima
sobre um subordinado e torna a dominacdo da pessoa.

Mesmo quando o0 assédio ocorre entre colegas ou em nivel ascendente, é
sempre precedido da dominacdo psicolégica do agressor e da submisséo
forcada da vitima.*®

Importante ponderar, assim, que na hipétese do conflito, diferentemente do
gue ocorre no assédio, resta subentendido o respeito reciproco, forma de tratamento
democratico das divergéncias, cujo debate tem o objetivo de aprimorar as relacdes

de trabalho, em todos os niveis.

3 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 27.
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7

Portanto, o conflto é um fendmeno natural das relacdes sociais e
profissionais das pessoas, ndo podendo ser associado imediatamente com o

assédio moral.

3.3.3 Gestéo por injuria

A gestédo por injuria, também conhecida como bossing, é uma pratica na qual
alguns administradores maltratam, de forma geral e indiscriminada, seus
subordinados.

Marie-France Hirigoyen define o fenbmeno da seguinte forma:

Denominamos gestdo por injdria o tipo de comportamento despético de
certos administradores, despreparados, que submetem os empregados a
uma pressao terrivel ou os tratam com violéncia, injuriando-os e insultando-
0s, com total falta de respeito.44

No caso da gestdo por injuria, diferentemente do assédio moral, ndo ha um
direcionamento do ato a uma pessoa ou grupo especifico, sendo que todos os
empregados sdo, de alguma forma, maltratados pelas praticas perversas das
organizacdes empresariais.

Nota-se, ainda, que na gestao por injuria ndo ha a discriminacdo ou a pratica
de atos velados, caracteristicas comuns nos procedimentos de assédio moral, mas
sim uma violéncia escancarada, cometida pelos administradores tiranos contra todos
0S seus subalternos.

Assim, ndo obstante tratar-se comportamento indigno e inadmissivel, também
passivel de gerar danos fisicos e/ou psicolégicos aos trabalhadores, a gestdo por
injuria ndo pode ser confundida com o assédio moral, devendo ser objeto de estudo

proprio.

*“ HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 28.
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3.3.4 Agressoes pontuais

Para a caracterizacdo do assédio moral, foi apontado o elemento da repeticao
sistematica do ato de forma continuada no tempo. Ou seja, um episodio isolado de
agressao nao entra na definicdo de assedio.

A autora Marie-France Hirigoyen esclarece:

O assédio moral caracteriza-se antes de tudo pela repeticdo. Sao atitudes,
palavras, comportamentos, que, tomados separadamente, podem parecer
inofensivos, mas cuja repeticdo e sistematizacdo os tornam destruidores.

De modo geral, o termo assédio moral ndo € o ideal para qualificar uma
atitude agressiva pontual do empregador, mesmo que a agressdo tenha
provocado conseqiiéncias especialmente graves para a vitima.*

Destaca-se, ainda, que no assédio moral a violéncia € premeditada, enquanto
nas agressdes pontuais as ofensas séo, via de regra, uma expressao de reatividade
ou impulsividade — ou seja, sem a intengao premeditada.

Assim, as agressfes pontuais ndo se enquadram na definicdo de assédio
moral, pois a violéncia psicolégica sofrida pela vitima, nesses casos, ndo esta
revestida de certa continuidade ou repeticéo.

Vale ressaltar, entretanto, que uma atitude agressiva do empregador, mesmo
gue pontual, se se tratar de uma violéncia real, apesar de nado ser considerado
assédio, também pode ser passivel de reparacdo pelos danos causados aquela

vitima.

3.3.5 Més condicdes de trabalho

O meio ambiente de trabalho sadio € direito fundamental dos trabalhadores,
devendo, por isso, ser respeitado pelas organizacées empresariais. De toda forma, o

simples fato de haver més condi¢cbes de trabalho ndo significa automaticamente a

> HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 30.
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ocorréncia de assédio moral. Para a averiguacdo do assédio, devem-se levar em
consideracao os seguintes elementos: intencdo deliberada de degradar o ambiente
de trabalho e direcionamento do referido ato.

Nesse sentido, seguem 0s seguintes ensinamentos:

N&o podemos confundir condigBes de trabalho inadequadas com o assédio
moral, em virtude da auséncia do alinhamento entre conduta e objetivo.
Muitas vezes um ambiente de trabalho inéspito estda relacionado ao
desinteresse ou falta de condi¢cdes do proprio empregador. Locais mal
iluminados, mal ventilados, com calor acima do normal, cadeiras quebradas
e sem ergonometria, com mofo, etc, causam danos consideraveis a saude
do trabalhador. As leis trabalhistas encarregam-se de coibir tal situacao,
mas na pratica elas sdo constantes. No entanto, a menos que determinado
trabalhador seja submetido propositalmente a tal situacdo, como um dos
pontos do assédio moral, havendo intencéo pré-concebida de desestabiliza-
lo com o ambiente de trabalho, longe estaremos do assédio moral.*®

Frequentemente, € muito dificil a distincdo entre assédio moral e mas
condicdes de trabalho. E neste caso que a nocdo de intencionalidade
adquire toda a importancia. Trabalhar em um espaco exiguo, mal iluminado
e mal-instalado ndo constitui um ato de assédio em si, salvo se um Unico
funcionario for tratado especificamente assim ou se tais condi¢des
destinaram-se a desmerecé-lo.*’

Diante de uma situacdo in concreto o assediador, sutiimente, podera se
valer das méas condi¢Bes de trabalho para atingir a pessoa do empregado,
com clara intengdo de afasta-lo do ambiente de trabalho. Entretanto, no que
tange a prova do assédio moral nesse caso, a questdo nado sera de facil
solucdo, pois € muito dificil separar as mas condicées de trabalho da
intencdo de prejudicar e excluir o empregado, devendo ser analisado caso a
caso, comparando a situacdo e condicdo de trabalho de todos os
empregados, para se aferir se existe a intencdo de degradar o ambiente de
trabalho de determinado empregado ou grupo de empregados.48

Pelo exposto, nota-se que as mas condicdes de trabalho podem estar
associadas a violéncia moral, desde que sejam destinadas a apenas um trabalhador
ou um grupo (direcionamento do ato), com a finalidade especifica de degradar o
ambiente laboral (intencionalidade). Caso contrario, faz-se necessaria a separacao

dos institutos.

“® SILVA, Assédio moral no ... , p. 22.
*" HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 33.
8 ALKIMIN, Assédio moral na relacdo de... , p. 54.
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3.3.6 Imposigdes profissionais

Ao contrario do assédio moral, que pressupde necessariamente a existéncia
de um abuso, as imposi¢cOes profissionais decorrem, numa primeira analise, de
decisfes legitimas que dizem respeito a dinamica empresarial. Ou seja, tem-se que
as imposicdes profissionais sdo condutas do empregador que, independentemente
de agradarem ou nao o empregado, decorrem do uso legitimo do poder
empregaticio.

Destaca-se acerca do poder empregaticio:

Poder empregaticio € o conjunto de prerrogativas asseguradas pela ordem
juridica e tendencialmente concentradas na figura do empregador, para
exercicio no contexto da relagdo de emprego. Pode ser conceituado, ainda,
como o conjunto de prerrogativas com respeito a dire¢gdo, regulamentacéo,
fiscalizacdo e disciplinamento da economia interna a empresa e
correspondente prestacéo de servi(;,os.49

Dessa forma, as decisdes empresariais decorrentes do uso legal e moral do
poder empregaticio, tais como, mudancas de funcéo, transferéncias e substituicdo
eventual, bem como criticas construtivas e avaliagdes sobre o servico prestado®,
ndo podem ser consideradas como condutas assediantes, mesmo provocando
descontentamento ao trabalhador.

As referidas imposicbes do empregador, todavia, também podem ser
utilizadas com o intuito de assediar moralmente determinada pessoa. Ou seja, a
linha entre a imposicao legitima e aquela capaz de gerar o assédio moral € muito
ténue. Logo, o que deve ser analisado para separar a conduta legitima da abusiva é,
principalmente, a intencdo ou ndo do agente de degradar as condi¢des de trabalho
de forma deliberada e a repeticdo sistematica desses atos contra determinada
pessoa.

Acerca do tema, Marie-France Hirigoyen aponta:

9 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho . 10. ed. S&o Paulo: LTr, 2011, p. 616.

® vale salientar que cada decisdo empresarial, como as ora citadas, mudancas de funcao,
transferéncias, substituicdo eventual, bem como criticas e avaliagBes, deve ser analisada no caso
concreto para se saber se existem conseqiiéncias juridicas préprias, inclusive passiveis de
reparagcdo, vez que, como € notdrio, no uso das prerrogativas do poder empregaticio pode,
eventualmente, haver um abuso de direito do empregador. Entretanto, tais questionamentos refogem
do &mbito desta dissertacgéo.
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O assédio moral € um abuso e ndo pode ser confundido com decisdes
legitimas, que dizem respeito a organizacdo do trabalho, como
transferéncias e mudancas de fungéo, no caso de estarem de acordo com o
contrato de trabalho. Da mesma maneira, criticas construtivas e avaliacdes
sobre o trabalho executado, contando que sejam explicitadas, e néo
utilizadas com um propésito de represélia, ndo constituem assédio. E
natural que todo trabalho apresente um grau de imposicdo e dependéncia.51

Esclareca-se, ainda, que algumas imposi¢cdes profissionais, mesmo que
legitimas, sdo suficientes para desgastar o trabalhador a ponto de gerar um quadro
de esgotamento lesivo a sua saude fisica e mental. Assim, tal situagdo também deve
ser objeto de estudo proprio para a protecdo a saude do trabalhador. Contudo,
repita-se, ndo pode ser confundida com o assédio moral, em funcéo da auséncia do

requisito da repeticdo sistematica e da intencdo maldosa do agente.

3.3.7 Dano moral

Dano moral ndo se confunde com assédio moral. De qualquer forma, tendo
em vista que ndo € incomum a confusdo dos institutos, vale fazer um r4pido
esclarecimento.

Segundo o doutrinador Cesar Luis Pacheco Glockner, dano moral pode ser
conceituado “como aquele que atinge os direitos personalissimos do individuo, isto
é, 0s bens de foro intimo da pessoa, como a honra, a liberdade, a intimidade e a
imagem”.>® Ou seja, trata-se de um conceito genérico quanto aos danos de ordem
nao patrimoniais.

Assim, em apertada suma, percebe-se que para a conceituagdo e
caracterizacdo do dano moral ndo se encontram presentes 0s elementos
preponderantes e especificos do assédio, quais sejam: repeticdo sistematica do ato,
vez que o dano moral pode advir de um fato Unico e isolado; e intencédo especifica
de degradar as condi¢cbes de trabalho da vitima, pois a intengdo, no caso do dano
moral, ndo exige necessariamente o0 requisito da degradacdo das condi¢cbes
laborais, apesar de que tal fato também pode eventualmente ocorrer.

! HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 34.
°2 GLOCKNER, César Luis Pacheco. Assédio moral no trabalho.  S&o Paulo: IOB Thomson, 2004, p. 24.
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Noutro ponto, o dano moral pode ser analisado como uma consequéncia do
assédio moral praticado. Ou seja, a vitima, no caso da constatacdo da préatica do
asseédio contra ela, tera direito a reparacao pelo dano sofrido, que, nesse caso, sera

de ordem moral.

3.3.8 Assédio sexual

N&o obstante os institutos em analise utilizarem a palavra assédio, 0 que 0s
aproxima, na realidade, assédio sexual e assédio moral ndo se confundem. Assédio
sexual, segundo o autor Jodo Luis Vieira Teixeira, pode ser definido da seguinte

forma:

O assédio sexual se caracteriza pela coagcdo a algum ato/pratica de
conotacdo sexual, efetuado por superior hierarquico, sob pena de perda do
emprego ou de ndo efetivacdo de promocdo (ou, ainda, de outros
argumentos relativos ao sucesso, ou ndo, da carreira profissional do
assediado).53

Os principais elementos caracterizadores do assédio sexual sao:

a) Intuito de obter favorecimento ou vantagem de ordem sexual;

b) o agente €, em regra, o superior hierarquico, que se utiliza do poder
decorrente da sua posicéo; e

c) constrangimento deliberado e contrario ao ordenamento juridico, uma vez

gue visa obrigar a vitima a praticar ato sexual, com o qual ndo concorda.

Nota-se uma distingdo explicita do assédio sexual em relacdo ao assédio
moral quanto a finalidade ou objetivo, qual seja, o fato de a intencdo no assédio
sexual ser exclusivamente a obtencao de favores sexuais da vitima.

Luiz Otavio Linhares Renault, no julgamento de um caso de assédio sexual,

oferece um detalhado paralelo entre os institutos em discusséao:

*% TEIXEIRA, Jodo Luis Vieira. O assédio moral no trabalho:  conceito, causas e efeitos, lideranca
versus assédio, valorizagéo do dano e sua prevencgdo. Sédo Paulo: LTr, 2009, p. 22.
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ASSEDIO SEXUAL ‘CARACTERIZACAO - ONUS DA PROVA
PRESUNCOES. O assédio constitui ato de natureza complexa: comeca
pela escolha da vitima, passando o assediador, numa segunda etapa, a
sobre ela estabelecer um cerco para impor-lhe sujeicdo, intimidacdo e
dominio, com a finalidade, ou de obtencdo de uma vantagem, ou de um
favor, que pode ter as mais variadas naturezas. Assediar é acossar alguém;
€ ser insistente e inoportuno. Assediar é perseguir; é seguir de perto, sem
tréguas; é querer a todo custo matar a sede de conquista ou de destruicao.
Onde trabalham homens e mulheres, antes de tudo, seres humanos,
titulares de direitos da personalidade, € indispensavel que o empresario,
gue assume o0s riscos da atividade econdmica, nos moldes do caput do art.
2° da CLT, também se preocupe e procure saber o que acontece interna
corporis. O assédio sexual estd direcionado aos prazeres da carne e
consiste, normalmente, na pratica de um ato ou de varios atos verbais e
fisicos, em torno da sexualidade, com forte apelo as emoc¢des corporais, de
molde a causar um efeito desfavoravel no ambiente de trabalho da vitima,
acarretando-lhe consequéncias prejudiciais de ordem laboral, assim como a
sua integridade moral, fisica e até psicolégica. A meta do assediador é
Unica: dobrar, vencer a vitima, que resiste, aos caprichos sexuais. Em regra,
mas nem sempre, o assédio sexual configura-se por uma conduta reiterada,
que ndo deve encontrar receptividade quanto as investidas indecorosas,
sob pena de descaracterizacdo do ato ilicito trabalhista. Excepcionalmente,
e ao contrario do assédio moral, sempre adstrito a repeticdo de ac¢des ou
omissfes ao longo do tempo, o assédio sexual pode se configurar pela
pratica de um ou de poucos atos desesperadores e incontrolaveis, fruto de
um transtorno emocional forte e desmedido, que rompe qualquer regra de
bom senso. Obviamente que existe um limite entre a paquera, toleravel e
até saudavel, com contornos extraidos do senso comum, e 0 assédio. O
objetivo do assédio sexual é a satisfacdo, custe o que custar, de um desejo.
Nele o desejo é de aproximacéo, de envolvimento, de conquista sem limites,
ainda que em desrespeito a ética e a moral sexual média, enquanto que no
assédio moral o desejo € de repulsa, de distanciamento. No assédio sexual
sdo o0s encantos que seduzem, e que resultam em pratica perversa,
reprovavel e inadmissivel, tendo como pano de fundo o contexto
empresarial. Nao se pode esquecer que o local de trabalho é uma extenséo
do lar de seus empregados, que nele passam grande parte do dia, devendo,
portanto, imperar o respeito, a ética e a moral, atributos circundantes da
personalidade das pessoas, e que tém de ser preservados por todos:
empregador, seus prepostos, chefes, subordinados e terceiros. O assédio
ndo tem origem, raca, cor nem sexo. Pode vir de qualquer escala
hierarquica da empresa, embora seja mais freqliente a modalidade
descendente (do superior para o inferior). Todos, indistintamente, podem
ser agentes ou vitimas. O importante € que se lute contra tal pratica, sendo
certo que a prova desta espécie de ilicito trabalhista é extremamente dificil.
Normalmente, o assédio é camuflado, é silencioso, é praticado as
escondidas, por isso que as regras de presuncdo devem, em casos
especialissimos e com muito cuidado, ser admitidas. O Direito realiza-se por
intermédio de métodos e técnicas juridicas. Presuncdo é o juizo baseado
nas aparéncias. Com o objetivo de admitir a ocorréncia de um fato
desconhecido, uma determinada consequiéncia € aprioristicamente extraida.
Caracteriza-se a presungdo homini, isto é, a presuncao do homem quando o
magistrado, que antes de ser juiz € homem, por si proprio e com liberdade
fundamentada, realiza um raciocinio indutivo para considerar efetivamente
comprovado determinado fato constitutivo do direito postulado. (MINAS
GERAIS, TRT, RO 01856-2005-129-03-00-9, Rel. Luiz Otavio Linhares
Renault, 2006).
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No cotidiano da vida trabalhista, contudo, geralmente, ndo é tdo simples
verificar-se a distingdo delineada, pois a resisténcia da vitima ao assédio sexual
pode desencadear o assédio moral como uma maneira de vinganca. Dessa forma, o
agressor, que anteriormente assediava com intuito de satisfazer um desejo sexual,
passa, apds ser rejeitado, a assediar a vitima de forma moral, com o intuito de
retribuir sua frustragao.

Em alguns casos, o proprio assediador pode misturar em si os efusivos e
incontrolaveis sentimentos de desejo e vinganca, mesclando, por conseguinte, a
pratica de assédio sexual com atos de assédio moral.

Marcelo Rodrigues Prata esclarece sobre o assunto:

O assédio sexual no trabalho, quando a recusa da vitima se torna evidente,
degenera em assédio moral no trabalho. Vale dizer, o perseguidor que,
originariamente, desejava ter a vitima para si, diante da sua rejeicdo, com o
ego ferido, parte em busca de vinganca. Ou seja, 0 assediador passa a
adotar todos os tipos de estratégias sordidas para levar a vitima a se
prejudicar, vindo a pedir licengca-médica ou demissdo. Os erros a que €&
induzida a cometer, igualmente, podem ser o pretexto ideal para a
despedida do assediado.>

Portanto, ndo obstante o fato de o assédio sexual poder desencadear o
assédio moral, nota-se que os institutos séao, principalmente em razédo da finalidade

de cada um, distintos entre si.

3.4 Espécies

O assédio moral, como sera explicado a seguir, pode ser praticado de trés
formas: assédio vertical, que pode ocorrer na forma descendente ou ascendente;

assédio horizontal; e assédio misto.

> PRATA, Marcelo Rodrigues. Assédio moral e assédio sexual: nogdes distintivas. Jus Navigandi ,
Teresina, ano 15, n. 2477, 13 abr. 2010. Disponivel em: <http://jus.uol.com.br/revista/texto/14675>.
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3.4.1 Assédio moral vertical

O assédio moral vertical caracteriza-se pela existéncia de uma situacdo
claramente assimétrica, seja porque 0 agressor € 0 empregador ou O superior
hierarquico da vitima, seja porque 0 superior hierarquico torna-se a vitima da

violéncia moral praticada por seus subordinados.

3.4.1.1 Assédio moral vertical descendente

O asseédio moral vertical descendente é aquele praticado pelo empregador ou
superior hierarquico contra seus subordinados. Esta modalidade é, sem duavidas, a
mais corriqueira no ambiente laboral, originando-se da desigualdade material entre
as partes. Ou seja, 0 empregador ou o superior hierarquico abusa da sua posicao na
organizacdo empresarial e das prerrogativas dela decorrentes, valorizando e
enfatizando o proprio poder frente ao assediado.

Quanto aos motivos que podem determinar a ocorréncia do assédio moral
descendente, destaca-se a vontade empresarial de eliminar um empregado da
organizacdo, seja porque ele ndo se adaptou & empresa ou ao servi¢o, seja porque
detém estabilidade provisoria de emprego. Assim, utiliza-se da violéncia psicoldgica
para forcar o subordinado a pedir demissdo, com o intuito de economizar nas verbas
rescisorias.

Outra razdo seria a hipotese do subordinado que ameaca a posicdo do
agressor na estrutura empresarial. Assim, o superior hierarquico assedia a vitima
para degradar o ambiente de trabalho, dificultando ou eliminando a chance de
ascensao do assediado.

Acrescente-se, ainda, que a intencdo do assédio vertical descendente pode
ser simplesmente a valorizacdo do proprio poder, por meio de manobras perversas,
que visam rebaixar ou destruir determinada vitima para a simples satisfacdo do ego

do agressor.
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Por fim, vale salientar que esta modalidade de assédio é considerada como a
mais desumana e a que imp&e mais medo a vitima, pois é praticada por pessoa que
detém o poder no local de trabalho, fazendo com que a vitima tenha pouco ou
nenhum recurso de defesa.

Nesse sentido, Marie-France Hirigoyen ensina:

A experiéncia mostra que o assédio moral vindo de um superior hierarquico
tem conseqiiéncias muito mais graves sobre a saude do que o assédio
horizontal, pois a vitima se sente ainda mais isolada e tem mais dificuldade
para achar a solucéo do problema.>

Portanto, o assédio moral vertical descendente & considerado como 0 mais

comum e o mais destruidor.

3.4.1.2 Assédio moral vertical ascendente

O assédio moral vertical ascendente € aquele em que a vitima € o superior
hierarquico, que passa a ser agredido moralmente por um ou varios de seus
subordinados. Destaca-se que, apesar de esta modalidade ser mais incomum, seus
efeitos podem ser (e certamente serdo) do mesmo modo destrutivo para a vitima do
evento.

Marie-France Hirigoyen aponta algumas hipoteses em que o assédio moral
ascendente pode ocorrer, como na hipétese de uma pessoa vinda de fora da
empresa e que ndo € aprovada pelo grupo ou no caso da promocdo de um
empregado da prépria empresa sem a consulta ou contra a vontade dos demais

trabalhadores:

E um caso bem raro. Pode dar-se no caso de uma pessoa vinda de fora,
cujo estilo e métodos sejam reprovados pelo grupo, e que ndo fagca o menor
esforco no sentido de adaptar-se ou impor-se a ele. Pode ser também o
caso de um antigo colega que tenha sido promovido sem que o servi¢o
tenha sido consultado. Em ambos os casos, a direcdo nao levou
suficientemente em conta as opinides do pessoal com o qual esta pessoa
sera levada a trabalhar.*®

** HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 112.
*® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 74.
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Pode-se acrescentar, ainda, o caso de um superior hierarquico inexperiente
ou inseguro, que nao consegue se impor diante de seus comandados. Assim, 0S
subordinados, com intuito de se livrar do superior indesejado, seja pela sua falta de
capacidade, seja porque almejam o lugar dele, desrespeitam ou deturpam suas
ordens de forma deliberada.

Acerca das reag0fes coletivas de grupo para a pratica do assédio moral contra

superior hierarquico, leciona Marie-France Hirigoyen:

E a cumplicidade de todo um grupo para se livrar de um superior hierarquico
que Ihe foi imposto e que n&o é aceito. E 0 que acontece com freqiiéncia na
fusdo ou compra de um grupo industrial por outro. Faz-se um acordo
relacionado a direcdo para ‘misturar’ os executivos vindos de diferentes
empresas, e a distribuicdo dos cargos é feita unicamente por critérios
politicos ou estratégicos, sem qualquer consulta aos funcionarios. Estes, de
um modo puramente instintivo, entdo se unem para se livrar do intruso.”’

Vale destacar um exemplo de assédio moral ascendente tipicamente ou
culturalmente praticado no Brasil: o boicote feito por jogadores de futebol contra
determinado técnico. N&o raramente um técnico de futebol é contratado, mas nédo &
aceito pelo grupo de jogadores, seja porque colocou certo jogador influente na
reserva, seja porque marca treinos em horarios indesejados, seja, ainda, porque
estende a concentracdo pré-jogo por muito tempo. Assim, o grupo de jogadores ou
parte dele faz o chamado “corpo mole”, com o intuito de que os maus resultados
“derrubem” o treinador. Apesar de pouco comum, vez que o assédio moral tem a
caracteristica da pratica de atos velados, acontece de um ou outro jogador de

futebol aparecer na midia e comprovar casos similares.

3.4.2 Assédio moral horizontal

O assédio moral horizontal ocorre quando o0 agressor € uma pessoa com 0
mesmo grau hierarquico da vitima. Usualmente, diz-se que € o assédio moral
praticado entre colegas de trabalho. Destaca-se que esta modalidade pode ser

praticada por apenas um colega ou por varios. A motivacao é bastante variada. De

> HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 116.
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toda forma, cabe salientar algumas hipoteses comuns de motivagéo para a pratica
dessa violéncia moral: competitividade com relacdo ao emprego (principalmente nos
dias atuais, em que a concorréncia coloca antigos companheiros de trabalho em
situacdo de rivalidade); conflitos interpessoais; intolerancia com relacdo as
diferencas étnicas, religiosas, politicas, sexuais, profissionais ou de qualquer outra
natureza (desde que impliguem fazer com que a vitima seja vista como “diferente”);
e inveja em face do destaque profissional do assediado, do seu prestigio com a
chefia ou da presenca de determinado atributo pessoal que o agressor almeja.

Méarcia Guedes apresenta um exemplo elucidativo de assédio horizontal:

A vitima, um jovem, muito timido, casado e fascinado por literatura, cinema
e obras de arte, € admitido numa grande fabrica, mas ndo se enquadra nos
costumes do meio operario. Diferente dos demais colegas, nédo lhe agrada
fazer horas extraordinarias (porque prefere gastar seu tempo livre no
cinema, com a esposa ou lendo um bom livro); cora diante das piadas e
palavras de baixo caldo e brincadeiras de duplo sentido; recusa os convites
para a cervejinha no bar da esquina no final do turno de trabalho e ndo sabe
jogar carteado. A intolerancia dos colegas foi implacavel e a violéncia
desencadeada, de modo sorrateiro — coisa que dificultava sobremaneira sua
defesa — foi evoluindo a ponto de tornar a vida do operario um infernal
pesadelo. A crbnica termina com sua licenca para tratamento psicolégico
depois da solidaria intervengéo da esposa.58

Finalmente, merece destaque o comentario de Marie-France Hirigoyen acerca
da omissdo ou tolerancia das empresas diante do assédio moral entre colegas de
trabalho:

Mesmo quando a perseguicdo € horizontal (um colega agredindo outro
colega), a chefia ndo intervém. Ela se recusa a ver, ou deixa as coisas
acontecerem. Por vezes nem toma consciéncia do problema, a ndo ser
guando a vitima reage de maneira muito ostensiva (crise de nervos,
choro...) ou quando falta muito seguidamente ao trabalho. O conflito, na
verdade, degenera porque a empresa se recusa a interferir: ‘Vocés ja estao
bem grandinhos para resolver isso sozinhos!” A vitima ndo se sente
defendida, por vezes pode até sentir-se enganada pelos que estédo
assistindo a agressao sem intervir, pois a chefia raramente propde uma
solugédo direta: ‘Mais tarde tratamos disto!” A solugdo proposta €, na melhor
das hipoteses, uma mudanga para outro posto, sem que se pergunte se 0
interessado esta de acordo.”

*® GUEDES, Terror psicolégico no trabalho |, p. 41.
* HIRIGOYEN, Assédio Moral:... , p. 67.
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Por todas essas caracteristicas, o assédio moral horizontal também é
considerado grave, podendo degradar as relagfes laborais e o ambiente de trabalho,
colocando em risco a seguranca, a saude, o bem-estar e o desempenho profissional

da vitima.

3.4.3 Assédio moral misto

O assédio moral misto ocorre quando a vitima sofre o assédio moral vertical
concomitantemente com o assédio moral horizontal. Portanto, nota-se a presenca
de, no minimo, trés sujeitos: o assediador vertical, o assediador horizontal e a vitima.

Neste caso, 0 assédio vertical € mais comumente o descendente, praticado
pelo superior hierarquico. Entretanto, tal fato ndo exclui a hipétese de o assédio
vertical ser o ascendente. Assim, a vitima sofre com a agressao dos subordinados e
dos colegas de mesma posi¢ao hierarquica superior, como por exemplo, no caso de
0 assédio ocorrer contra um gerente e de 0s agressores serem 0S outros gerentes
da referida empresa, bem como os subordinados diretos da vitima.

De toda forma, no assédio moral misto, usualmente, a violéncia tera um ponto
de partida, horizontal ou vertical, mas com o decorrer do tempo tendera a se
generalizar, uma vez que os “espectadores” do assédio normalmente passam a agir
ou a se omitir, conforme o caso, contribuindo para o resultado pretendido pelo
agressor originario.

Acerca do tema, vale citar Marie-France Hirigoyen:

Quando uma pessoa se acha em posicdo de bode expiatério, por causa de
um superior hierarquico ou de colegas, a designacdo se estende
rapidamente a todo o grupo de trabalho. A pessoa passa a ser considerada
responsavel por tudo que dé errado. Bem depressa ninguém mais a suporta
e, mesmo que alguns ndo sigam a opinido do grupo, ndo ousam anunciar.®

Portanto, depois de passar certo tempo sofrendo com o assédio moral misto,

€ comum gue o “bode-expiatorio” acabe se tornando uma pessoa de dificil convivio,

® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 114.
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seja por cometer erros induzidos pela agressao, seja por uma forma de defesa, o
que culmina com a efetiva rejei¢cdo da vitima por todos no local de trabalho.

3.5 O perfil do assediador

N&o obstante o titulo da secéo seja “O perfil do assediador”, o objetivo, em
verdade, é desmistificar os estere6tipos criados de agressores, demonstrando que
toda pessoa, dependendo da circunstancia, pode ser levada a utilizar mecanismos
perversos.

Nesse sentido, Marie-France Hirigoyen ensina que “mesmo sem ma-fé todos
nés podemos, em determinados contextos e diante de certas pessoas, adotar

”» 61

atitudes perversas”.

Marcelo Rodrigues Prata acrescenta:

Conforme ja deixamos claro, ndo existe, a rigor, um “perfil psicol6gico” do

assediador, ou seja, qualquer um de nés pode ser levado pelas

circunstancias a perseguir um subalterno, um colega ou mesmo o proprio
62

chefe.

De fato, ndo existe esteredtipo exato para o0 assediador, mas sim ma
organizacdo do trabalho e circunstancias ou sentimentos que potencializam ou
acabam induzindo as pessoas, seja narcisista, perversa, sadica ou aparentemente
normal, a assediar moralmente a vitima, seja subalterno, colega ou superior

hierarquico.

Quando se estuda o assédio moral pelo angulo dos protagonistas, é preciso
desconfiar de toda caricatura; ndo existem de um lado os malvados
assediadores e do outro as vitimas pobres inocentes. Entramos aqui nas
sutilezas de uma relagdo em que nada é predeterminado, e a atitude de um
pode modificar a do outro. Uma mesma pessoa pode ser muito produtiva e
agradavel em um contexto favoravel e se tornar inapta e desagradavel se o
meio for hostil.*®

®. HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 247.
®2 PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 148.
® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 215.
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Marie-France Hirigoyen afirma que os tracos narcisicos de personalidade,
como intolerancia a critica, necessidade de ser admirado e egocentrismo, séo
comuns nas pessoas e nao significam, em principio, uma patologia ou que essas
pessoas sdo ou se tornardo necessariamente assediadoras. Ademais, a autora
pondera também que todos ja passaram por situagcdes de manipulacdo de outrem
visando obter uma vantagem ou, ainda, ja experimentaram um passageiro 6dio
destruidor.®

Logo, estigmatizar algum tipo de personalidade, colocando-o como potencial
assediador, mostra-se mais como uma atitude discriminatéria do que um
enquadramento com aplicagdo pratica. Ademais, se todos podem ser
potencialmente assediadores, a elaboracdo de um estereGtipo ou de um
enguadramento torna-se indcuo. Repita-se: ndo € o perfil do agressor, mas sim a ma
organizacdo do trabalho ou certa circunstancia desestabilizadora no ambiente
laboral, a principal responsavel pela préatica de assédio.

Salienta-se que, neste contexto, mais relevante do que analisar o perfil do
agressor é verificar o conjunto de sentimentos e circunstancias que podem favorecer

o surgimento do assédio moral. Tal estudo sera objeto de outro capitulo.

3.6 A vitima

Tal como ocorre com a figura do agressor, também néo ha de se falar em um
perfil exato do assediado. Marcelo Rodrigues Prata, citando o professor Angelo
Soares, informa que nenhuma pesquisa conseguiu relacionar o assédio moral com
algum traco de personalidade e que, apesar de a maioria das pessoas achar que so
os fracos se sujeitam ao assédio, em verdade, ninguém esta a salvo desse tipo de
violéncia.®

A psicanalista e psiquiatra Marie-France Hirigoyen, com toda sua experiéncia
no assunto, também defende o posicionamento de que qualquer um pode ser vitima

do assédio moral:

® HIRIGOYEN, Assédio Moral:... , p. 139.
% PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 179.
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Muitas vezes foi perguntado se existiia um perfil psicolégico que
predestinaria a posi¢éo de vitima. Reafirmamos que qualquer um pode ser
vitima de assédio moral; contudo, os agressores e as testemunhas
incrédulos continuam a atribuir este tipo de problema somente as pessoas
frageis ou portadoras de uma patologia particular, vitimas natas de alguma
maneira.

Assim, novamente, 0 que deve ser analisado s&o as circunstancias no
ambiente laboral que tornam as pessoas mais expostas a assumirem a posicao de
vitimas de assédio.

Acerca das situacdes que favorecem o assédio moral, Marie-France Hirigoyen
destaca as seguintes hipOteses: pessoas atipicas; pessoas excessivamente
competentes ou que ocupam espaco de mais; pessoas que resistem a
padronizacdo; pessoas que fizeram aliangcas erradas ou que nao tém a rede de
comunicacao certa; empregados protegidos; pessoas menos produtivas; e pessoas

temporariamente fragilizadas.®

* Pessoas atipicas — sdo vitimas em razao da rejeicdo da diferenca com o
outro, algo muito proximo de discriminacao, seja pelo sexo, pela cor, pela
idade ou algum fator apenas perceptivel pelo agressor. Assim, o ofensor,
por ndo aceitar a diferenca, assedia moralmente a vitima.

* Pessoas excessivamente competentes ou que ocupam espaco de mais —
tornam-se alvo do assédio em razdo de incomodar 0S superiores
hierarquicos ou os colegas, vez que a sua competéncia € uma ameaca a
todos que concorrem pela manutengdo do emprego ou uma ascensao
profissional.

» Pessoas que resistem a padronizagdo — sdo consideradas como
perturbadores pelos demais individuos que as cercam, vez que nao se
enquadram naquilo que o grupo em geral deseja e entende que seja o
correto. O fato de ndo se adaptarem a regra ou a estrutura dita normal de
determinada organizacdo empresarial incomoda os demais. Por

conseguinte, estas pessoas passam a ser vitimas em potencial.

® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 219.
®” HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 219-226.
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 Pessoas que fizeram aliancas erradas ou que ndo tém a rede de
comunicacao certa — sdo alvos faceis, vez que acabam isoladas do grupo,
sem poder contar com 0 apoio de terceiros, o que, sem duvidas, facilita o
ataque por meio do assédio moral.

* Empregados protegidos (seja pelo superior hierarquico, seja pela garantia
de emprego, mesmo que proviséria) — o assédio moral mostra-se uma
boa estratégia para degradar o ambiente laboral, forcando a vitima
protegida a abandonar o trabalho por ndo mais suportar aquela situacéo
de degradacéo.

* Pessoas menos produtivas — podem ser vitimas de assédio por colegas
que, em determina situacdo de pressao, necessitam de trabalhadores
competentes, eficientes e ageis ao seu lado. Assim, a pessoa menos
produtiva passa a ser vitima em razéo de atrapalhar o bom desempenho
coletivo.

 Pessoas temporariamente fragilizadas — s&o alvos da violéncia pelo
simples fato de o agressor, em razdo dessa circunstancia facilitadora,

vislumbrar o desenrolar e o éxito do assédio moral.

Assim, vale destacar, diante de um quadro tado variado, que, ao contrario do
gue 0 senso comum imagina, tanto os empregados mais fracos ou menos produtivos
guanto os capazes e competentes podem acabar sendo vitimas de assédio moral.

Sobre o fato de os empregados competentes serem também alvo da violéncia

moral, Marcia Guedes pondera:

A vitima do terror psicologico no trabalho ndo é o empregado desidioso,
negligente. Ao contrario, os pesquisadores encontraram como vitimas
justamente os empregados com um senso de responsabilidade quase
patoldgico; sdo pessoas genuinas, de boa-fé, a ponto de serem
consideradas ingénuas no sentido de que acreditam nos outros e naquilo
que fazem; geralmente sdo pessoas bem-educadas e possuidoras de
valiosas qualidades profissionais e morais. De um modo geral, a vitima é
escolhida justamente por ter algo mais.*®

Pode-se afirmar, portanto, que ndo ha uma caracteristica propria para se

enquadrar uma pessoa como potencial vitima. O que importa € a circunstancia. Por

® GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 69.
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exemplo, se em determinada situagdo ou ambiente de trabalho o fundamental é ser
agil e ter bom desempenho para o grupo, o empregado menos produtivo sera,
logicamente, a vitima potencial do assédio. Entretanto, se 0 ambiente é
extremamente individualista e competitivo, 0 empregado muito competente pode ser

visto como ameagca e, via de consequéncia, ser alvo do assédio moral.

3.7 Os espectadores

No caso de assédio moral, ndo sdo somente o0 agressor e a vitima 0s
envolvidos no processo. Os espectadores, direta ou indiretamente, acabam por
participar ou vivenciar os efeitos dessa violéncia psicolégica. Certo € que em um
ambiente de trabalho contaminado pelo assédio ninguém consegue ficar imune ao fato.

O espectador pode simplesmente optar por nao participar da violéncia
praticada contra a vitima. E o chamado “conformista passivo”. Entretanto, alerta-se
gue, mesmo nesta hipétese, pelo fato de nada fazer para de frear a agressao, acaba
por corroborar para a perpetuacdo do assédio. Logicamente que tomar partido a
favor da vitima ndo é uma atitude facil, muito antes pelo contrario. Mesmo porque,
no contexto das relacbes trabalhistas atuais, existe entranhado nas pessoas 0
sentimento, individualista, de que € preciso ndo se envolver em problemas e,
principalmente, de que € necessario preservar o proprio emprego. Assim, € mais
comodo apenas se omitir.

De outro lado, existem o0s espectadores ativos, aqueles que ndo agem
diretamente, ou seja, ndo sao os verdadeiros agressores, mas atuam lateralmente,
ajudando o agressor a acabar com a vitima de forma mais rgpida. Como exemplos
do espectador ativo citam-se o caso de uma pessoa que nao ataca frontalmente a
vitima, mas acha graca quando o agressor zomba ou faz uma piada destrutiva
contra o assediado, e o do chefe que, desejando usar a estratégia de isolamento da
vitima, corta seus lagos de convivéncia. Neste Ultimo caso, percebe-se que o
superior hierarquico somente poderd obter éxito em sua tatica se houver a
cooperacao efetiva dos colegas da vitima.

Sobre o tema, Marcia Novaes Guedes explica:
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Numa empresa o nuimero de pessoas envolvidas indiretamente com o
assédio moral é grande. Os espectadores, porém, sdo todas aquelas
pessoas, colegas, superiores, encarregados da gestdo de pessoal, que,
guerendo ou ndo, de algum modo participam dessa violéncia e a vivenciam
ainda que por reflexo. Dentre os espectadores distinguem-se os
conformistas passivos e o0s conformistas ativos. Os conformistas sdo
espectadores ndo envolvidos diretamente na acao perversa, mas tem sua
responsabilidade porque nada fazem para frear a violéncia psicoldgica
desencadeada pelo sujeito perverso, ou, muitas vezes, atuam ativamente,
favorecendo claramente a ac&o do agressor.*

De toda forma, importante frisar que em caso de violéncia moral todo o
ambiente laboral € atingido, sendo que os efeitos, de alguma maneira, sdo sentidos
por toda a coletividade, inclusive os espectadores. Nesse sentido, Marcelo
Rodrigues Prata’®, citando pesquisa de Dieter Zapf, Carmen Konorz e Matthias

Kulla, aponta que no ambiente laboral em que existe a acao perversa mesmo

os colegas que ndo participaram do assédio moral, mas tdo somente o
assistiram, relatam menor satisfacdo com seu trabalho, com o ambiente
profissional, com a lideranca e com seu papel no conflito, do que os
trabalhadores que ndo presenciaram este tipo de vitimizacéo.

Logo, conclui-se que a perseguicdo moral ndo pode ser tomada como um
problema exclusivo da vitima, devendo os espectadores, na medida do possivel,
intervir contra o0 assédio, evitando, por conseguinte, a contaminacdo negativa de

todo o ambiente laboral.

3.8 Sentimentos que favorecem ao asséedio moral

Como ja mencionado em capitulos anteriores, ndo ha um perfil exato do
agressor ou da vitima, mas sim um conjunto de circunstancias e sentimentos que
favorecem a pratica de assédio moral. Essas emoc¢des sao tipicas do ser humano e,

via de consequéncia, ninguém esta livre delas.”

% GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 68.
" PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 382.
" PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 149.
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Marie-France Hirigoyen destaca que “na origem dos procedimentos de
assédio, ndo existem explicacdes Obvias, mas, sim, um conjunto de sentimentos
inconfessaveis”.”

Com base na citada autora francesa, cabe enumerar alguns dos principais
sentimentos que podem levar uma pessoa a assediar outra: recusa da distingéo,

inveja, ciime, rivalidade, medo e o inconfessavel.”

* Recusa da distingdo — a violéncia moral, frequentemente, origina-se da
discriminagéo contra determinada pessoa. Assim, em raz&do dessa
discriminacéo, da recusa do que lhe é diferente, o agressor chega a
assediar a vitima. Nesse caso, a violéncia moral, em regra, € praticada de
forma mais sutil, pois o0 agressor tem o intuito de evitar a imposi¢céo de
uma sancédo pela pratica de atitude discriminatéria, normalmente vedada
pelo senso comum. A recusa da distincdo pode partir de uma pessoa
isoladamente ou de determinado grupo. A segunda hipétese ocorre
guando certa pessoa foge do nivelamento imposto pela maioria, sendo,
portanto, mal vista pelas pessoas ao seu redor, 0 que acaba culminando

em ataques perversos.

Acerca dessa questéo, Marie-France Hirigoyen acrescenta:

Para além da maneira de trabalhar, existe uma maneira de ser, de se vestir,
de falar, de reagir, postura que definird o individuo perante um grupo como
‘aceitavel’. Inclui, freqlientemente, a nogdo de educagdo ou classe social.
As vezes, sentindo o perigo de ser posta de lado, as vitimas tratam de
aparar as diferengas ou a originalidade e, como camalefes, terminam por
se fundir ao grupo.”

Com base no exposto, percebe-se que a distingdo que incomoda depende de
todo o contexto do grupo que circunda a vitima. Assim, um trabalhador muito capaz,
que esta forcando o ritmo, pode ser vitima de assédio quando o grupo, naquele
momento, deseja desacelerar a produgdo. O contrario também ¢é perfeitamente
possivel. Ou seja, a pessoa menos produtiva pode ser assediada pelos colegas de

2 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 37.
"® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 37-51.
" HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 38.
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trabalho quando, em determinada situacao, sua baixa produtividade for prejudicial ao
grupo.

“O assédio moral é um dos meios de impor a légica do grupo”.”® Logo, os
“diferentes” devem aceitar a regra imposta, sob pena de serem eliminadas pelo

sistema.

* Inveja — é um sentimento que faz parte da natureza humana, surgindo ou
transparecendo em razao da rivalidade e da comparagéo entre pessoas.
Entretanto, conforme preceitua Marie-France Hirigoyen, trata-se de um

sentimento dificil de ser confessado:

A inveja é um sentimento natural que surge inevitavelmente a partir do
momento em que duas pessoas estdo em situacdo de se comparar uma a
outra ou em posicao de rivalidade. Ela pode causar danos consideraveis ao
tornar os individuos nocivos [...]. E verdade que é algo ndo confessado
facilmente. Como dizer aos outros, e como dizer a si mesmo: “Eu ndo vou
com a cara de fulano porque ele é mais inteligente, mais bonito, mais rico
ou parece ser mais amado do que eu?!"™®

Logo, como a inveja ndo é um sentimento que pode ser exteriorizado, acaba
por motivar a tentativa de destruir o invejado. Para essa finalidade, o assédio moral
€ uma arma bastante funcional.

Nesse sentido € o comentario de Marcelo Rodrigues Prata:

[...] o invejoso terd como principal meta vingar-se do objeto que lhe corréi o
coracdo. Ele, porém, esta na infeliz situagdo de ndo poder desferir seus
golpes abertamente contra o ser invejado, sob pena de torna-los
impotentes. Por isso se camufla, ndo admite nem para si mesmo que nutra
tal sentimento. Finge desprezo em relacdo ao seu objeto, enquanto exalta
os mediocres. Mas na realidade esta sempre, nas sombras, destilando seu
odio por meio da censura, da maledicéncia e do escarnio.”’

e Ciume — pode aparecer pelo despeito de ver alguém possuir um bem ou
um valor que se desejaria ter ou pelo receio de perder alguma coisa.
Assim, este sentimento também potencializa o surgimento de praticas de

assédio moral no ambiente de trabalho.

® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 38.
® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 38.
" PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 158.
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Marie-France Hirigoyen ensina:

Os sentimentos de ciime podem aparecer entre colegas, inclusive na
hierarquia ou entre superiores e subordinados. Quando ja ndo se é seguro
de si, como aguentar ter um subordinado com mais diplomas e mais
competitivo? Isto pode fazer com que funcionarios passem do projeto a
acdo, em todos os escaldes de uma organizacdo.”®

* Rivalidade — é uma préatica muito utilizada (algumas vezes, de forma
velada; outras, de forma escancarada) pelas atuais organizagbes
empresariais, que incentivam a competicdo entre os empregados,
jogando uns contra os outros, para se beneficiarem com o aumento da
producao e dos lucros, caso em que 0s rivais passam a render mais, para
“vencer” o trabalhador oponente. Entretanto, ndo obstante o objetivo da
empresa ser 0 de aumentar seus ganhos, para o ambiente laboral essa
situacdo de rivalidade pode ser extremamente prejudicial, pois cria um
terreno fértil para o aparecimento do assédio moral. Assim, muitas vezes,
em razdo do grau de degradacdo do local de trabalho, ao invés de
aumentar a produtividade, a empresa experimentara uma diminuicdo de

seu rendimento interno.

De toda forma, ndo se pode esquecer de que algumas organizacdes
empresariais utilizam da rivalidade e do consequente assédio moral justamente para
atingir determinado empregado ou grupo, com a intencéao de diminuir despesas para
a empresa, por exemplo, na hipétese de o trabalhador indesejado e com alto salario
ndo aguentar a situacdo imposta e pedir demisséo, diminuido os custos da resciséo
contratual.

* Medo — é um dos principais motivos que induzem a pessoa a perseguir
outrem. Ao se sentir ameacado, o ser humano tende a atacar. Nas

palavras de Marie-France Hirigoyen:

O medo é o motor indispensavel ao assédio moral, pois, de uma maneira
geral, é por medo que alguém se torna violento: acata-se antes de ser
atacado. Agredimos o outro para nos autoprotegermos de um perigo. [...] E

® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 41.
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0 medo de nédo estar a altura, desagradar ao chefe, ndo ser apreciado pelos
colegas, da mudanca, medo também da critica ou de cometer um erro
profissional que possa causar a demissao.”

Destaca-se, ainda, que o medo que se sente do outro ou de determinada
situacdo induz a um elevado grau de desconfianca. Assim, o individuo tenta ocultar
seu medo e suas fraquezas, com 0 receio de que essa inseguranca possa ser
utilizada contra seus interesses. Logo, o outro € visto como um inimigo em potencial,
mesmo que, de fato, tal circunstancia seja apenas imaginaria.

Portanto, 0 medo e a inseguranca espantam o bom-senso e fazem com que o
individuo atue de forma insensata e precipitada®, potencializando, por conseguinte,

a utilizacdo do assédio moral como uma ferramenta de ataque.

* O inconfessavel — apontado como uma das raz0es para a pratica da
violéncia moral no ambiente de trabalho, corresponde a uma regra
implicita existente dentro de uma organizagdo empresarial, aquela que
todos conhecem e devem respeitar, apesar de nao fazer parte do rol de
regras  explicitas. Trata-se de comportamentos teoricamente
inadmissiveis, algumas vezes até delituosos, mas que sao tolerados pelas
empresas com base em pequenos arranjos ou, simplesmente, porque a
organizacao faz “vista grossa’. Tudo isso com o intuito de que o sistema
funcione com eficiéncia, evitando o surgimento de conflitos que poderiam
atravancar o normal andamento da producéo. Ou seja, € mais prejudicial

enfrentar o problema do que tolerar o inconfesséavel.

Como exemplo do inconfessavel, podem-se citar os pequenos furtos, o
empréstimo indevido de material exclusivo de trabalho, a apresentacdo de notas de
restituicdo de despesas supervalorizadas, ligagdes internacionais desautorizadas ou
a combinacdo com um colega para bater o cartdo de ponto em razédo da chegada
mais tarde ou saida mais cedo do posto de trabalho.

De toda forma, apesar de transparecer um desvio de conduta, desrespeitar

essas regras proprias, implicitas, daquela organizacdo é assumir uma posi¢cédo de

" HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 43.
% PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 152.
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marginalizacdo em relacdo ao grupo. Assim, via de consequéncia, o individuo que
guebra o pacto do inconfessavel torna-se forte candidato a ser uma vitima de

assédio moral.

Aquele que ousar falar o que nédo vai bem, ou simplesmente abrir os olhos,
entrara na lista negra do grupo. Existe ai um consenso, uma espécie de
regra oculta que deve ser respeitada se desejarmos mostrar que estamos
integrados ao grupo.

[.]

Se as coisas escondidas tém a ver diretamente com o funcionamento da
empresa, quanto mais escandalosa for a coisa, mais forte é o segredo.
Todo mundo se cala, pois cada um pensa que tudo que pode prejudicar a
‘casa’ também pode prejudicar indiretamente quem estiver empregado. E
isso vai se espalhando num efeito cascata por todos os escaldes.®

O juiz e professor Marcelo Rodrigues Prata acrescenta aos sentimentos que
podem favorecer o aparecimento do assédio moral: vontade de poder e vaidade.

* Vontade de poder — faz parte da psicologia humana. Decorre da prépria
selecdo natural e do instinto de sobrevivéncia, em que o individuo tem a
necessidade da busca pelo crescimento pessoal. Neste caso, o problema
€ quando a busca pelo poder toma uma direcdo negativa, transformando-
se em uma busca por superioridade e dominacdo a qualquer preco,

potencializando o surgimento do assédio moral.

Nesse sentido € o ensinamento de Marcelo Rodrigues Prata:

Ora, aquele individuo que néo possui valores morais arraigados pode deixar
levar pelo instinto de crescimento sem nenhum escrdpulo. O outro € visto
apenas como uma pe¢a em um jogo de xadrez. Os sentimentos do préximo
sdo completamente desconsiderados. O que importa para ele € 0 sucesso
profissional a qualquer preco... E ai que se encaixa a figura do individuo
arrivista, capaz de assediar moralmente os subalternos, os colegas ou
mesmo o superior hierarquico com fito de obter ascensao profissional.82

« Vaidade — é outra caracteristica inerente da natureza humana. Define-se

como “um sentimento segundo o qual a pessoa tem necessidade de ser

8 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 47-49.
8 PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 153.
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admirada pelas demais”, muitas vezes decorrente de “uma sensacéo de
inferioridade, pois quem é seguro de suas virtudes ndo precisa da
constante aprovacao alheia”.?® Vale salientar que o individuo vaidoso, que
busca a admiracdo, normalmente, torna-se refém da sua prépria vaidade,
vez que sua fama lhe proporciona uma felicidade efémera e fugaz. Logo,
0 vicio pela vaidade faz com que este individuo novamente inicie o
processo, com todos os sacrificios adjacentes, para atingir o respeito e a
admiracdo alheia. Assim, nessa luta para atingir o que julga ser o bem
supremo, o vaidoso, quando se depara com alguém que se destaca no
ambiente de trabalho por qualquer virtude, pode utilizar-se do assédio
moral para oprimir esse rival, fazendo com que somente ele, assediador,

seja 0 objeto de admiracao.

Pelo exposto, com a certeza de que nao existem explicagdes Obvias quando o
assunto é assédio moral, restaram evidenciados alguns dos principais sentimentos e

motivos que conduzem a essa violéncia moral no trabalho.

3.9 O papel das organizacoes

Na analise das razdes que favorecem o aparecimento do assédio moral nao
se pode deixar de verificar o papel das organizagcdes nesse contexto. Toda
organizacao constroi as condicdes e 0 ambiente em que o labor deve ser realizado,
bem como determina a responsabilidade dos envolvidos nesse processo. Logo, o
assédio moral tem relagdo direta com a estrutura organizacional, encontrando ou
ndo respaldo na propria empresa, que pode proporcionar condigdes que estimulam,
coibem ou eliminam essa violéncia.

Marie-France Hirigoyen® destaca que as organizacées tém grande parcela de

responsabilidade nos casos de assédio moral, podendo ser enquadradas em dois

8 PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 154.
# HIRIGOYEN, Assédio Moral:... , p. 92.
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tipos basicos: aquelas organizagfes que nada fazem para obstar a violéncia ou as
organizac¢des que estimulam a sua ocorréncia.

As organizacbes que toleram ou se omitem frente a atos de violéncia
psicolégica proporcionam um vasto terreno de atuacao para o agressor, na medida

em que a impunidade potencializa o fendmeno.

Acreditamos que o assédio moral ocorre porque encontra um terreno fértil e
tende a se cristalizar como uma pratica porque seus autores ndo encontram
maiores resisténcia organizacionais ou reprovac6es nem nas regras, nem
na autoridade, nem na filosofia, nem na cultura da organizacéo, ou seja, ndo
existe aos seus olhos uma instancia interditora e punitiva para essas
ocorréncias perversas.®

Assim, quando ha interesses pessoais em jogo e a empresa faz “vista grossa”
ao assedio moral, o espaco de manobra para a violéncia psicolégica aumenta
consideravelmente. Nesse contexto, basta apenas um assediador, ndo controlado
pela empresa, para a contaminacdo do ambiente laboral com as ac¢des reprovaveis
de assédio.

Destaca-se que essa contaminacdo pode culminar por atingir toda a estrutura
organizacional. Afinal, dissemina o seguinte pensamento: “Se fulano pode, por que
eu nao posso?”. Ou seja, uma vez que o desvio de conduta é tolerado, a sua
reproducao em escala na estrutura da empresa passa a ser vista como algo natural.

Acerca das organizacfes omissas, Marie-France Hirigoyen conclui:

Se a empresa é assim condescendente, a perversdo gera a emulacao entre
individuos que ndo sdo propriamente perversos, mas que perdem seus
referenciais e se deixam persuadir. Ndo acham mais chocante que um
individuo seja tratado de maneira injuriosa. Ndo se sabe onde esta o limite
entre o fato de criticar ou censurar seguidamente alguém para estimula-lo e
o fato de persegui-lo. A fronteira corresponde ao respeito pelo outro, mas,
em um contexto de competicdo, todos os direitos — até o sentido primeiro
deste termo, inscrito na Declaracdo dos Direitos do Homem - sao
esquecidos.®®

Por sua vez, as organizacbes também podem estimular, por meio de suas
proprias acles, cultura ou ideologias, a ocorréncia do assédio moral entre seus

empregados. Trata-se de uma dura realidade, mas estas empresas, efetivamente,

® FREITAS et al. Assédio moral no trabalho p. 39.
% HIRIGOYEN, Assédio Moral:... , p. 93.
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se prestam a tudo quando estao interessadas em determinado resultado pratico. Ou
seja, atingido o objetivo empresarial, pouco importa se as pessoas foram afetadas
NO processo.

Como exemplo de situacOes organizacionais que incentivam ou facilitam a
pratica da violéncia moral podem-se citar os ambientes laborais em que séao
utilizados os rituais degradantes (“brincadeiras” de mau gosto) como forma de punir
determinado empregado. Ou seja, no caso de o trabalhador cometer algum deslize,
como se atrasar para 0 servico, ndao atingir alguma meta ou esquecer algum
comando predeterminado, ele é repreendido através de praticas humilhantes ou
constrangedoras, como: receber apelido pejorativo, passar por corredor polonés,
fazer flexdes de braco, vestir roupas vexatorias, etc.

Maria Ester de Freitas faz uma relacdo entre a postura empresarial e a

disseminacgdo pratica desses rituais degradantes:

Analisando as organizacfes como palcos de interpretacdes e acdes de
individuos e de grupos, é possivel explicitar algumas dessas condicdes e
situacdes organizacionais que facilitam a emergéncia de comportamentos
violentos, abusivos e humilhantes. Ambientes em que vigoram uma cultura
e um clima organizacionais permissivos tornam o relacionamento entre os
individuos desrespeitoso e estimula a complacéncia e a convivéncia com o
erro, o insulto e o abuso intencionais.

[...]

Em algumas organizagBes, esses rituais (degradantes) sdo considerados
eventos “normais” da tradicdo gerencial, que é defendida inocentemente por
seus praticantes e seus superiores, como se fossem mero jogo consentido
entre adultos vacinados e ndo como uma pratica de assédio moral
institucionalizada.®”

Os ambientes de trabalho em que predominam o estresse e a competicado
desenfreada também s&o verdadeiros campos minados, vez que o colega de
trabalho passa a ser considerado rival, e para vencé-lo ou simplesmente sobreviver
a essa guerra vale utilizar qualquer arma. Assim, nestas organizacdoes existe a
justificativa permanente para a pratica da violéncia moral.

Por fim, destaca-se o caso das organiza¢des em que o superior hierarquico é
visto como o ser todo poderoso, “acima do bem ou do mal’. Normalmente, trata-se
de empresas ainda ligadas ao autoritarismo, que ja foi culturalmente tolerado, com

origem no modelo fordista, que copiava a hierarquia verticalizada e rigida existente

% FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 39-40.
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nas organizacdes militares, ou ao sistema patriarcal. Nesse contexto, 0s superiores
hierdrquicos se sentem no direito de tudo, inclusive de adotar comportamentos

violentos, abusivos e humilhantes.

Ainda, a supervalorizacdo de hierarquias, em que os chefes sdo seres
intocaveis e inquestionaveis, torna o comportamento decente e democratico
uma falha ou uma debilidade diante da tirania desses semideuses, que se
refestelam na impunidade.88

Marie-France Hirigoyen exemplifica:

Foi o que aconteceu na Fabrica Maryflo, pequena empresa de pret-a-porter
do Morbihan. Nesta fabrica, todo pessoal é feminino, inclusive a presidente.
O Unico homem € o diretor, um chefete que menospreza, humilha, fere e
injuria o pessoal em nome do rendimento. Seus métodos: acossar as
operarias para aumentar o ritmo de producdo, cronometrar as pausas,
insultar, tudo isso com a cumplicidade da presidente, que tem plena ciéncia
de tais métodos e nada diz contra eles. As operarias acabam articulando
uma greve, mas, antes mesmo de explodir o conflito, que vai durar seis
meses, as cameras de televisdo do ‘Strip-tease’ (canal France 3) gravam
um programa na fabrica focalizando principalmente o diretor. Embora
sabendo-se filmado, este em nada modifica seus métodos humilhantes: ele
os considera legitimos. E nem por um instante questiona o que faz. Quando
estoura a greve, em janeiro de 1997, 85 das 108 operarias saem da fabrica
pedindo a demissdo do diretor, 0 que acabam conseguindo, mas 64
operarias sdo demitidas. O diretor, apesar de ter tido seus métodos
denunciados em toda a midia, encontra rapidamente um novo posto em
uma fabrica duas vezes maior.*

Como demonstrado, o assédio moral tem relacdo direta com a postura
adotada pela organizacdo, o que torna a empresa corresponsavel pelas atitudes
praticadas em seus estabelecimentos. Na opinido de Marcelo Rodrigues Prata®,
“em Ultima analise, € uma ma organizagdo do trabalho a principal responséavel pelo
assédio moral no trabalho e ndo o perseguidor nem muito menos a vitima”.

Logo, tendo em vista que empresas tém o poder de intervir e solucionar o
problema, espera-se que as organizagOes atuem no sentido de evitar e coibir a
pratica de comportamentos degradantes, construindo uma mentalidade avessa a

violéncia psicologica.

% FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 40.
¥ HIRIGOYEN, Assédio Moral:... , p. 99.
% PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 148.
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3.10 Os métodos de assédio moral

Considerando-se a grande capacidade criativa humana, tem-se que o0s
métodos que podem ser utilizados para assediar a vitima sdo extensos, mesmo
porque o assédio pode ocorrer com base em qualquer conduta abusiva (gesto,
palavra, comportamento, atitude, omissdo) que atente contra a dignidade ou
integridade fisica ou moral do assediado. Considerando-se também que, em regra, 0
assédio moral é praticado de forma dissimulada ou velada, constata-se uma
dificuldade ainda maior para apontar especificamente as maneiras como a violéncia
moral pode ser exercida.

Martha Halfeld Schmidt™ pondera que “tudo pode ser criado para
desestabilizar a vitima”, sendo que, em regra, “0 agressor joga as escondidas, atras
de cortinas” e que, “normalmente, tudo é feito na forma oral, para dificultar o acesso
a prova, e para poder se utilizar do argumento de que a vitima interpretou mal o que
foi dito”.

De toda forma, apesar da impossibilidade de apontar um rol taxativo de
métodos do assédio moral, vale citar o estudo de Marie-France Hirigoyen®, no qual
elencou as atitudes hostis em um quadro, subdividido em quatro categorias,

“comecando da mais dificil de destacar até a mais evidente”, quais sejam:

1) deterioragéo proposital das condi¢oes de trabalho;
2) isolamento e recusa da comunicacao;
3) atentado contra a dignidade da vitima; e

4) violéncia verbal, fisica ou sexual:

%! SCHMIDT, Revista do Tribunal... , p. 189.
2 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 107-109.
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1) Deterioracao proposital das condicGes de trabalh o

- Retirar da vitima a autonomia.

- Nao Ihe transmitir mais informacdes Uteis para a realizagéo de tarefas.

- Contestar sistematicamente todas as suas decisdes.

- Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada.

- Priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador...
- Retirar o trabalho que normalmente lhe compete.

- Dar-lhe permanentemente novas tarefas.

- Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas competéncias.
- Pressiona-la para que nao faga valer seus direitos (férias, horarios, prémios).
- Agir de modo a impedir que obtenha promocéo.

- Atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos.

- Atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua salde.

- Causar danos em seu local de trabalho.

- Dar-lhe deliberadamente instrucdes impossiveis de executar.

- N&o levar em conta recomendacfes de ordem medica indicadas pelo médico do trabalho.

- Induzir a vitima ao erro.

2) Isolamento e recusa de comunicacéo

- A vitima é interrompida constantemente.

- Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a vitima.
- A comunicac¢do com ela é unicamente por escrito.

- Recusam todo contato com ela, mesmo o visual.

- E posta separada dos outros.

- Ignoram sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros.

- Proibem os colegas de Ihe falar.

- Ja ndo a deixam falar com ninguém.

- A direcéo recusa qualquer pedido de entrevista.




69

3) Atentado contra a dignidade

- Utilizam insinuag@es desdenhosas para qualifica-la.

- Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares desdenhosos, levantar de ombros...).
- E desacreditada diante dos colegas, superiores, ou subordinados.

- Espalham rumores a seu respeito.

- Atribuem-lhe problemas psicolégicos (dizem que € doente mental).

- Zombam de suas deficiéncias u de seu aspecto fisico; é imitada ou caricaturada.

- Criticam sua vida privada.

- Zombam de suas origens ou de sua nacionalidade.

- Implicam com suas crencas religiosas ou convic¢des politicas.

- Atribuem-Ihe tarefas humilhantes.

- E injuriada com termos obscenos ou degradantes.

4) Violéncia verbal, fisica ou sexual

- Ameacas de violéncia fisica.

- Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, é empurrada, fecham-lhe a porta na cara.

- Falam com ela aos gritos.

- Seguem-na na rua, é espionada diante do domicilio. Invadem sua vida privada com ligagdes
telefénicas ou cartas.

- Fazem estragos em seu automaével.

- E assediada ou agredida sexualmente (gestos ou propostas).

Fonte: HIRIGOYEN Mal-estar no trabalho:..., p. 108-109.

* Deterioracdo proposital das condicbes de trabalho — o intuito € tentar
transparecer que a vitima € incompetente ou incapaz, tornando-se, assim,
alvo de criticas injustas. O agressor tenta sempre colocar o assediado em
dificuldades, seja atribuindo servico superior a sua capacidade, seja
induzindo-o ao erro. Este método é bastante utilizado no caso de assédio

moral vertical descendente.

Destaca-se que esta modalidade de assédio é especialmente dificil de ser

comprovada.

Quando tais procedimentos séo sutis, a intencionalidade maldosa é dificil de
ser provada, pois o agressor pode facilmente se defender por tras do
interesse do servico: “Se eu critico sistematicamente o que o fulano faz , é
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porque o seu trabalho nunca esta bom!” “Sicrano se queixa que eu lhe
passo tarefas impossiveis de executar, mas, considerando sua formacéo,
deveria ser capaz de fazer!” “Beltrano tem impressdo de que lhe dou
trabalho demais, mas é porque nao trabalha suficientemente rapido e perde
tempo conversando com os colegas!” etc. Se vocé ndo entregou um
relatério na data, como provar que foi porque ndo lhe passaram as
informacdes corretas a tempo?93

* Isolamento e recusa de comunicacdo — referem-se a atos que visam
limitar a possibilidade de comunicacdo e convivéncia da vitima no
ambiente laboral, destruindo os lacos afetivos anteriormente existentes.
Assim, sempre sado colocados empecilhos quando a vitima tenta
estabelecer dialogos, quando esta falando é frequentemente interrompida,
nao € convidada para encontros sociais de servicos ou, até mesmo, €
posicionada em espaco fisico afastado dos demais empregados. Esta
hipétese é comum tanto em casos de assedio vertical como de assédio
horizontal.

* Atentado contra a dignidade — consistem em acdes que visam atingir a
reputacdo pessoal da vitima, numa clara tentativa de desqualifica-la, por
meio de escarnio, fofocas, insinuacdes, desprezo e ridicularizacdo. Neste
caso, as acodes perversas “sdo muitas vezes reparadas por todos, mas a
vitima € considerada responsavel’, vez que “é parandica” ou “é muito
sensivel e ndo tem senso de humor”. Destaca-se que as condutas contra
a dignidade do assediado originam-se “mais frequentemente de colegas
invejosos do que da chefia”.**

* Violéncia verbal, fisica ou sexual — é considerado o ultimo estagio. Ocorre
guando o assédio moral encontra-se praticamente declarado. Logo,
predominam atos visiveis a qualquer espectador, como, ameaca explicita
a integridade fisica, empurrbes, furtos ou deterioracdo de bens
particulares da vitima e persegui¢cdo fora do ambiente laboral. Apesar de
a acdo ser bastante evidente a todos, as testemunhas “como também

estdo aterrorizadas, tém medo de manifestar apoio”, sendo que “sem

% HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 110.
% HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 110.
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7

essa ajuda exterior € raro que uma pessoa possa resistir a tal

tratamento”.%®

Pesquisa elaborada por Marie-France Hirigoyen aponta que as pessoas, ao
responderem a seu questionario quanto aos métodos de assédio moral sofrido,
demonstraram uma distribuicdo homogénea quanto ao enquadramento das atitudes

hostis:

- Degradacéo das condic8es de trabalho: 53%;

- Acdes de isolamento e recusa da comunicacéo: 58%;
- Ataques contra a dignidade: 56%;

- Ameacas verbais, fisicas ou sexuais: 31%.%

E importante verificar que, independente do enquadramento demonstrado, a
maior dificuldade de caracterizacdo do assédio moral no trabalho ocorre quando as
atitudes sé@o encaradas isoladamente, podendo transparecer atos inofensivos ou
simples paranoia da vitima. Assim, pela complexidade do fenbmeno, é essencial que

as acdes sejam sempre analisadas no contexto em que foram praticadas.

3.11 A prevencgao e o combate

O assédio moral, por se tratar de uma agressao com efeitos devastadores
sobre a vitima, deve ser enfrentado em duas frentes: prevengéo e combate.

A prevencao implica a construcdo de uma nova mentalidade avessa a
qualquer violéncia moral no ambiente de trabalho, devendo originar-se de iniciativas
das organizagBes particulares, bem como dos o6rgdos publicos. Por sua vez, o
combate refere-se a necessidade de instrumentos e mecanismos de controle e
punicao aos responsaveis pela pratica de assédio.

No ambito das organizacdes, a primeira e essencial medida de prevencao € a
identificacdo do problema. As empresas tém grande parcela de responsabilidade

nos casos de assédio moral, vez que ou se omitem ou incentivam, direta ou

® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 111.
% HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 111.
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indiretamente, sua pratica. Ou seja, deixar de ignorar o problema, sem duavidas, é
primordial para sua solugcdo. Logo, a empresa deve se organizar, estudar
atentamente os motivos e deixar de ignorar os problemas interpessoais dos
trabalhadores, seja por atos tiranicos dos superiores hierarquicos, seja pela pratica
velada dos empregados, para, assim, desenvolver projetos capazes de eliminar ou,
ao menos, minimizar as agdes perversas.

Na luta contra o assédio moral, 0 empregador tem que se primar pelo
ambiente de trabalho seguro, com boas condicbes de seguranca e higiene.
Concomitantemente, deve promover uma mudanga na forma de trabalhar,
eliminando o excesso de competi¢cdo, concorréncia e estresse, sendo que, em troca,
devem ser instauradas politicas de bem-estar dos empregados, incentivando
praticas saudaveis a saude, bem como a boa convivéncia e a cidadania.

Segundo Marie-France Hirigoyen®’, as organizacbes devem, ainda, formar
especialistas internos, principalmente os trabalhadores do setor de Recursos
Humanos, que, apos treinamento adequado, sejam capazes de prevenir, detectar ou
administrar os casos de assédio moral.

E fundamental, também, que as empresas implementem as campanhas
educativas, por meio de palestras, folhetos ou programas audiovisuais, além de
favorecer os debates, envolvendo os varios setores da empresa, com o objetivo de
informar, conscientizar e sensibilizar todos os trabalhadores acerca do problema,
explicando as caracteristicas, consequéncias e a forma de combate ao assédio
moral.

Quanto a este ultimo aspecto, tendo em vista que o0 assédio € um problema
geral, é importante frisar que o Poder Publico também deve dar sua parcela de
contribuicdo, vez que quanto mais abrangente a divulgacdo das campanhas
educativas e a promocao de debates, melhor sera o desenvolvimento da capacidade

de prevencao desse fendbmeno.

E indispensavel a pratica de condutas preventivas do assédio, com a
colaboracdo de o6rgdos publicos e privados, desde a realizacdo de
campanhas de conscientizacdo e esclarecimento, demonstrando suas
caracteristicas, modalidades e seus efeitos, até uma efetiva fiscalizacdo dos

" HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 326.
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membros competentes do Ministério do Trabalho e Emprego e do Ministério
Publico, os quais poderdo atenuar essa pratica ardilosa.”

Para corroborar as agcdes preventivas, o empregador tem que deixar claro
quais sao os valores essenciais da empresa e, principalmente, que a violéncia moral
nao sera aceita naquela organizacdo. Nao restam davidas de que uma atitude
positiva do empregador contra 0 assédio moral é essencial para servir de exemplo para
toda a escala hierarquica da empresa. Logo, “o tratamento ou o comportamento ofensivo
nao ser tolerados, ndo importando quem esteja envolvido ou quem seja o alvo”.*

Neste sentido, Paulo Peli e Paulo Teixeira, salientam a relevancia da criacao

e divulgacdo de Codigos de Normas e de Etica:

Para minimizar problemas como os enumerados ao longo deste trabalho, no
sentido de preservar a integridade fisica, mental e psicolégica dos
empregados em todos o0s niveis da organizacdo, reprimindo
preventivamente a possibilidade dessas ocorréncias, consideramos
fundamental que as empresa de qualquer porte elaborem, disseminem e
apliquem com atencdo extrema a filosofia da Organizacdo por meio de
Cédigos de Normas e de Etica, ou documentos analogos, que obedegam
aos mais modernos e elevados padrdes de responsabilidade empresarial,
com absoluta transparéncia.

N&o basta, porém, que sejam editados os referidos Cédigos se ndo houver
a correta divulgacao e apoio ao que nele esta contido.'®

N&o obstante o fato de a prevencdo ser sempre o melhor caminho, é
inevitavel, pela prépria natureza humana, que em certas oportunidades ou
circunstancias o assedio moral ira acontecer. Assim, além das medidas preventivas,
que ja sao uma forma de combate ao fendbmeno, € essencial que as organizacdes
programem maneiras de controle das agOes perversas e de punicdo aos
responsaveis pela pratica de assédio.

Dentre as acOes de controle e punicdo, Regina Célia Rufino indica as

seguintes:

O empregador devera valer-se de mecanismos efetivos de veiculagdo de
gueixas, garantindo sigilo, boa comunicacdo, competente averiguacdo e
correta punicdo ao ofensor, estimulando a denuncia de casos e
incentivando a solidariedade para os colegas que testemunham o assédio,

% RUFINO, Regina Célia Pezzuto. Assédio moral no ambito da empresa. 2. ed. Sdo Paulo: LTr,
2007, p. 104.

% PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 405.
1% pELI; TEIXEIRA, Assédio moral:... , p. 97.



74

além do estimulo a mobilizacdo dos trabalhadores para a busca da
erradicacdo do problema.*™

A empresa, além de adotar imediatamente medidas de punicdo aos
responsaveis, deve, ao verificar a ocorréncia de praticas assediadoras, fazer uma
autoavaliacdo, investigando se as causas do atrito ocorreram em razao da propria

organizacao interna do trabalho.

Raramente o atrito na relacédo de trabalho é devido a apenas uma pessoa.
Nesse caso, é fundamental observar como o trabalho estd organizado, a
distribuicao de tarefas e de pessoal, 0 método, a comunicagao, a atribui¢céo
de poder, tudo isso deve ser repensado quando surge uma friccdo no
quadro funcional.*®

Ademais, vale salientar que o empregador tem a obrigacdo de dar ajuda e
apoio aos trabalhadores submetidos a violéncia moral. Neste caso, a empresa deve
oferecer a vitima todo suporte necessario para que possa trabalhar livre e protegida
de novos ataques.

No contexto da prevencdo e combate, Marcia Novaes Guedes'® aponta que
os sindicatos podem desempenhar papel muito importante na luta contra o assédio
moral, auxiliando na adocdo de “acdes préticas e eficazes de ajuda as vitimas e,
sobretudo, medidas que auxiliem concretamente na autodefesa dos homens e
mulheres que trabalham”. A autora exemplifica com o caso italiano, em que “a
Associagdo para o combate do mobbing e do estresse social, oferece cursos de
defesa pessoal, como por exemplo, Autodefesa Verbal, Egoismo Saudavel e
Preguica Positiva”, no intuito de ajudar os trabalhadores a se preservarem contra
acOes de assédio moral.

Ademais, o ordenamento juridico brasileiro prevé uma ferramenta que pode
ser de grande valia no embate contra o assédio moral: os instrumentos de
negociacao coletiva — Convencao Coletiva de Trabalho (CCT) e Acordo Coletivo de
Trabalho (ACT). Trata-se de verdadeiros instrumentos normativos, que produzem
regras juridicas gerais, obrigatérias, impessoais e abstratas, ao lado das quais podem

ser mencionadas, caso se frustrem as negociacbes coletivas, as sentencas

191 RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 105.
192 PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 406.

19 GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 41.
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normativas. Logo, estas ferramentas, de grande eficacia e seguranca juridica, devem
ser utilizadas pelos sindicatos para promover regras especificas de prevencdo e
repressao ao assédio nas relacdes de trabalho.

Sobre a eficiéncia desses instrumentos decorrentes da negociagcédo coletiva,

Martha Halfeld Schmidt apresenta o seguinte exemplo:

Uma CCT, por exemplo, poderia estabelecer para o empregador a
obrigacdo de prevencdo do assédio moral, inclusive com a sancao do
agressor. Grandes companhias, tais como a Volkswagen, na Alemanha, ja
possuem normas anti-mobbing, que proibem, por exemplo, um empregado
de espalhar boatos. As regras, adotadas desde 1996, possuem boa
aceitacdo, inclusive na diretoria da empresa, mesmo porque a queda de 1%
no absenteismo significou uma poupanca de 50 milhdes de ddlares por ano,
desde ent&o.'*

Vale destacar, ainda, a participacdo decisiva que pode ser exercida pelo
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) na defesa das vitimas se, efetivamente, for
implementado um sistema de fiscalizacdo das empresas para a contencdo do
assédio moral, bem como a respectiva aplicacdo de penalidades aos empregadores
que permitem acdes perversas no ambiente laboral.

O Ministério Publico do Trabalho (MPT) também pode contribuir na luta contra
o assédio, mediante a propositura de acdo coletiva em face das empresas que
toleram ou incentivam o assédio moral em seus estabelecimentos ou, ainda, atraves
dos termos de ajuste de conduta que tomem o compromisso das empresas de
cessarem ou adotarem medidas para eliminar préaticas de violéncia moral.

Por fim, a criacdo de uma legislacéo especifica, conscientizando a populagcéo
da proibicdo e da consequente responsabilizacdo no caso de pratica de assédio
moral, certamente é, em conjunto com as demais medidas apontadas, fundamental
para o combate ao fenbmeno. Destaca-se que no Brasil ndo ha uma lei préopria, de
ambito nacional, disciplinando o respectivo instituto juridico. Cabe salientar que, pela
sua importancia, a questdo da normatizacdo do assédio moral sera mais bem

abordada em capitulo préprio, subsequente.

1% SCHMIDT, Revista do Tribunal... , p. 195-196.
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4 NORMATIZACAO DO ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

No Brasil, ndo foi criada até o momento uma legislagédo especifica de ambito
nacional que defina o assédio moral no trabalho, aponte os procedimentos de
apuracdo, prevencdo e combate ou as possiveis punicdes no caso de sua
ocorréncia.

Destaca-se que, em 16 de junho de 2009, foi aprovada a Lei Federal n.
11.948, que, em seu art. 4° veda empréstimos do Banco Nacional de
Desenvolvimento Econdémico e Social (BNDES) a empresas que tiveram seus

dirigentes condenados por pratica de assédio moral, nos seguintes termos:

Art. 4°. Fica vedada a concessdo ou renovagdo de quaisquer empréstimos
ou financiamentos pelo BNDES a empresas da iniciativa privada cujos
dirigentes sejam condenados por assédio moral ou sexual, racismo,
trabalho infantil, trabalho escravo ou crime contra 0 meio ambiente.

Entretanto, apesar de ser um avan¢o qualquer medida que visa punir 0
assédio moral, tem-se que o art. 4° da Lei n. 11.948/2009 é muito pouco perto da
necessidade legislativa de regulamentacdo do tema, vez que se limita apenas a
abordar a vedacgdo de empréstimos do BNDES.

No intuito de preencher atual lacuna, existem relevantes projetos de lei
tramitando no Congresso Nacional. H4, também, algumas importantes legislacdes
regionais sobre o tema, que podem servir de parametro para a criacdo de Lei
Federal.

Diante da relevancia dos projetos de lei e das Leis regionais existentes acerca
do assédio moral, buscou-se realizar um estudo mais detido das propostas e normas

mais pertinentes.'?®

1% No Anexo desse trabalho existe uma relacdo com o inteiro teor das principais Leis regionais e

Projetos de Lei que tramitam no Congresso Nacional acerca do assédio moral.
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4.1 Projetos de Lei Federal sobre o assédio moraln o Brasil

Dentre os Projetos de Lei Federal mais relevantes, destaca-se, inicialmente, o
Projeto n. 4.742/2001, do deputado federal Marcos de Jesus, do Partido Liberal (PL),
gue dispbe sobre o acréscimo do art. 136-A ao Cédigo Penal, da seguinte forma:

Art. 136-A. Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou o
desempenho de servidor publico ou empregado, em razdo de subordinacao
hierarquica funcional ou laboral, sem justa causa, ou trata-lo com rigor
excessivo, colocando em risco ou afetando sua saude fisica ou psiquica.
Pena - detencdo de um a dois anos.

Existe, ainda, o Projeto de Lei Federal n. 5.971/2001, do deputado Inacio
Arruda, do Partido Comunista do Brasil (PCdoB), que propde a introducdo do crime
de “coacdo moral no ambiente de trabalho”, mediante o acréscimo do artigo 203-A

ao Codigo Penal, com a seguinte redacao:

Art. 203-A. Coagir moralmente empregado no ambiente de trabalho, através
de atos ou expressdes que tenham por objeto atingir a dignidade ou criar
condi¢Bes de trabalho humilhantes, abusando da autoridade conferida pela
posicao hierarquica.

Pena - detencéo de 1 (um) a 2 (dois) anos e multa.

As duas propostas referem-se a configuracdo do assédio como crime. De
fato, como bem pondera Regina Célia Rufino, € necessario tipificar o assédio moral,
“uma vez que muitos casos sdo julgados sem a devida sanc¢do, ensejando apenas
indenizacao por parte do ofensor”, o que certamente “pode né&o ser tdo assustador”
ao agressor. Ademais, a autora acrescenta que “uma pena criminal equilibrada e
justa” pode ser um fator preponderante que “desestimularia a reincidéncia”.*%

Contudo, nédo obstante a possibilidade da tipificacdo criminal do assédio, no
atual momento parece mais urgente realizar a regulamentagdo trabalhista do
instituto. Nesse sentido, destacam-se as seguintes propostas legislativas:

O Projeto de Lei n. 5.970/2001, também elaborado pelo deputado Inacio
Arruda, tem por objetivo alterar a Consolidacédo das Leis do Trabalho, nos termos

abaixo expostos:

1% RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 74.
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Art. 483. [...]

g) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele, coacdo moral,
através de atos ou expressfes que tenham por objetivo ou efeito atingir sua
dignidade e/ou criar condicbes de trabalho humilhantes ou degradantes,
abusando da autoridade que lhe conferem suas func¢ées.

[.-]

83° Nas hipoteses das letras d, g e h, podera o empregado pleitear a
rescisdo de seu contrato e o pagamento das respectivas indenizagées,
permanecendo ou ndo no servigo até final decisdo do processo.

Art. 484-A. Se a rescisao do contrato de trabalho foi motivada pela pratica
de coacdo moral do empregador ou de seus prepostos contra o trabalhador,
0 juiz aumentara, pelo dobro, a indenizacdo devida em caso de culpa
exclusiva do empregador.

O citado projeto de lei, apesar de ser uma boa proposta, limita-se a criar a
hipotese de rescisdo indireta e a respectiva indenizagdo dobrada no caso de pratica
de coacdo moral. Assim, nota-se que a proposta do deputado Inacio Arruda ainda
nao se presta a disciplinar efetivamente o assédio moral.

Por sua vez, o deputado federal Mauro Passos, do Partido dos Trabalhadores
(PT), propde a edicdo de lei que de fato regulamente o assédio moral. Assim, vale
transcrever o seu Projeto de Lei n. 2.369/2003, cuja redacéo final, incluidos os
acréscimos realizados pelo relator do projeto, deputado federal Vicente Paulo do

Silva (PT), passou a ser a seguinte:

Art. 1°. E proibido o assédio moral nas relacdes de trabalho.

Art. 2°. Assédio moral consiste no constrangimento do trabalhador por seus
superiores hierarquico ou colegas, através de atos repetitivos, tendo como
objetivo, deliberado ou n&o, ou como efeito, a degradacéo das relacdes de
trabalho e que:

| — atente contra sua dignidade ou seus direitos, ou

Il — afete sua higidez fisica ou mental, ou

[Il — comprometa sua carreira profissional.

Art. 3°. E devida indenizacdo pelo empregador ao empregado sujeito a
assédio moral, ressalvado o direito de regresso.

81° A indenizacdo por assédio moral tem valor minimo equivalente a 10
(dez) vezes a remuneracdo do empregado, sendo calculada em dobro em
caso de reincidéncia.

§2° Além da indenizacdo prevista no §1° todos os gastos relativos ao
tratamento médico serdo pagos pelo empregador, caso seja verificado dano
a saude do trabalhador.

Art. 4°. O empregador deve tomar todas as providéncias necessarias para
evitar e prevenir o assédio moral nas relacées de trabalho.

81° As providéncias incluem medidas educativas e disciplinadoras, entre
outras.



79

82° Na hipotese de condenacéo pela ndo adocéo de medidas de prevengéo
ao assédio moral, o juizo dara ciéncia ao 6rgdo local do Ministério do
Trabalho e Emprego para imposicdo de multa administrativa no valor de
R$1.000,00 (um mil reais) por empregado, sendo elevado ao dobro em caso
de reincidéncia.

83° O valor da multa de que trata o §2° deste artigo sera reajustado:

| — no més de publicacdo desta lei, pela variacdo acumulada do Indice
Nacional de Precos ao Consumidor (INPC), da Fundacéo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE), verificada de novembro de 2004,
inclusive, ao més imediatamente anterior ao do inicio de vigéncia desta lei;

Il — anualmente, a partir do ano subseqiiente ao do reajuste mencionado no
inciso anterior, no més correspondente ao da publicacdo desta lei, pela
variacdo acumulada do INPC nos doze meses imediatamente anteriores.

Art. 5°. O assédio moral praticado por empregado, apés ter sido orientado
sobre sua proibicdo, enseja sanc¢éo disciplinadora pelo empregador.
Paragrafo Unico. A sancao disciplinadora deve considerar a gravidade do
ato praticado e a sua reincidéncia, sujeitando o empregado a suspenséo e,
caso nao seja verificada alteracdo no seu comportamento apds orientacao
do empregador, a rescisao do contrato de trabalho por falta grave, nos
termos do art. 482 da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

Art. 6°. O juiz pode determinar a inversdo do 6nus da prova, caso seja
verossimil a alegacéo de assédio moral.

Art. 7°. Os sindicatos estdo autorizados a ingressar em juizo como
substitutos processuais, a fim de postularem a indenizacdo por assédio
moral, bem como a obrigacédo de a empresa adotar medidas preventivas.

Art. 8°. Esta lei entra em vigor na data de sua publicacéo.

Nos passos da proposta legislativa anterior, inclusive atualmente tramitando
em conjunto no Congresso Nacional, tém-se ainda como relevante o Projeto n.
4593/2009 e o Projeto n. 6625/2009.

O Projeto de Lei n. 4593/2009, do deputado federal Nelson Goetten, do

Partido da Republica (PR), propde a criacdo da lei na seguinte forma:

Art. 1°. Fica vedada na relagdo de trabalho a pratica de qualquer agdo ou a
omissao que possam caracterizar o assédio moral.

81° Entenda-se por assédio moral a reiterada e abusiva sujeicdo do
empregado a condi¢Bes de trabalho humilhantes ou degradantes,implicando
violagdo a sua dignidade humana, por parte do empregador ou de seus
prepostos, ou de grupo de empregados, bem como a omiss&o na prevencao
e punicdo da ocorréncia do assédio moral.

§ 2° Nao configura assédio moral o exercicio do poder hierarquico e
disciplinar do empregador e de seus prepostos nos limites da legalidade e
do contrato de trabalho.

Art. 2°, Considera-se assédio moral nas relagfes de trabalho, dentre outras
situag0es ilicitas

| - a exposicdo do empregado a situacdo constrangedora, praticada de
modo repetitivo ou prolongado;
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Il - a tortura psicolégica, o desprezo e a sonegacdo de informacdes que
sejam necessarias ao bom desempenho das fun¢gBes do empregado ou
Uteis ao desempenho do trabalho;

Il - a exposicdo do empregado, em prejuizo de seu desenvolvimento
pessoal e profissional, a criticas reiteradas e infundadas, que atinjam a sua
saude fisica, mental, a sua honra e a sua dignidade, bem como de seus
familiares;

IV - a apropriacao do crédito do trabalho do empregado, com desrespeito a
respectiva autoria;

V - a determinacdo de atribuicbes estranhas ou atividades incompativeis
com o contrato de trabalho ou em condi¢des e prazos inexeqliveis;

VI - a obstacularizacdo, por qualquer meio, da evolucdo do empregado na
respectiva carreira; VIl — a ocorréncia das hip6teses previstas nas alineas
‘a’, ‘b, ‘d, ‘e’ e ‘g, do art. 483 da Consolidacdo das Leis do Trabalho,
aprovada pelo Decreto-Lei n°® 5.452, de 1° de maio de 1943.

§ 1° A configurac@o de qualquer hip6tese de assédio moral autoriza a
rescisdo indireta do contrato de trabalho, o pagamento em dobro de todas as
verbas trabalhistas rescisérias, independentemente das discussdes sobre
responsabilidade civil por danos morais, além da multa prevista nesta Lei.

§ 2° Além da indenizacdo prevista no 8§ 1° deste artigo, todos os gastos
relativos ao tratamento médico do empregado, decorrentes de lesdes a sua
saude fisica ou mental, em razdo do assédio moral sofrido, serdo pagos
pelo empregador.

§ 3° O assédio moral configura hipétese de dano moral nas relagbes de
trabalho, ensejando a respectiva indenizacdo. O Juiz devera considerar,
para a fixacdo do valor indenizatério, entre outros fatores:

| - a posi¢cao social da vitima;

Il - a situacdo econémica do ofensor;

Il - a culpa do ofensor na ocorréncia do evento, quando superior
hierarquico;

IV - as iniciativas preventivas e repreensivas do empregador e de seus
prepostos no sentido de minimizar os efeitos da ocorréncia do assédio
moral;

V - a avaliagdo médica e psicologica para verificar o dano e o nexo causal
relacionado ao meio ambiente do trabalho.

Art. 3°. Pratica o assédio moral vertical tanto o superior hierarquico nas
relacdes de trabalho quanto o empregador.

§ 1° O empregador é solidario e objetivamente responsavel pelos atos de
assédio moral do superior hierarquico ou de grupo de empregados de que
trata este artigo.

§ 2° Praticam assédio moral horizontal dois ou mais empregados, quando
debocham, ridicularizam, caluniam, difamam, injuriam, sonegam
informacdes ou dificultam, por qualquer meio, o pleno desempenho das
atividades laborais de outro empregado.

§ 3° O empregador e seus prepostos tém o dever de tomar medidas para
prevenir a ocorréncia de assédio moral, bem como, ciente de sua
ocorréncia, de promover imediatamente a devida apuracdo e punicao do
infrator.

§ 4° As medidas preventivas ou punitivas de que trata o § 3° deste artigo
ndo afastam a responsabilidade objetiva e solidaria do empregador.

Art. 4°, Caracterizado o assédio moral, aquele lhe deu causa se sujeita as
seguintes penalidades, independentemente da responsabilidade trabalhista,
civil e penal:

| — adverténcia;

Il — suspensao;
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lIl — dispensa por justa causa;

IV — multa.

8§ 1° A adverténcia sera aplicada por escrito, nos casos em que nao se
justifigue a imposicédo de penalidade mais grave.

§ 2° A suspensdo sera aplicada em caso de reincidéncia em falta punida
com adverténcia.

§ 3° A dispensa por justa causa sera aplicada em caso de reincidéncia em
falta punida com suspensdo e mediante inquérito administrativo,
assegurado o amplo direito a defesa e aos meios a ela inerentes.

§ 4° A multa sera fixada segundo a gravidade dos atos configuradores do
assédio moral, obrigatoriamente cumulada as demais penalidades,
observando-se:

| - o percentual minimo de vinte por cento sobre os valores das verbas
rescisorias trabalhistas;

Il — o percentual maximo de quarenta por cento sobre os valores das verbas
rescisorias trabalhistas.

8§ 5° Incorre em justa causa o superior hierarquico omisso em relacdo a
pratica de assédio moral horizontal por parte de grupo de empregados que
Ihes s&o subordinados direta ou indiretamente.

Art. 5°. Esta lei entra em vigor na data da sua publicacéo.

Por fim, o Projeto de Lei Federal n. 6625/2009, do deputado Aldo Rebelo, do
Partido Comunista do Brasil (PCdoB), dispde sobre a edicéo da lei sobre o assédio

moral nas relacdes de trabalho, da seguinte maneira:

Art. 1°. E vedada a prética do assédio moral nas relacdes de trabalho.

Art. 2°. Para efeito desta lei, considera-se:

I- assediador: aquele que pratica atos de assédio moral, seja como
empregador ou preposto deste, ou qualquer funcionario que pratique
assédio moral em relagdo ao colega de trabalho, ainda que superior
hierarquico.

II- assediado: aquele que sofre assédio moral de qualquer colega de
trabalho ou empregador ou seu preposto.

Art. 3°. O assédio moral é toda conduta que cause constrangimento ao
trabalhador por parte de seus superiores hierarquicos ou colegas,
resultantes de atos omissivos ou comissivos que resultem ao trabalhador:

I- atentado contra a dignidade;

lI- danos a integridade;

lll- exposicdo do empregado a efeitos fisicos ou mentais adversos, com
prejuizos a carreira profissional.

Art. 4°. Sem prejuizo do disposto no art. 3°, sédo acdes que caracterizam o
assédio moral:

a) tratar de forma preconceituosa condicBes de género, etnia e opc¢ao
sexual,

b) sonegar informacg@es de interesse comum, de forma insistente;

c) obstruir o exercicio profissional, por intermédio da retirada e sonegacao
imotivada de materiais e equipamentos necessarios ao desenvolvimento
das tarefas;



82

d) divulgar informacdes maliciosas a respeito do empregado no ambiente de
trabalho;

e) apropriar-se do crédito de idéias, propostas, projetos ou de qualquer
trabalho de subordinado ou de colega de trabalho;

f) valer-se de ordens e orientagfes confusas ou contraditérias com a
finalidade de induzir empregado a erro;

g) explorar fragilidades fisicas e psiquicas do empregado em qualquer
momento;

h) desrespeitar limites decorrentes de condigbes de deficiéncia fisica e
mental impondo ao trabalhador deficiente tarefas inadequadas;

i) designar para o exercicio de fungdes triviais o empregado de fungfes
técnicas, especializadas, ou aquelas para as quais, de qualquer forma,
exijam treinamento e conhecimentos especificos;

j) transferir imotivadamente o empregado do ambiente de trabalho, turno,
setor, sala ou localidade;

k) sugerir ou induzir pedido de demisséo a subordinado;

[) manter o empregado em condig8es precarias de seguranca e salude para
o0 exercicio profissional;

m) manter o empregado em estado de ociosidade, sem prévia motivagao;

n) Designar o empregado para exercer funcdo incompativel com o cargo;

0) Utilizar, de forma maliciosa, informacdes sobre estado de saude fisica ou
mental do empregado;

§ 1° Os atos dispostos no caput, mesmo que ocorram fora da jornada de
trabalho, poderado ser considerados assédio moral, desde que haja nexo de
causalidade.

§ 2° A conduta do agente assediador deve ser consciente, intencional e
previsivel.

8§ 3° Nao configura assédio moral o exercicio do poder hierarquico e
disciplinar do empregador e de seus prepostos nos limites da legalidade e
do trabalho digno.

Art. 5°. Sem prejuizo da responsabilizacdo administrativa e criminal, é
devida a indenizacdo por danos morais e materiais pelo empregador ao
empregado assediado moralmente, ressalvado o direito de regresso.

§ 1° A indenizagdo por assédio moral tem valor minimo equivalente a dez
salarios minimos vigentes a época da sentenca judicial, com célculo em
dobro em caso de reincidéncia.

§ 2° Os sindicatos estdo autorizados a ingressar em Juizo, como substitutos
processuais, a fim de postularem a indenizacdo por assédio moral a seus
filiados.

Art. 6°. E dever do empregador realizar campanhas educativas junto aos
funcionarios, visando a melhoria das relacdes de trabalho.

Art. 7°. O 6rgdo empregador deve elaborar um cédigo de interacdo, com o
propésito de combater a pratica do assédio moral, inclusive com a
imposicdo de sancdes disciplinadoras.

§ 1° Na elaboracéo do cédigo de interacéo, € assegurada a participacéo das
entidades sindicais representantes dos trabalhadores.

§ 2° O cdbdigo de interacdo deverd ser afixado nos locais publicos de
circulacdo dos empregados e registrado junto ao Ministério do Trabalho ou
as Delegacias Regionais do Trabalho da localidade da empresa ou érgao
publico.

Art. 8°. Fica definida a data de dois de maio como o Dia do Combate a
Assédio Moral.
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Art. 9°. As organizacdes de carater privado e os 6rgdos publicos terao 180
dias para se adaptarem ao contetdo desta lei.

Art. 10°. Esta lei entra em vigor na data de sua publicacao.

Destaca-se que este ultimo projeto de lei, ndo obstante seguir linha parecida
com a do Projeto n. 2.369/2003 e a do Projeto n. 4593/2009, corrige alguns
equivocos das propostas anteriores, como a omissdo quanto ao assédio moral
ascendente, aquele praticado pelos subordinados em face de seu superior
hierdrquico. Assim, apesar da importancia da iniciativa dos varios deputados na
elaboracdo de propostas legislativas acerca da violéncia moral, certo é que,
preferencialmente, o Projeto de Lei n. 6625/2009 deveria ser aprovado, 0 que
significaria um real salto de qualidade no regramento do assédio moral no Pais.

Finalmente, ressalta-se que € inaceitavel que com tantos projetos de lei
tramitando no Congresso Nacional nenhuma lei relevante de ambito federal tenha
sido aprovada até o momento para disciplinar o instituto juridico. Ora, é necessario
gue o legislador brasileiro acabe com essa lacuna existente e aproveite a
oportunidade para tomar uma posi¢cao efetiva na prevencao e repressao do assédio

moral.

4.2 Leis regionais

No Brasil, existem algumas leis locais, estaduais e municipais que tratam do
assédio moral, sendo todas dirigidas ao assédio praticado na esfera da
administracdo publica, vez que a legislacdo trabalhista € de competéncia
exclusivamente federal. Ou seja, a Unica area que os estado e municipios podem
interferir € na relacdo de trabalho dos servidores publicos estatuais ou municipais,
respectivamente. Dentre as legislacbes regionais existentes, vale destacar as
seguintes:

A primeira lei brasileira sobre o assédio moral foi a Lei Municipal n. 1.163,
publicada em 24 de abril de 2000, do municipio de Iracemdpolis, situada no estado
de S&o Paulo. Seu art. 1° tem a seguinte redagao:
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Artigo 1°. Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as seguintes
penalidades administrativas na pratica de assédio moral, nas dependéncias
do local de trabalho:

| - Adverténcia.

Il - Suspensdo, impondo-se ao funcionario a participacdo em curso de
comportamento profissional.

[l - Demiss&o.

Paragrafo Unico - Para fins do disposto nesta Lei, considera-se assédio
moral todo tipo de acéo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a auto-
estima e a seguranca de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua
competéncia, implicando em dano ao ambiente de trabalho, a evolugao da
carreira profissional ou a estabilidade do vinculo empregaticio do
funcionario, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis, passar
alguém de uma area de responsabilidade para funcg@es triviais; tomar crédito
de idéias de outros; ignorar ou excluir um funcionario sé se dirigindo a ele
através de terceiros; sonegar informacdes de forma insistente; espalhar
rumores maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esforcgos.

No esteio desta lei, outros municipios também editaram leis que tratam da
matéria, por exemplo: Americana (SP), Campinas (SP), Cascavel (PR), Guarulhos
(SP), Jaboticabal (SP), Natal (RN), Porto Alegre (RS), Sdo Gabriel do Oeste (MS),
Sao Paulo (SP), Sidrolandia (MS), Sao Carlos (SP) e Maringa (PR).

Por se tratar da cidade brasileira de maior relevancia econdmica, vale
destacar a Lei Municipal n. 13.288, de 10 de janeiro de 2002, da cidade de Séao
Paulo, que aborda o assédio moral da seguinte maneira:

Artigo 1°. Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as seguintes
penalidades administrativas na pratica de assédio moral nas dependéncias
do local de trabalho:

| - curso de aprimoramento profissional,
Il - suspensao;

Il - multa;

IV - demisséo.

Paragrafo Unico - Para fins do disposto nesta lei considera-se assédio moral
todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a auto-estima
e a seguranca de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua
competéncia, implicando em dano ao ambiente de trabalho, a evolugdo da
carreira profissional ou a estabilidade do vinculo empregaticio do
funcionério, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis; passar
alguém de uma area de responsabilidade para func¢@es triviais; tomar crédito
de idéias de outros; ignorar ou excluir um funcionario sé se dirigindo a ele
através de terceiros; sonegar informacdes de forma insistente; espalhar
rumores maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esforgos.
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No ambito estadual, o estado do Rio de Janeiro desponta como pioneiro na
criagdo e promulgacdo de uma lei acerca do assédio moral. A Lei Estadual n. 3.921,

de 23 de agosto de 2002, veda a pratica do assédio moral nos seguintes dizeres:

Art. 1°. Fica vedada, no ambito dos 6rgédos, reparticdes ou entidades da
administragdo centralizada, autarquias, fundacdes, empresas publicas ou
sociedades de economia mista, do Poder Legislativo, Executivo ou
Judiciario, inclusive concessionarias ou permissionarias de servicos
estaduais de utilidade ou interesse publico, o exercicio de qualquer ato,
atitude ou postura que se possa caracterizar como assédio moral no
trabalho, por parte de superior hierarquico, contra funcionario, servidor ou
empregado e que implique em violagdo da dignidade desse ou sujeitando-o
a condicdes de trabalho humilhantes e degradantes.

Art. 2° - Considera-se assédio moral no trabalho, para os fins do que trata a
presente Lei, a exposi¢ao do funcionario, servidor ou empregado a situagéo
humilhante ou constrangedora, ou qualquer acdo, ou palavra gesto,
praticada de modo repetitivo e prolongado, durante o expediente do 6rgéo
ou entidade, e, por agente, delegado, chefe ou supervisor hierarquico ou
qualquer representante que, no exercicio de suas funcdes, abusando da
autoridade que lhe foi conferida, tenha por objetivo ou efeito atingir a auto-
estima e a autodeterminacdo do subordinado, com danos ao ambiente de
trabalho, aos servicos prestados ao publico e ao proprio usuéario, bem como,
obstaculizar a evolucdo da carreira ou a estabilidade funcional do servidor
constrangido.

As referidas leis regionais aplicaveis a administracao publica apresentam, em
regra, uma definicdo do assédio moral bastante compativel com o0s conceitos
norteadores deste instituto (com base nos principais doutrinadores ja apontados no
presente estudo). Ademais, percebe-se que as leis locais indicam certo padrao
coerente na previsdo de sancdes aqueles que praticam o assédio, quais sejam:
adverténcia, suspensdo, multa e a perda do cargo, fungdo ou emprego publico.

Por fim, destaca-se que a citada legislacdo, apesar de ter aplicacdo apenas
regional e na esfera da administracdo publica, denota relevancia ao servir de
exemplo a outros estados e municipios, bem como a Unido, para a elaboracédo de

normas que disciplinem o assédio moral.

4.3 Visao geral da legislacéo estrangeira
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Embora na maioria dos paises prevaleca, como no Brasil, uma caréncia de
ordenamento juridico especifico, existem alguns paises que tém um projeto
legislativo importante acerca do assédio moral.

A Suécia foi o primeiro a desenvolver estudos sobre a violéncia moral, por
intermédio do estudioso Heinz Leymann, alem&o radicado naquele pais. Via de
consequéncia, também foi o pais pioneiro no reconhecimento normativo deste
instituto. Ressalte-se que na Suécia o assédio moral € considerado crime. Ademais,
existe a Ordenacdo do Conselho Nacional Sueco de Saude e Seguranca
Ocupacionais, considerado um verdadeiro cédigo de comportamento na gestao das
relacdes sociais no ambiente de trabalho. Acerca desse ponto, Regina Célia Rufino

informa;

A Suécia editou, em setembro de 1993, uma Ordenagdo do Conselho
Nacional Sueco de Salde e Seguranca Ocupacionais contendo medidas de
prevencdo contra o assédio no ambiente de trabalho, a qual passou a
vigorar a partir de marco de 1994, sendo que posteriormente foi editado um
novo ato pelo Governo Sueco.

[.]

Neste ato regulamentador, estabeleceu-se que ao empregador incumbe
propiciar que cada empregado tenha o maior conhecimento possivel sobre
suas atividades e objetivos; informacdes regulares e reunides no local de
trabalho ajudardo a alcancar esse objetivo. Acrescenta ainda como
obrigacao do empregador fornecer aos gerentes e supervisores treinamento
pessoal em assuntos ligados as normas trabalhistas, aos efeitos de
diferentes condicdes de trabalho na experiéncia de cada empregado, aos
riscos decorrentes da interacdo e dos conflitos em grupos, e as
qualificagBes necessarias para resposta rapida, em casos de stress ou de
crise. Por fim, afirma que entrevistas individuais e trabalhos em ?rupo
devem ser estimulados, com conversas francas, abertas e respeitosas. ™’

A Franca também foi um dos paises pioneiros a disciplinar de forma
especifica o assédio moral. Marcia Novaes Guedes informa que a Lei de
Modernizacdo Social, aprovada pelo Governo Francés em 17 de janeiro de 2002,
contém uma importante se¢édo dedicada a prevencéo e ao combate do psicoterror. O
texto final define os parametros do assédio da seguinte forma:

Nenhum trabalhador deve sofrer atos repetidos de assédio moral que
tenham por objeto ou por efeito a degradacdo das condi¢des de trabalho,

suscetivel de lesar os direitos e a dignidade do trabalhador, de alterar a sua
saude fisica ou mental, ou de comprometer o seu futuro profissional.

197 RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 71-72.
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Nenhum trabalhador pode ser sancionado, despedido ou tornar-se objeto de
medidas discriminatdrias, diretas ou indiretas, em particular no modo de
remuneracdo, de formacdo, de reclassificacdo, qualificacdo ou de
classificacdo, de promocdao profissional, de transferéncia ou renovacgédo do
contrato por ter sofrido, ou rejeitado sofrer, os comportamentos definidos no
paragrafo precedente ou por haver testemunhado sobre tais
comportamentos ou havé-los relatado.'®

A autora destaca também que esta lei determinou a insercdo no Codigo Penal
Francés de uma secdo propria sobre o assédio moral, com base nos seguintes

termos:

O fato de assediar os outros através de comportamentos repetidos tendo
por objetivo ou efeito a degradacao das condi¢des de trabalho suscetivel de
lesar seus direitos e a sua dignidade, de alterar a sua saude fisica ou
mental ou de comprometer o seu futuro profissional. A pena prevista é a
reclusdo de um ano ou multa de 15.000 euros.*®

Na Australia, existe um vasto ordenamento juridico que trata da violéncia

moral. Como exemplo, vale citar a lei de 1995 sobre

salde e seguranca no local de trabalho (Workplace Health & Safety Act
1995), segundo a qual o empregador tem a obrigacao de velar pela saude e
seguranca dos empregados. O assédio moral no trabalho pode prejudicar a
salde e a seguranga dos trabalhadores, portanto é obrigacdo do patrao
impedi-lo ou fazé-lo cessar™.

Ademais, o Codigo Penal Australiano pune a violéncia moral ocorrida no

ambiente de trabalho da seguinte forma:

Toda pessoa que ataque uma outra pessoa com a intencdo de impedi-la de
trabalhar ou exercitar seus afazeres ou de realizar sua atividade comercial,
é culpada da ofensa causada e punivel com a prisao aos trabalhos forcados
por trés meses.™™*

Dentre os paises que também possuem leis especificas no combate ao
assédio moral, destaca-se a Austria, através do Plano de Ac#o Interna sobre a
igualdade entre homens e mulheres, e a Bélgica, por meio da lei relativa a protecao

contra a violéncia e o assédio moral ou sexual no trabalho.

1% GUEDES, Terror psicoldgico no trabalho , p. 139.

GUEDES, Terror psicologico no trabalho , p. 140.
PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 42.
GUEDES, Terror psicologico no trabalho , p. 148.
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A Noruega tem em seu Cédigo do Trabalho (Lei n. 41, de 12 de junho de
1994), influenciado pelo Working Environment Act 1977, uma protecdo genérica ao
trabalhador contra qualquer tipo de assedio, moral ou sexual, ou a qualquer conduta
inconveniente. Apesar de ndo ser uma legislacéo exclusiva do assédio moral, vale
salientar que o ordenamento juridico noruegués, bem como seus Tribunais, é
conhecido por proteger de forma efetiva as vitimas de violéncia moral.

Na Inglaterra, estd em tramitacdo um projeto de lei a respeito da dignidade no
trabalho, o Dignity at Work Bill, que trata do fenébmeno do assédio moral e
estabelece que cada trabalhador tem o direito ao respeito a propria dignidade dentro
do local de trabalho. Entretanto, enquanto o projeto especifico ndo é aprovado, 0s
ingleses utilizam o Protection From Harassment Act 1997, que é uma legislagéo que
protege os trabalhadores, de forma geral, mas eficaz, contra variadas formas de
violéncia no ambiente laboral.

Quanto ao aspecto punitivo da referida lei inglesa, Marcia Novaes Guedes

informa que:

A pena prevista para o agressor de bullyng é de seis meses de recluséo e
multa, ndo excedente ao nivel cinco da escala padréo britanica. Associada a
condenacdo vem sempre uma adverténcia para o agressor, de cessacao de
qualquer atividade vexatéria com danos para a vitima, sob pena de a
condenacdo ser acrescida. A Corte pode adotar, em favor da vitima,
medidas de seguranca obrigando o agressor a deixar de fazer certas coisas.
A vitima pode requerer o ressarcimento de danos materiais € morais na
esfera civil. Como se vé, trata-se de uma normativa muito importante e
eficaz que, embora ndo seja especificamente voltada para a san¢do do
assédio moral, pode ser invocada para tal fim."*?

Em Portugal, ndo ha uma protecdo ampla para o trabalhador contra o
psicoterror. Contudo, ja existe uma regulamentacdo basica da figura do assédio
moral, com base no seu nhovo Cdédigo do Trabalho, aprovado do em 27 de agosto de
2003, que determina em seus artigos 23° e 24°:

Artigo 23.° Proibic&o de discriminacdo

1 - O empregador ndo pode praticar qualquer discriminacdo, directa ou
indirecta, baseada, nomeadamente, na ascendéncia, idade, sexo,
orientacdo sexual, estado civil, situacdo familiar, patriménio genético,
capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia ou doenca crénica,
nacionalidade, origem étnica, religido, convic¢des politicas ou ideolégicas e
filiacdo sindical.

112 GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 148.
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2 - N&o constitui discriminagdo o comportamento baseado num dos factores
indicados no nimero anterior, sempre que, em virtude da natureza das
actividades profissionais em causa ou do contexto da sua execucdo, esse
factor constitua um requisito justificavel e determinante para o exercicio da
actividade profissional, devendo o objectivo ser legitimo e o requisito
proporcional.

3 - Cabe a quem alegar a discriminacdo fundamenta-la, indicando o
trabalhador ou trabalhadores em relagdo aos quais se considera
discriminado, incumbindo ao empregador provar que as diferencas de
condi¢cdes de trabalho ndo assentam em nenhum dos factores indicados no
n.°1.

Art. 24°, Assédio

1 - Constitui discriminacdo o assédio a candidato a emprego e a
trabalhador.

2 - Entende-se por assédio todo comportamento indesejado relacionado
com um dos factores indicados no n° 1 do artigo anterior, praticado quando
do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacao
profissional, com o objectivo ou o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador.

3 - Constitui, em especial, assédio todo o comportamento indesejado de
caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objetivo ou o
efeito referidos no nimero anterior.*

A ltdlia ainda ndo possui legislagdo prépria relacionada ao assédio moral,
embora existam diversos projetos de lei aguardando aprovacéao. De outro lado, a
jurisprudéncia vem avancando nas condenac¢des contra atos de violéncia moral,
utilizando-se para tanto do conjunto normativo geral ja existente, em especial o
artigo 2.043, que trata da responsabilidade civil, o artigo 2.087, que disciplina a
saude fisica e a personalidade moral dos prestadores de servigo, e 0 artigo 2.103,

que cuida da tutela profissional dos trabalhadores:

Em relagdo a caracterizagdo do assédio moral no ambiente de trabalho, € o
Cadigo Civil Italiano, em vigor desde 1942 (Governo fascista), que oferece
os principais enquadramentos genéricos de tal pratica, formatados na
responsabilidade contratual, segundo os artigos 2.087 e 2.103, e na
responsabilidade extracontratual, conforme o art. 2.043; ensejando o
ressarcimento pelos danos patrimoniais (art. 1.223) e morais (art. 2.059).114

Os Tribunais da Espanha, apesar de este pais engrossar o rol daqueles que
nao possuem lei especifica, tém jurisprudéncias consideradas como exemplos

mundiais de combate ao assédio moral. Mais uma vez, a solu¢cdo encontrada pelos

3 PORTUGAL. Cddigo do Trabalho de Portugal . Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social.
2003. Disponivel em: <http://www.mtss.gov.pt/docs/Cod_Trabalho.pdf>, p. 23.

14 5ILVA, Assédio moral no ... , p. 101.



90

julgadores é recorrer as normas gerais ja existentes. Nesse sentido, Marcia Noves
Guedes pondera:

A auséncia de uma lei especifica ndo inibiu a jurisprudéncia, que, instigada
pela crescente exigéncia de tutela proveniente do mundo do trabalho,
encontra formas alternativas de tutela juridica contra o mobbing.

Valendo-se, portanto, das garantias fundamentais de defesa da dignidade
da pessoa humana insertas na Constituicdo e das leis gerais de defesa dos
trabalhadores, supramencionadas, os juizes espanhéis vém proferindo
sentencas que corroboram a intolerancia dos espanhdis com a violacdo dos
direitos humanos e cujo exemplo se pode verificar da sentenca na acéo
conhecida como “Museu do Mobbing”. A alegacédo da vitima, diretor de um
museu, de sofrer mobbing é reconhecida pela juiza Maria Pia Casajuana
Palet da Corte de Los Jusgados Sociales de Santa Cruz de Tenerife, como
dentncia de violacdo dos direitos fundamentais.™*

Os Estados Unidos ndo possuem instrumentos normativos especificos de
prevencao e repressdo ao assédio moral. Assim, as a¢des propostas referentes a
violéncia moral tém como base juridica o Civil Rights Act, de 1964, que veda de
forma genérica a discriminacdo de emprego em virtude de raca, cor, sexo e origem
nacional.

Jorge Luiz da Silva, acerca da auséncia de normas americanas contra o

assédio moral no trabalho, ressalta:

Interessante observar que, nos Estados Unidos, sdo raras as politicas
publicas tendentes a neutralizar o assédio moral no ambiente de trabalho.
Muitos Estados americanos possuem politicas protetoras especificamente
em relacdo ao assédio moral em ambiente escolar, envolvendo professores,
diretores e alunos, ou relacionadas a danos mentais nao traumaticos em
trabalhadores (Arizona, Califérnia, lowa, Wisconsin etc). No entanto, quando
o fato de refere a assédio moral no ambiente de trabalho como um todo,
apenas o Estado do Oregon, apresenta uma politica bem elaborada, datada
de 19 de setembro de 2002, que tem por objetivo proteger o trabalhador
contra o mobbing, quando tal pratica ndo esta baseada na linha de protecéo
dos 1dliereitos civis (raca, cor, credo, inabilidades, orientacdo sexual, idade,
etc).

Na Alemanha, € necessaria a aplicacao de legislacdo genérica, embora seu
ordenamento juridico seja reconhecido como capaz de assegurar aos trabalhadores

protecdo contra o fendémeno do assédio moral.

> GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 141.

118 5ILVA, Assédio moral no... , p. 80-81.
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A vitima do mobbing no trabalho na Alemanha esta protegida por meio da
aplicagdo de normas de carater geral que garantem a salde e a seguranga
no trabalho. Nesse sentido assinalam-se, em particular, algumas normas
presentes na Constituicdo Federal alemd, na esfera de protecao dos direitos
fundamentais. No Cddigo Civil (Burgerliches Gesetzbuch), existe um
principio fundamental que estabelece, no art. 618, que ‘o credor tem
obrigacao de predispor as condi¢des a fim de que o devedor seja protegido
contra 0s perigos para a vida e a salde na mesma proporcdo em que
consista o risco da prestacdo’. Significa que nas relacbes de trabalho o
empregador é obrigado a adotar algumas medidas necessarias para
garantir a seguranca e a incolumidade do prestador no local de trabalho.™*’

Pelo exposto, nota-se que existem paises com avancado ordenamento

juridico de combate ao psicoterror e outros que ainda estdo engatinhando.

Entretanto, nos variados exemplos apontados percebe-se em comum que, de

alguma forma, seja por meio de normas, de projetos de lei ou de jurisprudéncias, 0

problema envolvendo o assédio moral esta sendo enfrentado.

117

GUEDES, Terror psicologico no trabalho , p. 141.
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5 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

5.1 Impactos na vitima

Por mais estruturada que possa ser a vitima, a pratica reiterada e continua de
ataques e coacdes hostis acaba por desestabiliza-la, fazendo com que sinta os
efeitos fisicos e psiquicos do assédio moral.

As consequéncias para a saude variam de acordo com as circunstancias que
envolvem a violéncia e com a personalidade da vitima. Nesse sentindo, Jodo Luis

Teixeira esclarece:

S&o inimeros os efeitos que o assédio moral pode causar. E certo que eles
dependerao de incontaveis fatores, como o grau das ofensas/humilhacdes,
estado psicologico da vitima antes do assédio, ndmero de ofensas
proferidas, situacdo da carreira profissional do ofendido, seu estado geral de
saulde, predisposicdes a algumas doencas e ao estresse, comportamento
familiar etc.*®

De toda forma, parece claro que os efeitos sdo mais impactantes sobre
agueles empregados mais fracos, com baixa autoestima, pois sdo naturalmente
mais faceis de serem atingidos e quase nunca apresentam resposta para as
investidas do assediador. Assim, a falta natural de autoestima leva a pessoa a ser
um alvo frequente, sendo que ela sofrera os efeitos negativos do psicoterror de
maneira mais intensa.

Em toda a bibliografia pesquisada, ficam patentes as consequéncias nefastas
do psicoterror para o equilibrio mental e fisico de suas vitimas. Marie-France
Hirigoyen ensina que em um primeiro momento, quando o assédio moral € recente,
sendo ainda possivel uma reacédo ou existe uma esperanca de solucéo, os sintomas
sdo, em regra, “parecidos com os do estresse, 0 que 0os medicos classificam de
perturbacdes funcionais: cansacgo, nervosismo, distirbios do sono, enxaquecas,

distarbios digestivos, dores na coluna [...]". Segundo a autora, essa reacdo “é a

Y8 TEIXEIRA, O assédio moral no trabalho:... , p. 38.
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autodefesa do organismo a uma hiperestimulagéo e a tentativa de a pessoa adaptar-
» 119

se para enfrentar a situagao”.

Entretanto, se o assédio moral se prolonga, ultrapassando essa primeira fase,
Marie-France Hirigoyen esclarece que “um estado depressivo mais forte pode se
solidificar”, sendo que a vitima passara a apresentar “apatia, tristeza, complexo de
culpa, obsessdo e até desinteresse por seus proprios valores”. Neste estagio, a
pessoa assediada é capaz de desenvolver um estado depressivo severo, o que
pode “significar sério risco de suicido”.**

A autora ressalta também que é bastante comum as vitimas de assédio
desenvolverem distlrbios psicossomaticos, tendo em vista que 0 corpo registra a
violéncia sofrida antes que o cérebro, que ainda ndo entendeu o que esta passando.

Os disturbios psicossomaticos podem surgir da seguinte forma:

O desenvolvimento dos distarbios psicossomaticos € impressionante e
grave, e de crescimento muito rapido. Acontece sob a forma de
emagrecimentos intensos ou entao rapidos aumento de peso (quinze a vinte
quilos em alguns meses), distlrbios digestivos (gastrites, colites, Ulceras de
estbmago), distlrbios endocrinoldgicos (problemas da tire6ide, menstruais),
crises de hipertensdo arterial incontrolaveis, mesmo sob tratamento,
indisposic¢@es, vertigens, doengas de pele etc.”

No ultimo estagio, apds sofrer varios meses de assédio moral, a vitima
apresenta como consequéncia do traumatismo distlrbios de ordem psiquica. Marie-
France Hirigoyen explica que a pessoa assediada passa a sentir uma sensacao
frequente de vergonha, modificacbes duradouras de personalidade ou, ainda,
apresenta um quadro de estresse poés-traumatico. A psiquiatra francesa informa
acerca desse estresse pos-traumatico:

A desvalorizacao persiste, mesmo que a pessoa esteja afastada de seu
agressor. Ela é refém de uma cicatriz psicolégica que a torna fragil,
medrosa e descrente de tudo e de todos.

[...]

A rememoracdo das cenas de violéncia e humilhacdo se impbe a pessoa
traumatizada, que nao consegue se livrar delas. Essas imagens, exteriores
a pessoa que as recusa, funcionam como flashbacks dolorosos. A noite, as
situagOes traumaticas séo revividas sob a forma de pesadelos. A evocagao
das cenas violentas permanece dolorosa por muito tempo, as vezes até

9 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 159.
120 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 159-160.
? HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 161.
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para sempre. Anos depois, as vitimas continuam a ter terriveis pesadelos
associados a elas. Muitas pessoas dizem que, mesmo dez ou vinte anos
depois, comecam a chorar quando tem, por exemplo, de olhar papéis
lembrando aquela situagz?\o.122

Cabe salientar que ndo raramente a pessoa que sofre com a violéncia moral

recorre ao uso de alcool, cigarro, drogas ilicitas e medicamentos. O consumo dessas

substancias pode até criar uma sensacado momentanea de ajuda e conforto, mas no

longo prazo torna-se mais um obstaculo para a recuperacao da vitima. Ou seja, 0

alivio instantaneo acaba por agravar o quadro decadente do assediado, vez que,

além de enfrentar o problema do assédio, passa a ser alcodlatra, fumante

inveterado, viciado em drogas ilicitas ou dependente quimico dos remédios que

foram prescritos pelos médicos.

Marcelo Rodrigues Prata aponta os sentimentos que a vitima de assédio

moral desenvolve com relacdo ao seu agressor, com destaque para o odio, a revolta

e 0 desejo de vinganca:

O trabalhador perseguido ndo consegue entender o que o seu coator tem
contra ele, j& que, em principio, nada fez para merecer sentimento téo
negativo. A reacdo natural é também passar a odiar o acossador. Ao se
perceber, finalmente, presa de uma armadilha muito engenhosa, com a qual
0 perseguidor consegue fazer com que o préprio perseguido assuma o
papel de incompetente, o sentimento natural do assediado € de muita raiva.
[.-]

O desejo de vinganca vem como conseq[]éncia.123

Por sua vez, importante destacar o estudo de Margarida Barreto, que

entrevistou 870 pessoas, entre homens e mulheres, todas vitimas de opressdo no

ambiente de trabalho. A tabela a seguir revela como cada sexo reagiu ao assédio

moral:

22 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 161.

123

PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 363-364.
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TABELA 1
Sintomas fisicos e psicoldgicos mais comuns as
vitimas de assédio moral de acordo com 0 sexo

Sintomas Mulheres Homens
(%) (%)
Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80
PalpitagcBes, tremores 80 40
Sentimento de inutilidade 72 40
Insbnia ou sonoléncia excessiva 69,6 63,6
Depresséo 60 70
Diminuic&o da libido 60 15
Sede de vinganca 50 100
Aumento da presséo arterial 40 51,6
Dor de cabeca 40 33,2
Disturbios digestivos 40 15
Tonturas 22,3 3,2
Idéia de suicidio 16,2 100
Falta de apetite 13,6 2,1
Falta de ar 10 30
Passa a beber 5 63
Tentativa de suicidio - 18,3

Fonte: BARRETOQO que é assédio moral

A referida tabela permite extrair alguns dados interessantes, como o fato de a
totalidade das mulheres reagir a agressdo moral com crises de choro, exteriorizando
imediatamente a sua dor. Em contrapartida, os homens, que tém naturalmente mais
dificuldades de expressar sentimentos, nunca choram ou escondem muito bem essa
reacao. Assim, esse acumulo de emocéao ruim leva-os a terem ideias de suicidio e
de vinganca em propor¢ao muito superior a das mulheres.

A pesquisa demonstra ainda que os homens tém maior predisposi¢cao para o
uso de bebida e as mulheres, a distarbios digestivos. Bastante comuns,
independentemente do sexo, sdo as dores generalizadas no corpo, a insénia ou
sonoléncia excessiva e a depressao.

A vitima de assédio também sofre impactos em sua vida social. Nao restam

davidas de que o trabalho envolve a dignidade, a inclusdo social e a cidadania do
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ser humano. Logo, se o ambiente laboral, de tanta importancia na vida de uma
pessoa, se encontra deteriorado ou se sequer existe a possibilidade de estar no
local de trabalho, a pessoa perdera sua referéncia, sentindo-se desvalorizada e
inferiorizada diante da sociedade. Nesse estado, 0 isolamento e a depressao
tornam-se sentimentos corrigueiros.

Nesse contexto, certo é que a relacao familiar restara abala. Sem a satisfacao
pessoal e profissional, 0 ser humano se torna desagradavel, dificil de lidar. Mesmo
porque se a pessoa esta mal consigo mesma, como ficara bem para o
relacionamento com o outro? A crise pessoal afeta todos que o rodeiam. Logo, os
familiares, que tém contato mais proximo com o assediado, passam a também

vivenciar (e, talvez, sentir) toda a dor, revolta e amargura dessa vitima.

Os danos na esfera emocional atingem em cheio a vida familiar e social da
vitima, desencadeando crise existencial, crise de relacionamento e crise
econdmica. Sabemos que o trabalho é a principal fonte de reconhecimento
social e realizacdo pessoal. O ser humano se identifica pelo trabalho. Na
medida em que a vitima sente que esta perdendo seu papel e sua
identidade social, que esta perdendo sua capacidade de projetar-se no
futuro, verifica-se uma queda da auto-estima e surge o sentimento de culpa;
a vitima é tomada por grave crise existencial. A crise de relacionamento
ocorre tanto na familia quanto na esfera social.***

Portanto, inUmeros sdo os impactos da violéncia moral na pessoa assediada,
afetando ndo somente a saude, mas todo o equilibrio fisico-mental das vitimas, o

gue reflete negativamente em sua vida social e familiar.

5.2 Efeitos negativos nas organizacdes

O assédio moral ndo atinge somente a vitima, mas todo o ambiente laboral e,
via de consequéncia, produz reflexos negativos para as proprias organizacoes
empresariais.

Marcia Novaes Guedes enumera alguns dos efeitos negativos para as

empresas, como a

124 GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 108.
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reducdo na capacidade produtiva e na eficacia; acentuada critica aos
empregadores; elevada taxa de absenteismo por doencas; tendéncia do
grupo de fazer tempestades em copo d’agua, transformando pequenos
problemas em gigantescos conflitos; a busca de bodes expiatérios, para
mascarar os reais problemas e Culpados.125

Logo, o ambiente de trabalho contaminado pelo assédio moral proporciona a
gueda da produtividade do trabalhador e, muitas vezes, daqueles que o rodeiam,
sendo que esse declinio na producao € percebido também pela empresa, vez que
afeta diretamente a capacidade de gerar lucros.

Nesse sentido, Regina Célia Rufina afirma: “O desgaste psicolégico do
trabalhador, provocado pela violéncia moral, afeta seu desempenho no trabalho,
engendrando uma queda da produtividade e lucratividade do empregador”.?

O assédio moral também pode levar ao aumento dos custos da empresa, pois
o trabalhador assediado tende a ser afastado por doenca ou pedir demissdo. Em
qualquer das hip6teses, a empresa vai ter que arcar com as despesas dessa
substituicio de mao de obra, a titulo de recrutamento, selecdo e treinamento.
Ressalte-se que a propria demora na contratacdo do novo empregado gera
prejuizos, com a perda de capacidade produtiva da organizagdo. Por fim, esse
contexto pode fazer com que a empresa sofra com 0s processos judiciais, sendo
mais custos com advogados, peritos e possiveis condenagfes ao pagamento de
indenizacdes.

Merece destaque, ainda, o fato de que a pessoa assediada se torna mais
passivel de sofrer um acidente de trabalho ou de causar um acidente com danos a
um equipamento da empresa. Nesta segunda hipdtese, existe o prejuizo material,
em razao do valor gasto com o reparo do equipamento ou do custo que a auséncia
dessa ferramenta pode gerar na linha de producdo. Na hipotese de acidente de
trabalho que vitime um empregado, a dor de cabeca da organizacdo pode ser bem
maior, pois este tipo de acidente potencializa circunstancias de fiscalizagédo, multas e
litigios com o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e o Ministério Publico do
Trabalho (MPT), bem como atritos com o sindicato profissional, principalmente em

caso de morte do empregado.

'® GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 109.

126 RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 94.
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Regina Célia Pezzuto Rufino enumera outros prejuizos que o acidente de
trabalho pode gerar para as organizacoes:

O assédio moral aumenta o risco de acidente de trabalho para a vitima,
aumentando, pois, 0s prejuizos da empresa com as expensas do acidente,
com restituicdo de despesas médicas, hospitalares, além de ter que arcar
com alguns dias de afastamento do empregado, ficando invidvel ao negdcio
profissional, sobretudo, quando o acidente findar na morte do trabalhador,
tendo a empresa que arcar com todas as indenizagbes decorrentes da
rescisdo contratual.*’

O ambiente de trabalho, portanto, deveria ser objeto de preocupacédo para as
organizacdes, pois um ambiente saudavel e seguro significa maior motivacao e
qualidade de servico, resultando no aumento do rendimento geral. Por sua vez, o
local de trabalho degradado, onde imperam tensdo, opressdo, medo e estresse,
certamente, sera um empecilho para que a propria empresa alcance suas metas e

objetivos.

As consequéncias econdmicas desse estado de coisas para uma empresa
ndo deveriam ser negligenciadas. A deterioracdo do ambiente de trabalho
tem como corolario uma diminui¢do importante da eficacia ou do rendimento
do grupo ou da equipe de trabalho. A gestdo do conflito torna-se a principal
preocupacdo dos agressores e dos agredidos, e por vezes até das
testemunhas, que deixam de se concentrar em suas tarefas. As perdas para
a empresa podem, entdo assumir proporcdes significativas, por um lado,
pela diminuicdo da qualidade do trabalho, e por outro, pelo aumento dos
custos devido as faltas.'*®

Mesmo no atual estagio do capitalismo, sem reciprocidades, em que ndo ha a
preocupacdo com a dignidade do trabalhador, pode-se perceber que o assédio
moral tem seu lado prejudicial aos interesses do capital, uma vez que atrapalha seu
principal objetivo: a busca pelo lucro.

Quanto aos efeitos negativos que a violéncia moral pode causar as
organizacdes, merecem atencdo especial a questdo da reparacdo pelo dano
causado e a possibilidade de rescisao indireta do contrato de trabalho.

2 RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 96.

28 HIRIGOYEN, Assédio Moral:... , p. 102.
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5.2.1 Reparagédo por danos morais e materiais

Inicialmente, ressalte-se que o ideal seria a aprovacdo de lei especifica que
aborde expressamente a questdo da responsabilidade e do dever de reparacdo
pelos danos causados em face do assédio moral. Entretanto, na sua auséncia, cabe
uma analise do nosso ordenamento juridico geral referente a matéria.

O terror psicolégico imposto ao assediado se configura numa conduta ilicita, a
qual ocasiona constrangimento e ofensa a vitima, na sua honra, dignidade e
imagem, culminando com um dano sujeito ao correspondente direito de reparacao
pelo mal experimentado.

Nesse contexto, vale salientar que a Constituicdo da Republica de 1988, em
seu art. 5° inciso X, estabelece o direito a reparacdo de danos materiais e morais

para os que foram atingidos na sua intimidade, vida privada, honra e/ou imagem.

Art. 5°. Todos séo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

[.-]

X- sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das
pessoas, assegurado o direito a indenizacdo pelo dano material ou moral
decorrente de sua violacao.

O Cddigo Civil Brasileiro, de 2002, em seus artigos 186 e 187, dispde sobre a

responsabilidade daquele que causa o dano:

Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo,
excede manifestadamente os limites impostos pelo seu fim econémico ou
social, pela boa-fé ou pelos bons costumes.

Estabelecida a responsabilidade civil, com base nos citados artigos do CCB, o
agressor fica obrigado a reparar o dano causado a vitima, de acordo com o art. 927

também do Caodigo Civil Brasileiro:
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Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem,
fica obrigado a repara-lo.

Paragrafo Unico. Havera obrigacao de reparar o dano, independentemente
de culpa, nos casos especificados em lei, ou quando a atividade
normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar, por usa natureza,
riscos para os direitos de outrem.

Assim, tem-se que a previsao de reparacdo do dano material e moral resta
consolidada na legislacdo brasileira. Logo, necessério se faz analisar a pertinéncia
da responsabilidade civil quanto as relacbes juridicas tuteladas pelo Direito do
Trabalho.

Atualmente, parece pacifico na doutrina e na jurisprudéncia o entendimento
de que as regras relativas a responsabilidade civil sdo aplicaveis ao Direito do
Trabalho, possibilitando que eventuais danos materiais ou morais recebam a devida

protecao juridica. Alids, nesse sentido é a jurisprudéncia do TRT/MG:

DANO MORAL - INDENIZACAO — PROCEDENCIA - Demonstrada nos
autos a conduta reprovavel da empregadora, empresa de grande porte, que
permitiu humilhac6es e ameacas no ambiente de trabalho, determinado pelo
gerente, que dispensava tratamento aspero e degradante aos vendedores,
com xingamentos e insultos, sob os olhares de outros empregados e
supervisores, deve ser responsabilizada pela ofensa sofrida pelo
Reclamante em sua honra, a teor do que disp6em os artigos 186 e 927,
do Caddigo Civil Brasileiro . Correta a decisdo ao deferir a indenizagéo em
apreco, pois se verifica claramente a existéncia de nexo causal entre a
conduta da Reclamada e o resultado danoso ao Autor, que experimentou,
inegavelmente, prejuizo na esfera moral (MINAS GERAIS, TRT, RO 01537-
2003-037-03-00-8, Rel. Luiz Otavio Linhares Renault, 2005, grifo nosso).

Demonstrada a possibilidade de aplicacdo desta legislacao civil as relacdes
trabalhistas, € o momento de verificar qual € a responsabilidade do empregador no
caso da pratica ilicita de acdes perversas contra o assediado.

Ressalte-se que, em regra, a responsabilidade civil € subjetiva, ou seja,
decorre da necesséaria verificacdo da culpa ou do dolo, porque a responsabilidade
objetiva constitui uma excec¢do no ordenamento juridico brasileiro. Conduto, no caso
atual, entende-se que a responsabilidade da empresa € objetiva. Portanto, basta que

9

se comprove'® a pratica do assédio moral na relacdo trabalhista para que o

29 Em regra, a prova da ocorréncia do assédio moral é muito dificil de ser produzida, ou porque se

trata de atitudes veladas ou disfarcadas (vez que o assédio é considerado como pratica ilicita), ou
porque as testemunhas que presenciaram as acdes perversas ndo tém interesse em testemunhar
(pelo medo de se tornarem possiveis alvos do agressor ou de perderem o emprego).
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empregador tenha o dever de indenizar a vitima, independentemente de a empresa
ser ou nao a responsavel direta pela conduta (sem necessidade, assim, de se provar
eventual culpa ou dolo).

Portanto, mesmo que o ato seja praticado por preposto, independentemente
de conhecimento do empregador, a empresa respondera pelos danos causados em
decorréncia do assédio moral.

Esta conclusdo decorre, inicialmente, da teoria do risco da atividade
econbmica, que deve ser suportado exclusivamente pela empresa. Ademais, o art.
932, Ill, do CCB, prescreve que também é responsavel pela reparacdo civil: “o
empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e prepostos, no exercicio
do trabalho que Ihes competir, ou em razéo dele”. Por fim, a Sumula n. 341 do STF &
expressa ao determinar que “é presumida a culpa do patrdo ou comitente pelo ato
culposo do empregado ou preposto”.

Maria Helena Diniz corrobora a tese da responsabilidade objetiva:

O empregador ou comitente somente serd objetivamente responsavel se:

[...]

d) existir relacdo de emprego ou de dependéncia entre o causador do ato
danoso e o patrdo, amo ou comitente. Nao sera necessario, para eximi-lo da
responsabilidade, demonstrar que empregador ou comitente nao
concorreram para o0 prejuizo por culpa ou negligencia de sua parte, visto
que a sua responsabilidade é objetiva.**

Acrescente-se que a responsabilidade da empresa sera também, via de
consequéncia, solidaria no caso de 0 agressor ser seu preposto ou comitente. Neste
sentido, leciona Regina Célia Rufino: “A conclusdo consumada € a de que o
empregador tem responsabilidade solidaria com o ofensor, quando este for seu
preposto ou funcionario. Esta solidariedade é baseada na responsabilidade objetiva
do empregador”.t*!

Ao empregador que responder por ato de terceiro resta a possibilidade de
ajuizar acdo de regresso para reaver a indenizacdo paga ao assediado. Méarcia

Novaes Guedes explica:

%% DINIZ, Maria Helena. Curso de Direito Civil brasileiro : responsabilidade civil. 17. ed. S0 Paulo:

Saraiva, 2003. v. 7, p. 472-473.
131 RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 103.
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Abriu também o novo Cadigo a possibilidade do direito de regresso daquele
gue ressarciu o dano causado por outrem. Assim, ao empregador
preservou-se o direito de ajuizar acao de regresso para se reembolsar do
prejuizo que pagou por danos praticados Poe seus empregados e prepostos
(Novo C. Civil. Art. 934).**

Entretanto, na pratica, vislumbra-se uma real dificuldade para a empresa
reaver o valor gasto com as indenizag0es, vez que, muitas vezes, o empregado
agressor nao tem condicdes financeiras de reparar as despesas suportadas pelo
empregador nas acdes judiciais (ndo s6 com a condenacao pecuniaria, mas tambéem
com a contratagcdo de advogados, peritos, custas, etc). Ou seja, 0 prejuizo fica
efetivamente para os cofres da empresa.

Por isso a importancia da prevencao, da fiscalizacdo e do combate ao assedio
moral por parte das organizacdes, sob pena de elas terem que suportar os efeitos

negativos dessa pratica perversa.

5.2.2 Rescisao indireta do contrato de trabalho

Por vezes, o assédio moral € usado estrategicamente pelo empregador com o
intuito de forcar determinado empregado, especialmente agueles com altos salérios
e muito tempo de contrato, a pedir demissdo. Ou seja, ao invés de simplesmente
dispenséa-lo imotivadamente, o empregador utiliza o assédio para que o empregado
desista daquele emprego. Nesse caso, teoricamente, a empresa economizaria no
pagamento das verbas rescisérias. Contudo, apesar de ndo existir uma norma
explicita no ordenamento juridico trabalhista pode-se encontrar maneira de coibir
essa pratica perversa das organizacdes, com base na rescisao indireta do contrato
de trabalho.

O art. 483 da CLT prevé a possibilidade da rescisdo do contrato de trabalho,
por parte do empregado, em situagfes relacionadas com a pratica de atos faltosos
cometidos pelo empregador. Para tanto, necessario que a conduta do empregador

esteja prévia e expressamente tipificada na lei.

%2 GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 113.
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Assim, deve-se analisar o art. 483 da CLT quanto ao pertinente

enquadramento do assédio moral nas hipéteses que justificam a extingdo do

contrato, via rescisao indireta:

Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizacdo quando:

a) forem exigidos servicos superiores as suas forgas, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com
rigor excessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo 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 boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em
caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de
forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.

Da leitura do artigo, tem-se que todas as hipéteses elencadas no art. 483 da

CLT podem ser associadas, de alguma maneira, ao assédio moral. Ou seja, 0

asseédio pode se enquadrar nas alineas

- O o O T 9

(@]

(servicos superiores as forcas ou alheios ao contrato),
(rigor excessivo),

(perigo manifesto de mal consideravel),

(n&o cumprir o empregador as obrigagcdes do contrato),
(ato lesivo da honra e boa fama),

(ofender fisicamente) e

(reduzir o trabalho de forma a afetar o salario).

Neste sentindo, Mauricio Godinho Delgado leciona:

Do mesmo modo, o chamado assédio moral, que consiste na exacerbagéo
desarrazoada e desproporcional do poder diretivo, fiscalizatério ou
disciplinar pelo empregador de modo a produzir injusta e intensa pressao
sobre o empregado, ferindo-lhe o respeito e a dignidade. Esta conduta pode
se enquadrar em distintas alineas do art. 483 da CLT (“a”, “b", “c”, “d”, “e” e
“f"), embora se insira mais apropriadamente, de maneira geral, na regra
vedatoria do rigor excessivo (alinea “b”).**

133 DELGADO, Curso de Direito do Trabalho , p. 1156.
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Portanto, embora ndo exista disposicdo especifica na norma celetista, o
assédio moral encontra respaldo indireto em todas as possibilidades legais de
rescisdo do art. 483 da CLT. A verificacdo do real enquadramento dependera, sem
duvidas, da analise de cada caso concreto. Tal fato se deve, como jA mencionado
em capitulo proprio, pela extensa quantidade de métodos utilizados para assediar a
vitima. Ademais, invidvel uma tipificacdo exata, vez que a acdo perversa pode
ocorrer por meio de gestos, palavras, comportamentos, atitudes, omissdes, etc.

Acerca da rescisdo indireta, vale ressaltar também que, como ja abordado
neste estudo, a empresa respondera pela conduta abusiva que tenha origem em
seus empregados ou prepostos, independentemente de culpa (responsabilidade
objetiva). Ou seja, mesmo que a violéncia moral seja praticada por um colega de
trabalho sem o conhecimento ou consentimento do empregador, a vitima podera
pleitear a rescisdo indireta contra a empresa.

Neste caso, a rescisdo do contrato de trabalho da o direito ao empregado de
receber todas as verbas rescisorias, salariais e indenizatérias previstas na legislacéao
trabalhista em vigor. Via de consequéncia, o assédio moral ndo pode ser visto pelas
organizacbes como uma estratégia inteligente de contencdo de despesas. Antes
pelo contrario, vez que, além do pagamento de todas as parcelas rescisorias, como
no caso da dispensa imotivada, o empregador ainda tera que suportar os 6nus da
demanda judicial (advogado, perito, custas), pois na pratica a declaracdo da
rescisdo indireta ocorre judicialmente mediante da propositura de acao trabalhista

propria.

5.3 Reflexos para o Estado

As consequéncias do assédio moral ndo ficam restritas as vitimas e as
empresas. O Estado também sobre reflexos negativos relacionados diretamente
com a violéncia moral.

Em primeiro lugar, tendo em vista a gravidade da violéncia moral, o Estado
tem que lidar com o problema de saude publica, vez que algumas doencgas, como

depresséao, gastrite, Ulcera, hipertensdo, dores na coluna e alcoolismo, se alastram,
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e as vitimas dependem de tratamento, seja a hospitalizacdo ou a medicacao, tudo
custeado pelo Estado.

Ademais, em consequéncia dos danos a saude da vitima, o trabalhador pode
ficar impossibilitado de exercer atividades laborais, incidindo reflexos de natureza
previdenciaria. Nesse caso, o0 afastamento temporario pode culminar com a
concessdo de auxilio-doenca ou auxilio-acidente. Entretanto, dependendo da
extensdo do dano a saude fisica ou psiquica, pode acarretar a aposentadoria
precoce do empregado. Por fim, em uma situacdo mais extrema de morte do
trabalhador, sera concedida a respectiva pensdo aos dependentes.

Acerca do tema, Marcia Novaes Guedes explica:

Os danos decorrentes da violéncia moral no trabalho ndo se limitam as
vitimas e as empresas. O Estado paga um alto custo tanto no que diz
respeito a saude pulblica, quanto no que concerne a aposentadorias
precoces. Na Inglaterra, as doencas provocadas pelo assédio moral causam
um prejuizo de 24 milhdes de ddlares/ano. E certo que um trabalhador que
se aposenta antecipadamente em conseqliéncia da violéncia psicolégica
sofrida no trabalho, como no caso do abuso moral estratégico, determina
um agravamento dos custos para a coletividade, em relacdo a um
trabalhador que se aposenta dentro da idade prevista."**

Regina Célia Rufino acrescenta:

Mas as consequéncias para a sociedade ndo aparam ai, dependendo da
situacao deprimente em que a vitima se encontrar, terd a sociedade que
arcar com as despesas ao seguro social, hospitalizacéo, indenizacdo pelo
desemprego, recebimento de beneficios, enfim, todas as prestacdes
oriundas da Salde, Assisténcia e Previdéncia Social, as quais sao
financiadas por toda a sociedade.**

O resultado negativo para a coletividade ndo € apenas econdmico. A pessoa
desiludida, desacreditada e depressiva tende a se excluir do mundo do trabalho e do
convivio com as pessoas, favorecendo uma “delinquéncia difusa” e uma

“desintegracdo da comunidade™:

Amparados nos estudos de Jacques Delors, ex-presidente da Unido
Européia, e no ensaista alemao, Hans Magnus Enzensberger, Allessandro e
Renato Gilioli ressaltam com razdo que o mobbing ndo causa apenas dano
econdmico a coletividade e advertem, com propriedade, que o trabalho é o

% GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 110.

% RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 92.
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principal elemento de integracdo social, mas, na medida em que se
desqualifica esse elemento essencial das relacdes sociais, se favorece a
delinquéncia difusa e a desintegracdo da comunidade, propiciando uma
verdadeira “guerra civil molecular” prépria da sociedade tardocapitalista. Dai
porqgue ndo se pode deixar que as empresas decidam soberanamente se
enfrentam ou ignoram uma questdo que diz respeito a toda a coletividade e
gue uma sociedade madura deve ter coragem de combater.**®

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) e Organizacdo Mundial de
Saude (OMS) reconhecem a gravidade das consequéncias das praticas de assédio
moral no mundo e, com grande preocupacao, fazem um perigoso alerta de que
violéncia moral nas relacbes de trabalho tende a crescer ainda mais, sendo que a
depressdo e outros danos psiquicos poderdo nas proximas duas décadas estar
entre as grandes causas de morte e incapacidade laboral, resultando em fortes
impactos nos sistemas previdenciarios mundiais.

Pelo exposto, € necessario reprimir o assédio moral, vez que 0S custos
decorrentes desta pratica atingem diretamente o Estado, afetando, por conseguinte,

toda a coletividade.

% GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 110.



107

6 METAS

6.1 Estratégia empresarial

Metas sdo objetivos quantificados. Ou seja, 0 objetivo é a descricdo de algo
que se deseja alcancar. Por sua vez, a meta quantifica, em tempo e valores, o
objetivo almejado. Assim, a meta € mais precisa, em valores e em datas, do que o
objetivo. Ainda, para diferenciacéo, tem-se que as metas se referem ao alvo parcial,
mais préoximo e visivel, do objetivo geral pretendido.

Como exemplo, pode-se citar uma empresa que tem por objetivo aumentar
seu faturamento até o final do ano de 2012 e estabelece para este fim as metas
mensais, bimestrais ou trimestrais, fixando também o valor que se pretende atingir
em cada um desses periodos de tempo.

Os parametros para o estabelecimento de metas seguem algumas regras,
como serem especificas e consistentes, bem como serem desafiantes, sem,
contudo, deixarem de ser aceitaveis e realistas. Carlos Martins, consultor
especialista em marketing, aponta que as metas devem ser. “concretas e
mensuraveis (em termos de valores e unidades)”, estabelecidas em “um nivel que
seja desafiador, mas ndo impossivel de alcancar” e “ligadas ao objetivo
projetado”.*®’

Feita a descricdo inicial do que é a meta, importa agora analisa-la pelo
enfoque da estratégia empresarial quanto ao modo de producgéo e/ou de trabalho.
Ou seja, como uma imposi¢do da forma ou método de trabalhar para a busca de
resultados na empresa.

A meta, como planejamento estratégico das organizacdes, consiste em
estabelecer o marco de produtividade que deve ser alcancado pelo empregado em
determinado lapso temporal. Em contrapartida, caso atingido esse patamar fixado

pelo empregador, haverd& uma compensacdo econdmica. Logo, essa premiacao

3" MARTINS, Carlos. Plano de marketing — objetivos e metas. 2010. Disponivel em:
<http://www.carlosmartins.com.br/_mktplan/mktplan23.htm>, p. 23.
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torna-se uma forma de incentivar o empregado a aumentar sua produtividade e, via

de consequéncia, melhorar os resultados finais da empresa.

Trata-se de uma estratégia empresarial consistente em estabelecer metas
de produtividade a serem alcancadas pelo empregado, incentivando-o a
persegui-las pela possibilidade de recompensas econf6micas. Estes
programas de metas tornaram-se um verdadeira compulsdo das empresas
atuais, pelos bons resultados que aIcan%am no comportamento dos
empregados e no aumento de produtividade.™®

Como ja abordado no capitulo 2, o objetivo primordial do capitalismo
contemporaneo € alcancar o lucro, que € almejado, em grande parte das vezes, sem
a preocupacgao com o lado humano do trabalhador. Assim, para atingir esse objetivo
de aumentar a lucratividade, as organizagcfes empresariais estabelecem metas
agressivas, repassando-as especificamente a cada setor e/ou trabalhador no
contexto da empresa.

Destaca-se que o plano empresarial de metas, para funcionar com
efetividade, tem que extrair dos empregados a maxima dedicacdo. Assim, o
“supercomprometimento” do trabalhador deve se tornar uma regra. Para essa
adesao, a empresa atrela ndo s6 a recompensa financeira, mas também o0 sucesso
e o reconhecimento pessoal daquele trabalhador, a capacidade de alcancar as
metas. Numa perspectiva um pouco pior, mas nao incomum, a propria manutencao
do empregado dependera dessa produtividade.

O reflexo desse comprometimento extremo é que o trabalhador passa a ser
seu préprio fiscal. Ele quer — ou melhor, precisa — produzir mais e mais. Ou seja, ndo
h& a necessidade de impor uma cobranca por intermédio de um superior hierarquico,
vez que o trabalhador ja incutiu no seu inconsciente que ele € o responsavel pelo
éxito ou fracasso.

Com a formacdo de grupos de trabalho, em que o resultado individual
depende do éxito do grupo, ou vice-versa, 0 autocontrole e a autorrecriminacao
individual passam a ser coletivos. Portanto, o0s colegas de trabalho,
automaticamente, vao se fiscalizar, no intuito de que sejam atingidos os resultados

empresariais desejados.

1% EMERICK, Metas — estratégia..., p. 117.
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Paula Cristina Hott Emerick explica que nesse contexto de total
comprometimento do trabalhador com a empresa a alienacdo é tamanha que o
empregado passa a se identificar completamente com o seu empregador, minando
qualquer resisténcia desses individuos diante dos possiveis abusos das

organizagoes:

A nova ideologia difundida no mundo do trabalho, de total adesdo aos
objetivos da empresa, faz com que [...] os trabalhadores transformem-se em
fiscais de si mesmos, conduzindo a uma auto-exploragdo. A identificacdo
com a empresa € muito maior do que a identificagcdo com o sindicato ou,
gualguer movimento de classe, 0 que desmantela qualquer resisténcia ou
rebeldia.

[.-]

Substitui-se o controle do chefe pelo controle dos pares, obtendo-se uma
estrutura de controle implicita nos mecanismos do sistema, tanto mais
eficiente quanto mais sutil, de modo a fazer com que o trabalhador tenha
dificuldade em reconhecer a existéncia de coercdo, e ndo saiba contra o
que resistir.*®

O objetivo da empresa torna-se uma obsesséo para o préprio trabalhador,
gue deixa seus interesses pessoais de lado, passando a laborar em jornadas mais
extensas, levando servico para casa ou, até mesmo, trabalhando nos dias
reservados ao descanso, tudo isso com o intuito de “bater” a meta estipulada.

Nesse ponto, vale destacar também a importancia do papel da
contraprestacdo ou recompensa recebida pelo empregado (quando ele atinge os
parametros preestabelecidos) para o funcionamento da politica de metas. Nao
restam duvidas que o ser humano é seduzido pelos beneficios materiais, seja uma
remuneracao, premiacao ou promocéo de cargo, bem como pelo reconhecimento
imaterial (sucesso pessoal e profissional) que o éxito no cumprimento das metas
traz. Essa situacdo de deslumbre e prazer momentaneos ajuda a fazer com que o0s
trabalhadores ignorem ou esquecam alguma situacao precaria ou possiveis abusos
na prestacao dos servicos.

Noutro norte, ressalta-se que, para aumentar os lucros, as organizacoes
seguem principalmente dois caminhos: aumentar a produtividade e diminuir os
custos. Assim, com base no planejamento empresarial, as metas podem ser
utilizadas com a finalidade de reduzir os gastos empresariais, por meio do

enxugamento das bases de producdo. Para tanto, as empresas motivam o0s

1% EMERICK, Metas — estratégia..., p.111.
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empregados, através da compensacdo econ6mica ou de benéficos, a produzirem
cada vez mais, e, de acordo com o aumento dos resultados individuais, o
empregador pode fazer uma “selecdo natural” dos melhores. Logo, com o grupo de
empregados mais motivados e produtivos, as empresas podem se desfazer dos
trabalhadores com o piores resultados, economizando, por conseguinte, na folha de
pagamento.

Ademais, um empregado com alta produtividade, mesmo sendo uma excecao
comparado aos outros colegas, tende a ser utilizado pelas organizagcdes como
parametros de cobranga para os demais. Ou seja, se determinado empregado
consegue atingir as metas mais elevadas, 0s outros serdo pressionados a também
alcancar resultados semelhantes. O nivel de cobranca se eleva a cada meta
alcancada. Esta €, sem duvida, uma justificativa excelente para o estabelecimento
de metas agressivas por resultados.

Pelo exposto, tem-se que as metas sdo0 uma excelente estratégia para as
organizacdes, uma vez que as ajudam a aumentar a produtividade e a reduzir os
custos, bem como aliena o trabalhador, diminuindo sua capacidade de resisténcia

contra eventuais abusos empresariais.

6.2 Obsesséo do capitalismo moderno

Com base na nova légica do Capitalismo Neoliberal, em que prevalece o ideal
da lucratividade, resta estabelecido entre as organizacbes empresariais um forte
clima de competitividade e de rivalidade. As empresas mais capacitadas e eficientes
tendem a engolir as menos preparadas para a disputa de mercado. Como no jogo de
predador e presa, é preciso eliminar a concorréncia antes que ela fagca o mesmo

contra a sua empresa.

Entre as praticas negociais e as relagdes de trabalho had uma interagéo
permanente. Assim como as relacdes de trabalho determinam e influenciam
a sociedade, as préaticas usadas no mundo dos negdcios contaminam as
relacdes de trabalho. A concorréncia, antes havida como elemento inerente



111

ao comercio e saudavel para a sociedade, foi substituida pela
competitividade sem freio, cujo propésito é a destruicio do outro.'*°

Nesse contexto do capitalismo “selvagem”, as organizagbes buscaram
implementar novos meétodos e formas de trabalhar eficazes, nessa tentativa
agressiva de alcancar os resultados, as quais, via de consequéncia, garantem
também a sobrevivéncia no mercado. Logo, surge um ambiente propicio para a
disseminagdo da estratégia empresarial de metas, que repassa para o trabalhador
essa necessidade de alcancar os resultados.

Repita-se que a politica de metas pode, a um sO tempo, aumentar a
produtividade interna e diminuir os custos da producdo, uma vez que cria um
excessivo comprometimento do empregado no desempenho de suas fungdes e, com
isso, aumenta a producéo individual, fazendo com que um empregado seja capaz de
exercer com a mesma eficiéncia de resultados as atribuicdbes de dois ou mais
trabalhadores.

Por esse conjunto de fatores favoraveis aos interesses econémicos (que,
certamente, estdo desacompanhados de qualquer preocupacdo com a saude fisica
e mental do trabalhador), a politica de metas deixa de ser uma simples estratégia de
gestdo e passa a ser uma verdadeira necessidade para as empresas que
pretendem ser competitivas no mercado. Ou seja, prevalece a légica perversa de
mercado, na qual

se as empresas concorrentes estdo adotando a politica de metas com
resposta positiva na busca dos resultados, a minha empresa também deve
necessariamente se utilizar dessa estratégia empresarial, sob pena de
sucumbir perante as demais.

Paula Cristina Hott Emerick pondera sobre essa forte tendéncia empresarial

na utilizagdo das metas:

De fato, as metas, como desafio e promessa que representam, envolvem
tanto o trabalhador, fazem com que intensifique tanto o seu trabalho, que
sua imposicdo, associada a pressdo constante exercida pelo capital,
generalizou-se a tal ponto no mercado que é impossivel as grandes
empresas deixarem de implementar esta estratégia.'**

° GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 105.

" EMERICK, Metas — estratégia..., p. 117.
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Vale destacar, como bem explanado pela autora, que o capitalismo
contemporéneo forca ndo somente a implementacdo das metas, mas também a
adocao de grande pressdo por parte do empregador sobre seus empregados, na
tentativa de alcancar os objetivos preestabelecidos. Assim, a soma dessa
combinagdo de metas elevadas e pressao constante por resultados, que extrai do
trabalhador o maximo de sua capacidade laborativa, culmina, sem duvidas, em
maior lucratividade para as organizacoes.

Portanto, por atender tdo bem aos interesses do capital, a politica de metas
tornou-se uma obsessao no meio empresarial, fazendo parte da cartilha de qualquer

grande empresa. Sobre este ponto, Paula Hott Emerick analisa:

Por isso tal estratégia é hoje uma obsessdo no meio empresarial, por estar
diretamente ligada aos programas de qualidade total, que se pregam como
dogmas. E, mesmo se assim ndo fosse, tantos sdo os beneficios que o
estabelecimento de metas acarreta para o0 capital, tais como o
supercomprometimento, a diminuicdo da necessidade de controle direto, o
aumento de produtividade e a vinculagdo da remunera¢do do empregado a
seus resultados, que, de todo modo, este modelo de gestdo da méo-de-obra
se generalizaria, por sua eficacia.'*?

Merece destaque o fato de que a politica de metas, justamente por ser uma
ferramenta tao eficaz para o empregador, vem sendo utilizada de forma desmedida.

Este ponto merece atencao especial e, assim, sera abordado no tépico seguinte.

6.3 A pressdo empresarial excessiva pelas metas

7

A politica empresarial de metas é, sem duvidas, uma boa estratégia de
producao e trabalho. Ressalte-se, entretanto, que ela deve ser fixada de forma nao
abusiva, com uma dose de desafio e provocacdo que nao a torne inaceitavel para os
gue desejam atingi-la e, principalmente, respeitando os limites fisicos e psicoldgicos
de cada ser humano. Ademais, o empregador tem que levar em consideragéo a sua
propria capacidade de producdo ou de prestacdo dos servicos, além da

possibilidade de absorcdo do seu produto no mercado. Nao adianta determinar

1“2 EMERICK, Metas — estratégia..., p. 117.
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metas que a empresa, por si, independentemente dos resultados obtidos pelos seus
empregados, ndo consegue sustentar ou, ainda, estabelecer parametros elevados
que superam o0 que o mercado usualmente absorve em relacdo ao produto ou ao
servico oferecido por esta organizacdo empresarial.

Logo, se usada de forma moderada e plausivel, respeitando os parametros
apontados, a meta podera ser positiva para todas as partes envolvidas, vez que sera
eficaz para as empresas, pelo aumento da producdo, e, a0 mesmo tempo,
recompensadora para o trabalhador, em razdo da retribuicdo financeira diferenciada
ou dos beneficios.

Na prética, contudo, o que se verifica € o oposto de qualquer fixacdo que se
possa considerar razoavel. As metas estdo sendo colocadas de maneira exagerada,
sem preocupacdo com o empregado, tudo isso, acompanhado de uma grande
pressdo das organizacbes pelos seus cumprimentos, 0 que torna 0 mecanismo
ainda mais perverso.

A razdo para essa pressdo desmedida deve-se, inicialmente, ao fato de a
politica empresarial de metas alcancar com eficacia os resultados, agucando o
interesse das empresas e, também, de esta estratégia minar a resisténcia obreira
contra eventuais abusos, vez que neste sistema o proprio empregado é seu fiscal e
o dos demais “colegas” de trabalho (enfraquece, inclusive, o espirito coletivo).
Assim, as organizacdes impdem uma pressao para o trabalhador alcancar as metas
a qualquer preco, custe o que custar! Nesse cenario de exploracdo exacerbada, o

capitalismo neoliberal consegue seu objetivo maior: alcancar a lucratividade.

Poder-se-ia dizer, sem receio de cometer erros, que a eficiéncia do
capitalismo no estagio atual de seu desenvolvimento é consequéncia do
aumento e da intensificacdo da exploracdo da forca de trabalho em seu
grau maximo. [...] Além da superexploragdo imposta, a producédo recebe
ordens para intensificar o ritmo, aumentar as responsabilidades dos
trabalhadores, sobrecarregando-os de afazeres.**

Dentre as formas de pressédo, existem as mais sutis, como as campanhas
motivacionais, por meio de palestras, cursos ou reunides, promovidas por iniciativa
empresarial, nas quais os empregados sao treinados ou levados (em casos mais

extremos, passam por lavagem cerebral) a aceitar que “ter ganancia é bom”, que “o

8 FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 50-51.
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mundo é para os vencedores”, que “os fracos ndo tém vez” e que “sem dor nao
existe ganhos”. Ou seja, o trabalhador € programado e motivado a lutar e se
sacrificar, fisica e mentalmente, pelos resultados.

E l6gico que nessas campanhas sempre resta subentendida a mensagem de
gue a empresa € boa, e, assim, o empregado deve também lutar em prol dela. Paula
Hott Emerick, acerca dessa tendéncia de identificacdo do trabalhador com a
organizacdo empresarial, pondera que “a empresa envolve os empregados em sua
luta para derrotar os concorrentes; o maior oponente do empregado ja ndo € o
empregador que o explora e sub-remunera — 0 maior oponente do empregado é a
concorréncia, oponente do empregador”.*** Algumas empresas chegam a reunir 0os
empregados para que eles possam também dar sugestdo de como derrotar a
concorréncia e incitam os trabalhadores a manter o clima de rivalidade por meio de
propaganda negativa e a imposi¢cao de gritos de guerra contra 0s concorrentes.

Assim, com base nas campanhas de motivacéo, as organizagcdes domesticam
os trabalhadores, impondo o discurso que lhe cai bem, qual seja, a “empresa é de
todos” e, portanto, todos tém a obrigacao de se dedicar de corpo e alma a ela. Nega-
se o valor da pessoa e o transfere exclusivamente para a empresa. Marcia Novaes
Guedes faz uma relevante associacao entre a ideia da entrega total ao trabalho e a
ideologia de devocao a empresa:

Sob o triunfante mote do “tudo é trabalho” estabelece-se a confuséo entre a
vida privada e trabalho e o sacrificio da satde é encarado como heroismo; a
“empresa ndo tem empregados, tem sd@cios”, proclamam os mais
fervorosos; “ndo ha hierarquia, o corpo de vendedores se encarrega de
despedir os improdutivos e ineficientes”. A hierarquia salarial, contudo, é
inegavel e, a contragosto, admitida por todos. Acontece que o mote da
“entrega total”, do “tudo é trabalho”, “ndo existem empregados”, isto é,
individuos com suas individualidades, direitos e deveres, mas “apenas
sécios”, enfim, o que existe é a empresa.'*®

Por detras desse discurso empresarial revela-se a pressao pelos resultados,
mediante a transferéncia de responsabilidade para o trabalhador, que passa a nao

perceber seus direitos, mas apenas os deveres e as obrigacoes.

1“4 EMERICK, Metas — estratégia..., p. 111.
%> GUEDES, Terror psicoldgico no trabalho , p. 105.
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A implementacdo da ideologia da “qualidade total™*®

, tdo falada e presente
nas organizagbes empresariais, também serve como forma de pressionar o
empregado, pois, para que o programa funcione corretamente exige-se a entrega e
o comprometimento pleno do trabalhador, ignorando jornada de trabalho,
necessidades pessoais ou vida privada, tudo em prol da manutencado desse dogma

de qualidade.

A “cultura gerencial” aliada a ideologia da “qualidade total” exige também
entrega total; a regra é romper os diques entre o trabalho e a vida privada,
entre intimidade e empresa. Aos poucos, o trabalho vai ocupando e
minando todas as reservas pessoais e tornando-se um fim em si mesmo.**’

As empresas utilizam ainda como estratégia de pressdo os metodos de
avaliacdo de desempenho dos empregados. Tal avaliacdo pode ser feita pela
empresa, pelo superior hierarquico imediato e/ou pelos colegas de trabalho. De que
forma for, o individuo se sente compelido a laborar dando o maximo de si, vez que
deseja, mesmo que inconscientemente, 0 sSUCesSsoO ou 0 respeito que uma boa nota
de avaliacdo pode render diante do grupo.

Esse sentimento ou necessidade de aprovacédo pela coletividade, inerente ao
ser humano, pode ser explorado de forma mais explicita quando os resultados dessa
avaliacdo sdo tornados publicos, em quadros nas paredes ou e-mails coletivos, e
acompanhados de comentarios positivos por parte da organizacdo empresarial,
como: “Os melhores”, “O Funcionario do més”, “Os vencedores”. Inevitavel que
nesses momentos o sentimento de satisfacdo e superioridade aflore no contexto
atual das relacdes de trabalho, cada dia mais competitivo.

Como forma mais ofensiva de pressdo existem as “reprimendas” ou
“castigos”, aplicados aos empregados que néo alcangcam as metas estabelecidas.
Ou seja, trata-se de uma tentativa de compelir o trabalhador a alcancar os
resultados, sob pena de sofrer punicbes, as quais, na maioria das vezes, sao

humilhantes e ultrapassam o limite do respeito a dignidade humana.

18 A gualidade total tem o escopo de reduzir os custos da producgdo, programar a reposi¢cdo dos

produtos obsoletos no mercado, bem como aumentar a eficiéncia no atendimento desse mercado
consumidor para, assim, gerar demanda e lucratividade.

" GUEDES, Terror psicolégico no trabalho , p. 105.
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Essa obsessdo pelo aumento da lucratividade canaliza-se sobre os
empregados em forma de pressdo por resultados, sobretudo para que
alcancem, haja o que houver, suas metas de producdo. Tem sido, de fato,
nas conseqiéncias do ndo atingimento das metas impostas que o capital
tem mais abertamente enxovalhado o trabalhador. Em uma palavra, os
“castigos” infligidos ao empregado que ndo alcanca suas metas tem
extrapolado, em muito, os limites do poder diretivo e violentado, de forma
alarmante, os direitos de personalidade do trabalhador.®

Como exemplo de “castigos” cita-se: imposicdo de usar roupa ou aderecos
pejorativos no ambiente laboral, submeter-se a xingamentos de colegas ou superior
hierérquico, exposicdo negativa da imagem em local de passagem dos empregados,
obrigacdo de dancar ou encenar situacfes degradantes, ser compelido a fazer
exercicio fisico como punicao, ter que falar em voz alta palavras que humilham e
denigrem a sua imagem e, em cas0S mais extremos, até mesmo passar por

agressoes fisicas.

Rituais degradantes e ofensivos podem ser desenvolvidos e justificados
para punir os profissionais que nado atingem metas [...]. A criatividade
morbida e repetitiva sugere que essas organizacdes sao sadicas,
estimulando rituais que podem assumir diferentes formas: o funcionario
“pagar” com exercicios de flexdes de brago enquanto é xingando pelos
colegas, ser obrigado a vestir-se e a maquiar-se como uma mulher, usar
camisetas com dizeres ofensivos, fazer coreografias vexatérias e com
gestos obscenos, aceitar ser chicoteado ou ganhar um chicote de presente
do chefe, ser acoitado enquanto escuta mensagens ofensivas e cruéis etc.'*°

Outro método perverso de pressdo por resultados é a ameaca constante da
perda do emprego. O medo da dispensa gera um clima de inseguranca para o
individuo que necessita da renda daquele trabalho para se manter. O problema é
ainda maior quando este trabalhador tem familia para sustentar. Logo, esse receio
levard o empregado a laborar de forma a alcancar o maximo das metas impostas,
submetendo-se a situacdes degradantes ou a precarizacao dos seus direitos.

Nesse sentido, Marcelo Rodrigues Prata ensina:

O receio de perder o emprego € tdo grande que pode ser facilmente
manipulado pelos maus dirigentes de modo a estabelecer uma gestao por
medo. Ou seja, se exige que o trabalhador seja cada vez mais produtivo
ainda que num ambiente com caréncia de pessoal, falta de condi¢cdes de
trabalho, higiene e seguranca, impostas pela drastica reducao de custos.
Sob o temor de perder o emprego, ensina Christophe Dejours, o0s

8 EMERICK, Metas — estratégia..., p. 120.
99 FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 39-40.
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trabalhadores utilizam os seus melhores recursos de energia, inteligéncia e
criatividade para produzirem cada vez mais e melhor.**

Para ilustrar os excessos cometidos pelas empresas no intuito de elevar as
metas e o0s resultados, vale citar o exemplo absurdo que Paula Hott Emerick
apresentou em sua obra, referente ao julgamento do Recurso Ordinario
01531.2001.464.02.00.0, pelo TRT — 22 Regiéo:

Porém, talvez em nenhuma outra situacdo desmedida empresarial na
pressao por resultados se revele com maior intensidade como nos caso em
gue até mesmo os valores morais mais elementares sdo abandonados. O
Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regido apreciou a conduta de uma
empresa que sujeitava suas empregadas ao continuado rebaixamento de
limites morais, com adoc@o de interlocucdo desabrida e sugestdo de
condutas permissivas em face dos clientes, no afd de elevar as metas de
vendas. Comumente sugeria-se as vendedoras, de forma velada ou nao,
como “conduta profissional”, que “saissem” com os clientes, “vendendo-lhes
o] corpo”.151

Ressalte-se que o reflexo dessa pressao excessiva pelas metas € o aumento
consideravel da producdo e dos lucros, o que €& bom para as organizacdes
empresariais. Entretanto, quem paga o preco dessa prosperidade € o trabalhador,
suportando a pressao e a opressao, passando por humilhagdes, resistindo ao
sofrimento, ao cansaco e a dor. Ou seja, enquanto a empresa festeja os éxitos, resta
ao seu empregado suportar a estafa, o estresse, o dano fisico e o abalo psiquico.

6.4 O dever ao respeito da dignidade da pessoa huma na

A presséo desmedida sobre os empregados no sentindo de “bater” as metas
é reflexo da influéncia neoliberal nas rela¢des de trabalho, uma vez que ha um claro
favorecimento aos interesses do capitalismo, ficando em segundo plano qualquer
medida referente a dignidade do trabalhador. Nesse cenario, as empresas se
sentem no direito de explorar a0 maximo o seu empregado apoiadas em suas

prerrogativas contratuais.

%0 PRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... p. 141.

I EMERICK, Metas — estratégia..., p. 127.
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O empregador, com base no poder empregaticio, tem a prerrogativa de dirigir,
regular, fiscalizar e impor sanc¢des disciplinares referentes a prestacdo de servicos,
no intuito de possibilitar o exercicio de sua atividade econémica e, por fim, atingir
objetivo social de producdo de bens e riquezas para o Pais. Assim, no uso desse
poder de comando, que garante, inevitavelmente, uma subserviéncia do trabalhador,
algumas empresas tém aproveitado para extrapolar na fixacdo e na pressao pelo
cumprimento das metas.

Entretanto, vale destacar que o poder empregaticio ndo € ilimitado. O uso

irregular configura abuso e violacdo de direito fundamental a dignidade do
trabalhador. Sobre este ponto, Paula Hott Emerick afirma:

O exercicio do poder empregaticio, conquanto seja necessario para que o
empregador possa gerir os interesses do empreendimento, ndo é ilimitado.
A nocdo de incondicionalidade do poder empregaticio demonstra-se
francamente incompativel com a moderna tendéncia de democratizacao das
relacdes de trabalho, balizada pelo principio maior do Direito Constitucional
contemporaneo, a dignidade da pessoa humana.">

Corroborando o entendimento anterior, Regina Célia Rufino pondera:

Na sociedade contemporanea, o direito do trabalho valorizou a liberdade de
trabalho, com respeito a dignidade do obreiro, impondo limites ao poder de
direcdo, apesar da permanente existéncia do elemento da subordinacao,
fazendo com que os sujeitos da relacdo empregaticia busquem um
consenso e um equilibrio para o exercicio pleno dos direitos de ambos.**®

Portanto, ndo obstante ser direito regular do empregador o estabelecimento
de estratégias referentes a gestdo da producéo e do trabalho, dentre elas a fixacao
de metas, tais medidas ndo podem visar Unica e exclusivamente a lucratividade,
sem levar em consideracéo o respeito a dignidade da pessoa humana.

Mauricio Godinho Delgado ensina que o principio da dignidade do homem é

considerado como o valor central das sociedades contemporaneas:

O principio da dignidade da pessoa humana traduz a idéia de que o valor
central das sociedades, do Direito e do Estado contemporaneo é a pessoa
humana, em sua singeleza, independentemente de seu status econémico,
social ou intelectual. O principio defende a centralidade da ordem juspolitica

152 EMERICK, Metas — estratégia..., p. 93.
1% RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 33.
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e social em torno do ser humano, subordinante dos demais principios,
regras, medidas e condutas praticas.™*

A dignidade do trabalhador tem valor imensuravel, devendo ser o objeto
principal de protecdo do Direito. Todos os individuos merecem ter assegurado o
respeito a sua condicdo de pessoa humana, vedando qualquer forma de degradacao
ou ofensa a honra, imagem, integridade fisica ou privacidade.

O trabalho é de suma importancia para a realizacdo pessoal e social do
homem. A dignidade tem relacédo direta com o exercicio de uma profissdo. Assim,
com base no principio da dignidade, o individuo, no curso do contrato de trabalho,
deve ser protegido de empregadores despreparados que extrapolam na utilizagao do
poder empregaticio, afetando o comportamento do individuo dentro e fora da

empresa e causando reflexos negativos para a sua saude fisica e mental.

Em uma palavra, ao principio da dignidade da pessoa humana apraz
impedir que o capital invada completamente a vida do empregado,
tomando-lhe de assalto desejos, mente e coracdo, extraindo-lhe todas as
suas forcas, muito além do admissivel, esgotando sua possibilidade de
auto-identificacdo fora do trabalho, causando efeitos danosos ao seu
equilibrio emocional e ferindo sua auto-estima.™®

Na pratica, em muitas ocasides, percebe-se que ha uma linha muito ténue
entre o uso regular do poder de comando patronal e 0 abuso ou 0 excesso cometido
que fere o principio da dignidade. Nesta hipGtese, é importante levar em
consideracao a proporcionalidade e a razoabilidade na utilizacdo e na confrontacao
desses institutos.

A proporcionalidade refere-se a correta correlacdo entre os meios utilizados
para atingir o fim especifico desejado. Por sua vez, a razoabilidade relaciona-se com
as nocbes de equilibrio, ponderacao, prudéncia e sensatez. Ou seja, para evitar
abusos, o empregador tem que estabelecer regras e comandos baseados em
estratégias ponderadas, respeitando a capacidade fisica, mental e produtiva do
trabalhador médio, no intuito de atingir resultados plausiveis nos limites do que

comporta o0 mercado de atuacdo daquela empresa.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Doutrina. Revista dos Tribunais , ST, n. 186, dez. 2004, p. 14.
° EMERICK, Metas — estratégia..., p. 95.
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7

Nessa esteira, com relacdo as metas, certo € que elas devem ser
estabelecidas de modo proporcional e razoavel, sem 0s exageros na fixacdo e,
principalmente, na presséo pelos resultados, que podem acarretar (e certamente
acarretardo) ofensa a dignidade do trabalhador, barreira intransponivel ao exercicio

do poder empregaticio.
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7 INFLUENCIA DA POLITICA EMPRESARIAL DE METAS NO
ASSEDIO MORAL

O assédio moral no ambiente de trabalho tem relacéo direta com a estrutura
organizacional das empresas. O empregador, com base em sua atitude, cultura e
filosofia interna, vai determinar as condi¢cdes que estimulam ou inibem a prética
dessa violéncia moral. Ou seja, uma ma organizacdo do trabalho tem uma grande
parcela de responsabilidade no surgimento e na manutencdo das praticas de
assedio.

A politica empresarial de metas € uma estratégia de gestdo de producgéo e de
trabalho que, nos ultimos tempos, serviu eficazmente como uma ferramenta para
aumentar a produtividade e a lucratividade das empresas. Por Obvio que a
consequéncia desse éxito empresarial foi a intensificacdo do uso desta estratégia,
bem como o aumento da pressdo para que o0 empregado “bata” as respectivas
metas impostas.

Ressalte-se, mais uma vez, que as metas, da forma como vem sendo
praticadas pelas organizacbes empresariais, nao tém preocupacdo com as
consequéncias geradas nas condi¢cOes de labor e de vida do empregado. Antes pelo
contrario, influenciadas pela filosofia neoliberal, as empresas buscam o lucro a
qualquer custo, deixando no limbo questdes importantes referentes ao bom ou ao
mau ambiente laboral. Assim, nesse cenario, o assédio moral encontra campo fértil
para sua instalagao.

N&o restam davidas de que a utilizacdo indiscriminada da politica de metas
cria um ambiente de grande disputa interna entre os empregados, que se alastra em
todas as escalas da producdo. A concorréncia deixa de ser algo externo e
internaliza-se no ambiente de trabalho, fazendo com que os trabalhadores passem a
lutar entre si pelos prémios e beneficios materiais, bem como pelo reconhecimento
imaterial (sucesso e sensacdo de superioridade), que a “vitoria” sobre os demais
“concorrentes” traz ao individuo. Resta instaurada uma fase de competicdo
desenfreada entre os antigos colegas de trabalho, que agora defendem sua posicéo,

sua remuneracao e seus respectivos interesses de forma individualizada.
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Um ambiente em que existe uma competicdo exacerbada, onde tudo &
justificado em nome da guerra para sobreviver, gera um alibi permanente
para que excecdes sejam transformadas em regras gerais e
comportamentos degradantes sejam considerados normais, pois a
compeltggividade passa a ser sindbnimo de competicao cruel e a qualquer
preco.

Ademais, a competicdo e a respectiva pressédo desmedida sobre a cobranca
pelos resultados fazem com que os empregados trabalhem mais horas, com maior
rapidez, menores interrup¢cbes de descanso ou lazer e com restricbes quanto a
comunicacao interna. Logo, tais fatores geram, indubitavelmente, um local dominado
pelo estresse. Marie-France Hirigoyen ensina que “todas as pesquisas confirmam
gque o assédio moral emerge mais faciimente em contextos particularmente
submetidos ao estresse”.’®’ Por ébvio que esse “perigoso” estresse, criado pela
busca inalcancavel da producéo e do lucro, acaba com o espirito de grupo e com a

solidariedade entre os empregados:

Quando estdo nos pressionando, cobrando, pisando, esquecemos do outro
como pessoa, ndo temos mais tempo de nos deixar envolver
emocionalmente por ele, ndo temos mais tempo de o “encontrar” no sentido
proprio do termo. Existem, claro, contatos, mas nao companheirismo,
fraternidade, solidariedade. Quando se chega a esse ponto de negacéo de
si mesmo e do préprio corpo, é dificil levar em conta os outros. Nao
enxergamos mais o sofrimento ao nosso redor e se, por acaso, percebemos
gualquer coisa ndo se pode perder tempo para ndo comprometer a
produgf?lo.158

Nesse cenario de forte pressao pelo cumprimento das metas, permeado pelo
estresse e pela rivalidade, os “competidores” enxergam o assédio moral como uma
arma muito eficiente (que, de fato, o €) para minar a capacidade do outro quanto a
producdo dos resultados. Em uma guerra, usam-se todas as ferramentas possiveis
para alcancar a vitoria!

As empresas, interessadas em alcangar seus objetivos, fazem vista grossa as
acOes perversas entre os empregados. Mesmo porque quem instaura o referido
sistema pautado na pressdo e na competicdo interna é o proprio empregador. A
cultura da rivalidade é incentivada pela empresa. Assim, ela acaba tendo que tolerar

alguns abusos, dentre eles a violéncia moral. Na balanca, ao se contrapor o

1 FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 40.

" HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 188.
%8 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 189.
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aumento da produtividade aos reflexos negativos do assédio moral para o local de
trabalho, em um primeiro momento, ganha-se na produtividade, sendo o assédio
pontual apenas um efeito colateral aceitavel.

Maria Ester de Freitas assim pondera quanto a tolerancia das empresas para

casos de assédio moral que ndo influem diretamente na queda da produc¢éo geral:

Nessa situacao, quando procuradas a alta hierarquia ou mesmo a ouvidoria
para pedir ajuda, a atitude dominante tem sido a fuga, subestimando a
importdncia dos acontecimentos relatados, evitando tomar partido,
especialmente em situa¢gBes em que a producdo ndo compromete as metas.
Outras vezes, acreditam que o relatado ndo é serio o suficiente para
merecer imiscuir-se no problema do setor, deixando a resolucdo para o
humilhador. A intervencéo do alto escaldo s6 acontece, quando ocorre, se 0o
processo produtivo foi retardado de tal forma que traga conseqiiéncias
negativas nos resultados.*®

De toda forma, a permissividade e a impunidade da omissdo empresarial
potencializam a disseminagdo do assédio moral. “Se ele faz e nada acontece, por
gue eu ndo vou fazer igual?”. Assim, a consequéncia dessa tolerancia ao assédio
inicial serd a propagacdo dessa violéncia em maiores escalas, o que, no longo
prazo, tende a degradar consideravelmente o ambiente de trabalho e acarretar
maiores prejuizos'® a todos, empregados e empregadores.

A pressdo pelas metas ndo se restringem aos subordinados, ela atinge
também os gestores, os chefes de departamento, os gerentes e os diretores. Pode-
se afirmar que, muitas vezes, 0s superiores hierarquicos sdo tanto ou mais cobrados
gue seus subalternos, vez que para ocupar o cargo de destaque eles tém a
obrigacdo de sempre mostrar resultados. Nessa busca dos objetivos empresariais,
os chefes repassam a cobranca para seus empregados com 0O mMAaximo rigor,
exigindo eficiéncia e dedicacao extrema.

No entanto, nem sempre o0 superior hierarquico consegue gerenciar seu

subordinado sem cometer abusos. Ainda mais nesse clima de competicdo, presséo

19 FREITAS et al. Assédio moral no trabalho , p. 60.

Estudiosos analisam que, no longo prazo, os reflexos dessa cultura de pressdo e competicao,
aliada a permissividade do assédio moral, pode ser desastrosa, culminando na queda da producéo e
da lucratividade. Entretanto, o interesse pelo resultado imediato acaba por cegar os empregadores
que permitem ou incentivam os individuos na direcdo de praticas e procedimentos desleais, mas que
aumentem a produtividade naquele dado momento. Logo, quando o empregador resolver interferir
porque aquelas acdes perversas ndo mais rendem producdo, mas queda da lucratividade, por terem
atingido negativamente os trabalhadores, sera tarde demais. Os reflexos da degradacdo assumem
tamanha monta que a recuperacao da empresa sera longa, dificil e cara.

160
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e opressdo. Assim, a propria perversidade da organizacdo empresarial induz ou
potencializa o assédio moral exercido pelo superior contra seu empregado. Marie-
France Hirigoyen leciona que “de um modo geral, os assediadores sao apenas
vitimas de um sistema que os estaria levando a maltratar os outros. De alguma
forma, se eles maltratam é porque estdo sendo maltratados pelo sistema”.*®*

Nao se pode esquecer de que o efeito pode ser o reverso. Ou seja, pelo
excesso de cobrancas que o superior hierarquico tem que fazer, vez que também é
pressionado pela empresa a atingir metas, algum subordinado (ou alguns deles)
pode se sentir ofendido ou incomodado, a ponto de utilizar do assédio moral para
afetar determinado chefe, de forma que este tenha que se afastar de sua fungéo ou,
até mesmo, da empresa.

Acerca dessa questdo, Marcelo Rodrigues Prata aponta as seguintes
circunstancias em que as metas e as cobrancas podem levar superiores e

subordinados a se assediarem:

Por exemplo, o gerente pressionado a apresentar uma produtividade cada
vez maior, naturalmente, vai se irritar com a lentiddo do subordinado que
nao consiga se enquadrar no ritmo exigido. Isso representa um entrave para
o alcance da meta exigida, muito embora tal ndo o isente de culpa caso
cometa o assedio moral no trabalho. [..] De igual modo, surge uma
espontanea antipatia do funcionario em relacdo ao chefe, que recebe
melhor salario do que ele, tem mais poder — inclusive de puni-lo — aponta-
lhes as falhas e ainda cobra resultados.*®

A politica de metas pode influenciar a degeneracdo de acgles perversas
também em razdo do “supercomprometimento” que é exigido dos empregados, de
modo que cada empregado acaba por fiscalizar a si e aos outros “colegas” de
trabalho, principalmente se a recompensa econOmica depender dos resultados
individuais e do grupo. Logo, se um trabalhador € menos produtivo e diminui os
ganhos do grupo, ele sera uma provavel vitima de assédio moral, vez que sera
cobrado ou penalizado por essa coletividade que o enxerga como principal
responsavel pelo fracasso. Nota-se que todo o contexto das metas, que repassa as
responsabilidades para os empregados, acaba por cega-los. Assim, ndo percebem

(ou ndo querem perceber) os excessos de metas impostas, mas focam tdosomente

'°1 HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... | p. 247.
12 pRATA, Anatomia do assédio moral no trabalho:... , p. 149.
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a dificuldade produtiva de um colega de grupo. A culpa ndo é mais da desmedida
empresarial, e sim do trabalhador menos produtivo. Portanto, a solugdo mais facil é

assediar e excluir aguela pessoa menos eficiente.

O atual mecanismo de imposicdo de metas a serem atingidas por grupos de
trabalhadores, os quais nem sempre sdo compostos de forma homogénea,
leva aqueles mais céleres e com perfil mais agressivo profissionalmente, a
assediarem os colegas mais morosos, culpando-0s caso ndo atinjam a meta
imposta pelo empregador.

Ocorre, porém, que nem sempre tais metas sao atingiveis, em razao do
grau de dificuldade que o empregador impde, buscando um esfor¢co sobre-
humano de seus empregados, mas aqueles que se consideram imbativeis,
jogam toda a sorte de responsabilidade pela auséncia de éxito naqueles
gue ndo possuem a mesma habilidade ou agilidade na tarefa
desempenhada.'®®

Ademais, como ja mencionado neste estudo, existem sentimentos que
favorecem o assédio moral. Ressalte-se que a atual estratégia empresarial de metas
tende a propiciar o florescimento desses sentimentos, por exemplo, a inveja e o
ciime. O clima de competicdo e rivalidade, bem como a avaliagdo e a comparacao
dos resultados obtidos, predispde o individuo a invejar ou ter ciimes daquele que foi
superior. Logo, possuido por esses sentimentos, o trabalhador passa a ver a
violéncia moral como uma forma de desestabilizar o concorrente mais competente.
Sobre essa questdo, Marie-France Hirigoyen ensina que, em decorréncia da sua

capacidade,

certas pessoas correm o risco de fazer sombra a um superior ou a um
colega. A tentacdo de rebaixa-los ou afasta-los pode entdo ser grande.
Como foi dito: A incompeténcia € uma ameaca para a propria pessoa; a
competéncia é uma ameaca para os outros.'®

Nessa esteira, 0 medo e a inseguranca sao outros sentimentos que levam ao
assédio moral. Aqui, merece destaque o fato de que algumas empresas associam a
manutencdo do emprego a capacidade de alcancar metas. Ou seja, 0s
trabalhadores com melhores niveis de producdo sdo mantidos, enquanto os piores
passam pelo temor de serem dispensados. Assim, o individuo ameacado ou que

efetivamente disputa a permanéncia no emprego nao enxerga o outro de forma

163 RUFINO, Assédio moral no ambito... , p. 82-83.
** HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 188.
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amigavel, antes pelo contrario. O coleguismo e a solidariedade perdem espaco,
enquanto atitudes perversas ganham notoriedade como ferramentas de ataque.

Dentre os sentimentos que motivam as praticas assediadoras, destacam-se,
ainda, a vaidade e a vontade do poder. Esses sentimentos sdo inerentes aquelas
pessoas que desejam a notoriedade, 0 sucesso, a admiracdo. A estratégia de
metas, na medida em que recompensa com prémios, beneficios, promoc¢éo de cargo
e/ou reconhecimento profissional, desperta a cobica dos mais narcisistas. Assim,
com o objetivo de alcancar o sucesso profissional a qualquer preco, 0 empregado
ambicioso se torna capaz de assediar moralmente os possiveis competidores.

Abre-se aqui um paréntese para dizer que este estudo ndo esta afirmando
gue os sentimentos que levam ao assédio moral s6 ocorrem em razao da imposi¢cao
das metas. Nao! Os sentimentos anteriormente abordados séo inerentes ao seres
humanos. Contudo, eles sdo agravados no local de trabalho, de modo relevante,
guando se impde a politica de metas da forma como vem sendo praticada,
preocupando-se apenas com os lucros e deixando de lado o bem-estar das pessoas
e do ambiente laboral.

Correlacionadas intimamente com as metas de produtividade, as famosas
“brincadeiras” utilizadas pelo empregador como forma de penalizar aqueles que nao
alcangam o nivel de resultado demarcado configuram-se, em verdade, como mais
uma maneira de assediar moralmente o trabalhador. Trata-se de castigos
humilhantes, que atingem, fisica e/ou psicologicamente, o individuo, como:
xingamentos, “corredor polonés”, vestir roupas do sexo oposto, isolamento, dancgas e
fantasias degradantes, placas com dizeres negativos, etc.

E bastante corriqueiro para a Justica do Trabalho no Brasil julgar casos
relacionados ao assédio moral decorrentes desses rituais degradantes. Vale citar e

comentar algumas jurisprudéncias acerca do tema:

RECURSO ORDINARIO DA RECLAMADA. INDENIZACAO PELO NAO-
CUMPRIMENTO DE OBRIGAGCAO ASSUMIDA JUNTO AO CADE. Termo
do compromisso firmado entre a AMBEV e o CADE, pelo qual a primeira se
comprometeu a manter os niveis de emprego e a patrocinar programas de
retreinamento e recolocacdo. Normas de natureza administrativa, de cunho
programatico, nao gerando, por si sO, direitos aos empregados.
Indenizacéo indevida. Recurso provido. INDENIZACAO. DANO MORAL.
ASSEDIO MORAL. Espécie em que devidamente demonstra dos os
constrangimentos e humilhagBes morais impostos ao r eclamante no
curso do contrato de trabalho. Dano moral configura do. Valor arbitrado
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compativel com o grau da culpa e o porte econdmico das partes. Recurso
nao provido.

(TRT — 42 Regido — 82 Turma — Processo n° 00228-2003-022-04-00-6 —
Relator Juiz Carlos Alberto Robinson — publicado em 14.10.2004, grifo
Nosso).

No referido acérdao, o TRT — 42 Regido condenou a empresa ao pagamento
de danos morais decorrentes do assédio moral em razao da imposicdo de castigos
pelo ndo cumprimento das metas impostas. Os empregados, como forma de
punicdo, eram obrigados a passar por um corredor polonés, ocasido em que eram
ofendidos com palavras de baixo caldo ou expressdes chulas, bem como eram
forcados a pagar apoios e/ou plantar bananeiras e, ainda, a vestir uma saia e

desfilar em cima de uma mesa, enquanto os colegas gritavam “veado”.

DANO MORAL - CONFIGURACAO - INDENIZACAO DEVIDA. Os
ultrajantes e abusivos atos perpetrados pelo gerent e de vendas em
indubitavel lesdo ao patrimbnio ideal do reclamante autorizam o
deferimento de indenizacao por dano moral

(TRT - 202 Regido — Processo n°® 00224-2005-004-20-00-0 — Relatora Juiza
Suzane Faillace Lacerda Castelo Branco — publicado em 04.07.2005, grifo
Nosso).

Nesse caso, 0 TRT — 202 Regido verificou a caracterizacdo do assédio moral
e determinou a respectiva reparagdo, vez que o gerente da empresa estabelecia
metas inatingiveis que, se acaso ndo fossem cumpridas, os empregados seriam
obrigados a raspar o cabelo da cabeca, além de serem agredidos com tapas no
pescoco e nas costas. Como forma de penalizagéo, os trés trabalhadores com as
piores metas teriam ainda suas fotografias colocadas no mural, ostentando um boné
com os dizeres “T6 na merda”, além de segurarem um molde em argila em forma de

excremento humano.

ASSEDIO MORAL - INDENIZAGAO POR DANO MORAL - ASSEDIO
MORAL - DESCUMPRIMENTO DE META - OBRIGACAO DE
PERMANECER EM JAULA ACOMPANHADO DE PRIMATA (MACACO) -
VIOLAGAO A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA. Pratica assé dio
moral, a empresa que coloca o empregado, que ndo co  nsegue cumprir

a meta que |he foi imposta, dentro de uma jaulaej unto com manequim

de um macaco . O simbolo antropolégico e socioldgico imanente deste ato
é revelador. O caricatural, por 6bvio, ultrapassou a comicidade e chegou ao
tragico. No pressuposto de que esta sendo moderna, a Recorrida adota
métodos arcaicos, primitivos, e por isso, reprimiveis. Adotar uma jaula e
nela inserir um homem e um primata é significativo. O Estado Democratico
de Direito, até admite que o sujeito ou a empresa tenha a liberdade de
proceder como tal. Contudo, nédo tolera e ndo admite que esta opgcdo se
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transforme em imposi¢cdo da mesma conduta a outrem, sobretudo, aquele
gue o une por um contrato de emprego; cuja matriz filoséfica estd assentada
na confiangca e no respeito mutuos. Tanto a CLT maior fonte estatal dos
direitos do empregado, como o Cdédigo Civil e a Constituicdo Federal, ndo
permitem que o empregador viole a dignidade do seu empregado,
muito menos que fira do seu decoro e o seu prestigi o profissional (art.
483 da CLT, 186 e 187 do C. Civil e art. 5°, X da CF/88). Recurso a que se
da provimento.

(TRT — 172 Regido — Processo n° 00405-2005-005-17-00-0 — Relatora Juiza
Sonia das Dores Dionisio — publicado em 12.02.2007, grifo nosso).

A ementa deste ultimo acérdéo ja apresenta fundamentacdo suficiente para
demonstrar quao absurdas podem ser as supostas “brincadeiras” no intuito de punir
0s empregados que ndo cumprem as metas impostas. Sdo claras ofensas a
dignidade do trabalhador. Logo, as humilhacGes caracterizam o assédio moral e
devem, assim, incorrer no pagamento da respectiva reparacao.

Por fim, salienta-se que a propria fixagcdo de metas, por si, pode ser utilizada
como ferramenta de assédio moral. Ou seja, 0 excesso desmedido de pressao sobre
determinado empregado ou grupo de empregados pode ser considerado como
violéncia moral. N&o se trata da simples imposicao e cobranca de resultados, o que
pode ser até positivo, mas de uma fixacdo de metas inalcancaveis acompanhada de
pressao constante, que ultrapassa o limite do toleravel.

Nesse sentido, Marie-France Hirigoyen ensina:

Por outro lado, numerosos contratos de trabalho trazem clausulas de
objetivos a atingir, que mantém uma pressdo constante sobre os
empregados, 0s quais se véem na obrigacdo de acompanha-los, sejam
quais forem as consequéncias sobre sua salde. Muitas jurisprudéncias
reconheceram que 0s objetivos a atingir irrealizaveis, ao manterem o0s
empregados sob um estado de sujeicdo permanente, constituem uma forma
de assédio [...]. O empregador é obrigado a fornecer ao assalariado os
subsidios normais para executar sua missdo, e a tarefa exigida deve
corresponder as competéncias, a situacdo e ao salario do empregado.'®

Jodo Luis Vieira Teixeira complementa:

Outra situac@o bastante corrente é da alegada pressao pelo cumprimento
de metas, de forma diaria e constante ao longo do dia. Temos
conhecimento de chefes que, a cada meia hora, passam nas mesas de
seus subordinados lembrando-os da necessidade do cumprimento das
metas estipuladas, sob pena de demissao, seja através de bilhetes com
mensagens “indiretas”, seja através de claras ameacas de dispensa... E
evidente que, se essa situacdo for robustamente comprovada, ter-se-a

'°® HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 35.
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revelado tipico e lamentavel caso de assédio moral nas relagbes de
trabalho.*®®

Para ilustrar, cita-se decisdes do TRT/MG em que 0 excesso na fixagcdo e na

cobranca de metas gerou condenacao por assedio moral:

ASSEDIO MORAL - ABUSO DE DIREITO POR PARTE DO
EMPREGADOR. Segundo a autora Marie- France Hirigoyen, O assédio
moral no trabalho ¢é qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa |,
ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho. O assédio
moral se configura pela utilizacao tatica de ataques repetitivos sobre a figura
de outrem, seja com o intuito de desestabiliza-lo emocionalmente, seja com
0 intuito de se conseguir alcancar determinados obj etivos
empresariais. Se, por um lado, o objetivo pode ser apenas e tdo-somente
a “perseguicdo” de uma pessoa especifica, objetivando a sua iniciativa na
saida dos quadros funcionais, pode, também, configurar o assédio moral

na acirrada competicdo, na busca por maiores lucros , instando os
empregados a venda de produtos, ou seja, a uma prod ucdo sempre
maior. O assédio ocorre pelo abuso do direito do empregador de exercer o
seu poder diretivo ou disciplinar: as medidas empregadas tem por (nico
objetivo deteriorar, intencionalmente, as condi¢des em que o
trabalhador desenvolve o seu trabalho, numa desenfr  eada busca para
atingir os objetivos empresariais. O empregado, dia nte da velada
ameaca constante do desemprego, se vé obrigado a at  ingir as metas
sorrateiramente |he impostas — ferindo o decoro pro fissional . (TRT 32
Regido — 12 Turma — RO 01301-2003-011-03-00-9 — Relatora Juiza Adriana
Goulart de Senna — publicado no DIMG em 20.08.04, grifo nosso).

INDENIZACAO PROVENIENTE DA RESPONSABILIDADE
TRABALHISTA DA EMPREGADORA — DANO MORAL — COBRANCA DE
METAS E AMEACA DE DISPENSA — GESTAO INCOMPATIVEL CO M A
DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA - TRABALHO E DIREITO

FUNDAMENTAL . O poder inerente a empregadora que provém do contrato
de trabalho é fruto de delegacdo constitucional para que ela atinja o seu
objetivo social, produzindo bens e riquezas para o0 pais e obtendo lucro. O
sistema capitalista ndo faz da empregadora e do empregado inimigos.
Antes, sdo parceiros na busca de seus ideais, no atingimento e até na
superacao de suas metas, na realizacao de seus sonhos e na concretizacéo
da paz social. A empresa, por si, isto €, por intermédio direto de seus
sécios, ou por prepostos, pode estabelecer metas, p  lanos de acao,
pode estruturar estratégias mercadoldgicas, implant ar novidades,

porém, ndo pode desrespeitar o empregado em prol Un ica e
exclusivamente do resultado, do lucro. A empresa desempenha
importantissimo papel, por isso que ndo se arroga, no contexto do contrato
social mais amplo, no direito de gestdo que venha a ferir a dignidade da
pessoa humana, que ndo € uma maquina de picos e mais picos de
producdo. O trabalho digno é um direito fundamental de qualqu er
cidaddo, que, no dmbito do contrato de trabalho, de  ve ser avaliado
com respeito, sem cobrancas excessivas e humilhante s, inclusive com

ameacas de dispensa . Qualquer avaliacdo, principalmente em reunides,
deve se cercar de equilibrio, de respeito, apoiada na razoabilidade, levando-

1% TEIXEIRA, O assédio moral no trabalho:... , p. 62-63.
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se em consideracdo a situacdo fragil do empregado diante da forca
econdmica da empresa. O abuso do poder empregaticio ulcera a
dignidade do empregado e fere o direito fundamental ao trabalho , cujas
relacdes devem primar pela reciprocidade de interesses, mas sem
extremismos. Havendo prova de que o reclamante contraiu doenca
ocupacional, diagnosticada com o quadro de depressao e de ansiedade,
patente se revela o dano, o nexo causal e a culpa da empregadora, que se
desviou do poder empregaticio, abusou do direito de dirigir a prestacao
pessoal de servicos e feriu o trabalhador na sua dignidade humana,
fundamento do Estado Democrético de Direito.

(TRT 32 Regido — 42 Turma — RO 00274-2006-035-03-00-0 — Relator Juiz
Luis Otavio Linhares Renault — publicado no DIMG em 28.07.07, grifo
Nosso).

ASSEDIO MORAL — COBRANCA DE METAS — INDENIZAGCAO . Apesar de
a cobranca de metas ao empregado ser admitida, ndo se pode olvidar que
tais atitudes ndo devem caracterizar o assédio moral, o qual ocorre quando
existente o comportamento abusivo (gestos, palavras e atitudes) que
ameaga, por sua repeticao, a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa,
no caso, o empregado. Tal comportamento se identifica como
microagressdes, pouco graves se tomadas isoladamente, mas que, por
serem sistematicas, tornam-se destrutivas, ensejando a reparacao por ato
ilicito praticado pelo empregador, por abuso empresario no exercicio
diretivo da atividade laboral

(TRT 32 Regido — 22 Turma — RO 00406-2007-139-03-00-8 — Relator Juiz
Anemar Pereira Amaral — publicado no DIMG em 26.09.07, grifo nosso).

Por todo o exposto, conclui-se que a atual politica de metas, influenciada pela
ideologia neoliberal, que busca o lucro a qualquer custo, cria um conjunto de
circunstancias e sentimentos que favorece a instalagdo do assédio moral no
trabalho. Nesse contexto, os empregados sdo considerados como meros meios para
se alcancar o fim: a lucratividade. Destaca-se, como mencionado por Marie-France
Hirigoyen, que “o objetivo da rentabilidade ndo conduz em si mesmo ao assedio
moral, mas sdo 0s meios para se chegar a ele que podem fazé-lo”.*’

A politica empresarial de metas, em si, pode ser uma boa e eficaz estratégia
de gestdo empresarial, desde que respeitadas a capacidade produtiva e a dignidade
do trabalhador. Se assim ocorrer, as metas serdo sempre bem-vindas, pois ajudarao
a empresa a cumprir seu objetivo social. Entretanto, repita-se, 0 mau uso dessa
ferramenta certamente serd fator potencializador do surgimento e manutencéo de

praticas assediadoras no ambiente de trabalho.

" HIRIGOYEN, Mal-estar no trabalho:... , p. 204.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo principal desta dissertacdo foi estabelecer uma relagcdo de
proximidade entre o assédio moral praticado no contexto do ambiente de trabalho e
a implantacdo da politica empresarial de metas. Por certo que, tendo em vista a
amplitude e as variaveis referentes a estes institutos, restaram algumas analises e
ponderacBes em aberto. De toda forma, o mais importante é suscitar a discussao
sobre os temas, uma vez que tanto o assédio quanto as metas sao fenbmenos cada
dia mais presentes nas relacdes de trabalho.

O assédio moral, por sua forca destrutiva, degrada as condi¢ces de trabalho e
atinge o individuo, fisica e psicologicamente, refletindo ndo somente na vida
profissional do trabalhador, mas também em sua vida social e familiar. Os traumas e
as perdas sdo significativos, podendo levar as vitimas a desenvolver um estado
depressivo, disturbios psicossomaticos e, até mesmo, estresse pos-traumatico.
Logo, os reflexos negativos alastram-se em toda a sociedade, tornando-se um
problema de saude publica, além de causar forte impacto nos sistemas de
previdéncia social.

Portanto, a violéncia moral deve ser combatida. A prevencdo é o melhor
caminho a ser seguido para evitar a instalacdo do assédio no local de trabalho. Para
tal finalidade, tendo em vista que qualquer um pode ser 0 agressor ou a vitima, é de
suma importancia evitar ou atenuar os fatores, as circunstancias e os sentimentos
que podem gerar essa violéncia perversa.

A estratégia empresarial de metas, respaldada pelo pensamento capitalista da
busca agressiva pelo lucro, mas sem preocupar-se com a reciprocidade para com o
trabalhador, pode ser atualmente considerada um dos grandes fatores que
potencializam as praticas de assédio moral. O trabalhador € cada dia mais exigido e
cobrado, a competicdo externa é repassada para os empregados, &vidos por
demonstrar eficiéncia, dedicacdo e resultados que lhe permitam, primeiramente,
manter o proprio emprego e, posteriormente, ganhar as recompensas econémicas.

Destaca-se, entretanto, que nenhum valor financeiro compensa a perda que 0s
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seres humanos, tratados como “coisas”, estdo sofrendo no seu equilibrio fisico-
mental.

A transformacédo do ser humano em mero instrumento ou, simplesmente, em
um meio para se atingir o objetivo do capitalismo neoliberal torna-se justificativa da
utilizacdo de acgdes perversas no ambiente de trabalho. SO existe lugar para
vencedores. Os fracos sdo considerados descartaveis para as organizacdes
empresariais. Assim, o ambiente dominado pela concorréncia exacerbada, em que o
que importa é vencer e gerar resultados para o empregador, passa a ser permissivo
e tolerante com o assédio moral.

A responsabilidade pela ocorréncia do assédio moral ndo pode ser atribuida
exclusivamente ao agressor. Antes pelo contrario, a maior parcela de culpa € das
organizacdes empresariais, com base em suas politicas e filosofias de gestdo, que,
por si sO, ja sdo assediadoras, chantageando e pressionando os trabalhadores a
produzirem a qualquer custo, criando uma atmosfera em que o individuo € levado a
lancar méo de atitudes perversas. Ou seja, 0s assediadores sao reflexos da propria
desmedida empresarial.

A critica realizada neste estudo nunca foi ao método de gestdo por meio das
metas, que tem seu lado positivo tanto para as empresas como para 0S
empregados, desde que respeitados os parametros de bom senso. A censura é
quanto a pressdo desmedida, que favorece apenas os interesses do capital, que
rentabiliza o ser humano e que desconsidera seus sentimentos, necessidades e
sonhos.

Nesse contexto de abusos, a politica empresarial de metas serve como
ferramenta que impulsiona os sentimentos negativos, como o de rivalidade, inveja,
ciume e medo. Tais sentimentos, inerentes a todos os seres humanos, quando
instigados pela pressao, opressao e competitividade das metas agressivas, afloram
de forma a induzir individuos a tudo, até mesmo a praticar a¢cdes perversas, como
assediar outrem moralmente.

Assim, necessario se faz a instalacéo de barreiras aos excessos empresariais
na gestao das metas pela busca da lucratividade, de modo a impedir a repercusséo
negativa no ambiente de trabalho. A todo empregado deve ser assegurada a

protecdo da dignidade da pessoa humana, bem como o valor social do trabalho,
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garantindo, por conseguinte, ndo apenas o direito de trabalhar, mas também o
direito a uma qualidade de vida dentro e fora da empresa.

Por fim, vale acrescentar que esta dissertacdo tem a intencdo de, ao menos,
gerar reflexdes quanto ao poder e as consequéncias que as politicas empresariais
tém sobre a vida dos trabalhadores. Pensar apenas no interesse capitalista da
produtividade e da lucratividade pode ser, e certamente sera, um desrespeito ao
trabalhador e a toda sociedade que almeja a efetividade dos direitos fundamentais
previstos em nossa Constituicao Federal.

Portanto, a dignidade da pessoa humana, maior de todos os bens ou valores
de qualquer sociedade e em qualquer tempo, deve ser sempre respeitada, seja na
fixacdo ou cobranca das metas, seja na efetiva fiscalizacdo e no combate ao assédio

moral.
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ANEXO A - Legislacdo Municipal sobre o Assédio Mora |

CAMARA MUNICIPAL DE IRACEMOPOLIS - SP
Lei n® 1163/2000, de 24 de abril de 2000.

Dispbe sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral nas
dependéncias da Administragcdo Publica Municipal Direta por servidores publicos
municipais.

CLAUDIO COSENZA, Prefeito Municipal de Iracemapolis, Estado de S&o
Paulo, no uso de suas atribuicdes legais. Faz saber que a Céamara Municipal
aprovou e ele sancionou e promulga a seguinte Lei:

Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as seguintes
penalidades administrativas na pratica de assédio moral, nas dependéncias do local
de trabalho:

| - Adverténcia.

Il - Suspensdo, impondo-se ao funcionario a participacdo em curso de
comportamento profissional.

lIl - Demisséo.

Paragrafo Unico - Para fins do disposto nesta Lei, considera-se assédio moral
todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a auto-estima e a
seguranca de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia,
implicando em dano ao ambiente de trabalho, a evolugéo da carreira profissional ou
a estabilidade do vinculo empregaticio do funcionario, tais como: marcar tarefas com
prazos impossiveis, passar alguém de uma area de responsabilidade para funcbes
triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir um funcionario s6 se
dirigindo a ele através de terceiros; sonegar informagbes de forma insistente;
espalhar rumores maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esforgos.

Artigo 2° - Os procedimentos administrativos do disposto no artigo anterior
sera iniciado por provocacdo da parte ofendida ou pela autoridade que tiver
conhecimento da infragao funcional.

Paragrafo Unico - Fica assegurado ao servidor o direito de ampla defesa das

acusacoes que lhe forem imputadas, sob pena de nulidade.
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Artigo 3° - As penalidades a serem aplicadas serdo decididas em processo
administrativo de forma progressiva, considerada a reincidéncia e a gravidade da
acao.

§ 1°- As penas de curso de aprimoramento profissio nal, suspensao e multa
deveréo ser objeto de notificagdo por escrito ao servidor infrator;

82° - A pena de suspensdo podera, quando houver conveniéncia para o
servico, ser convertida em multa, sendo o funcionario, nesse caso, obrigado a
permanecer no exercicio da fungéo.

Artigo 4° - Esta Lei deverd ser regulamentada pelo Executivo no prazo de 60
(sessenta) dias.

Artigo 5° - As despesas decorrentes da execucdo orcamentaria da presente
Lei correrdo por conta das dotacGes orcamentarias proprias, suplementadas se
necessarios.

Artigo 6° - Esta Lei entrara em vigor na data de sua publicacdo, revogadas as
disposicbes em contrario.

Iracemapolis, aos vinte e quatro dias do més de abril do ano dois mil.

Claudio Cosenza

Prefeitura Municipal
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CAMARA MUNICIPAL DE SAO PAULO - SP
Lei n® 13.288, de 10 de janeiro de 2002.

Dispbe sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de "assédio moral" nas
dependéncias da Administracdo Publica Municipal Direta e Indireta por servidores
publicos municipais.

A Camara Municipal de Séo Paulo decreta:

Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as seguintes
penalidades administrativas na pratica de assédio moral, nas dependéncias do local
de trabalho:

| - Curso de aprimoramento profissional

Il - Suspensao

[l - Multa

IV - Demissao

Paragrafo unico - Para fins do disposto nesta lei considera-se assédio moral
todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a auto-estima e a
seguranca de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia,
implicando em dano ao ambiente de trabalho, a evolugéo da carreira profissional ou
a estabilidade do vinculo empregaticio do funcionario, tais como: marcar tarefas com
prazos impossiveis; passar alguém de uma area de responsabilidade para funcbes
triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir um funcionario s6 se
dirigindo a ele através de terceiros; sonegar informagbes de forma insistente;
espalhar rumores maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esforcos.

§ 2° - A multa de que trata o inciso Il deste artigo terd um valor minimo de 20
UFM (Unidades Fiscais do Municipio), tendo como limite a metade dos rendimentos
do servidor.

Artigo 2° - Os procedimentos administrativos do disposto no artigo anterior
sera iniciado por provocacdo da parte ofendida ou pela autoridade que tiver
conhecimento da infracéo funcional.

Paragrafo Unico - Fica assegurado ao servidor o direito de ampla defesa das
acusacoes que lhe forem imputadas, sob pena de nulidade.
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Artigo 3° - As penalidades a serem aplicadas serdo decididas em processo
administrativo, de forma progressiva, considerada a reincidéncia e a gravidade da
acao.

§ 1°. As penas de curso de aprimoramento profissional, suspensdo e multa
deveréo ser objeto de notificagdo por escrito ao servidor infrator;

8§ 2° A pena de suspensdo podera, quando houver conveniéncia para o
servico, ser convertida em multa, sendo o funcionario, nesse caso, obrigado a
permanecer no exercicio da fungao;

Artigo 4° - A arrecadacéo da receita proveniente das multas impostas deveréo
ser revertidas integralmente a programa de aprimoramento profissional do servidor
naquela unidade administrativa.

Artigo 5° - Esta lei devera ser regulamentada pelo Executivo no prazo de 60
(sessenta) dias.

Artigo 6° - As despesas decorrentes da execucao orcamentaria da presente
lei correrdo por conta das dotacdes orcamentarias préprias, suplementadas se
necessario.

Artigo 7° - Esta lei entrar4 em vigor na data de sua publicacdo, revogadas as
disposi¢cdes em contrério.

Sala das sessoes

Arselino Tatto

Vereador - PT - SP
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ANEXO B - Legislacdo Estadual sobre o Assédio Moral

ASSEMBLEIA LEGISLATIVA DO ESTADO DO RIO DE JANEIRO (RJ)
Lei n® 3.921, de 23 de agosto de 2002.

O Presidente da Assembléia Legislativa do Estado do Rio de Janeiro, em
conformidade com o que dispde o 8 5° combinado com o § 7° do artigo 115 da
Constituicdo Estadual, promulga a Lei n°® 3921, de 23 de agosto de 2002, oriunda do
Projeto de Lei n® 2807, de 2001.

Veda o assédio moral no trabalho, no ambito dos 6rgédos, reparticbes ou
entidades da administracdo centralizada, autarquias, fundacdes, empresas publicas
e sociedades de economia mista, do poder legislativo, executivo ou judiciario do
Estado do Rio de Janeiro, inclusive concessionarias e permissionarias de servicos
estaduais de utilidade ou interesse publico, e da outras providencias

A Assembléia Legislativa do Estado do Rio de Janeiro resolve:

Artigo 1° - Fica vedada, no ambito dos 6rgaos, reparticdes ou entidades da
administracdo centralizada, autarquias, fundacbes, empresas publicas ou
sociedades de economia mista, do Poder Legislativo, Executivo ou Judiciario,
inclusive concessionarias ou permissionarias de servicos estaduais de utilidade ou
interesse publico, o exercicio de qualquer ato, atitude ou postura que se possa
caracterizar como assédio moral no trabalho, por parte de superior hierarquico,
contra funcionario, servidor ou empregado e que impligue em violagdo da dignidade
desse ou sujeitando-o a condi¢des de trabalho humilhantes e degradantes.

Artigo 2° - Considera-se assédio moral no trabalho, para os fins do que trata a
presente Lei, a exposicdo do funcionéario, servidor ou empregado a situagado
humilhante ou constrangedora, ou qualquer acdo, ou palavra gesto, praticada de
modo repetitivo e prolongado, durante o expediente do 6rgdo ou entidade, e, por
agente, delegado, chefe ou supervisor hierarquico ou qualquer representante que,
no exercicio de suas func¢des,abusando da autoridade que Ihe foi conferida, tenha
por objetivo ou efeito atingir a auto-estima e a autodeterminacdo do subordinado,

com danos ao ambiente de trabalho, aos servigos prestados ao publico e ao proprio
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usuario, bem como, obstaculizar a evolugcéo da carreira ou a estabilidade funcional
do servidor constrangido.

Paragrafo unico - O assédio moral no trabalho, no ambito da administracéao
publica estadual e das entidades colaboradoras, caracteriza-se, também, nas
relacdes funcionais escales hierdrquicos, pelas seguintes circunstancias:

| - determinar o cumprimento de atribuicbes estranhas ou atividades
incompativeis com o cargo do servidor ou em condicdes e prazos inexequiveis;

Il - designar para funcbes triviais, o exercente de funcbes técnicas,
especializadas ou aquelas para as quais, de qualquer forma, sejam exigidos
treinamento e conhecimento especificos;

lIl - apropriar-se do crédito de idéias, propostas, projetos ou de qualquer
trabalho de outrem;

IV - torturar psicologicamente, desprezar, ignorar ou humilhar o servidor,
isolando-o de contatos com seus colegas e superiores hierarquicos ou com outras
pessoas com as quais se relacione funcionalmente;

V - sonegar de informacdes que sejam necessarios ao desempenho das
fungBes ou Uteis a vida funcional do servidor;

VI - divulgar rumores e comentarios maliciosos, bem como criticas reiteradas,
ou subestimar esforgos, que atinjam a saude mental do servidor; e

VIl - na exposi¢cao do servidor ou do funcionario a efeitos fisicos ou mentais
adversos, em prejuizo de seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Artigo 3° - Todo ato resultante de assédio moral no trabalho é nulo de pleno
direito.

Artigo 4° - O assédio moral no trabalho praticado por agente, que exerca
funcdo de autoridade, nos termos desta Lei, € infracdo grave e sujeitara o infrator as
seguintes penalidades:

| - adverténcia;

Il - suspenséao; e/ou

Il - demisséo;

8 1° - Na aplicagcédo das penalidades, serdo considerados os danos para a
Administracéo, ficando o servidor obrigado a permanecer em servi¢o

§ 2° - A adverténcia sera aplicada por escrito, nos casos em que nao se

justifigue imposicdo de penalidade mais grave, podendo ser convertida em
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frequéncia obrigatoria a programa de aprimoramento, e melhoria do comportamento
funcional, com infrator o compelido a dele participar regularmente, permanecendo
em Servico.

8§ 3° - A suspenséo sera aplicada em caso de reincidéncia de faltas punidas
com adverténcia.

8 4° - Quando houver conveniéncia para 0 servico, a penalidade de
suspensao podera ser convertida em multa, em montante ou percentual calculado
por dia, a base dos vencimentos ou remuneracdo, nos termos das nhormas
especificas de cada 6rgéo ou entidade, sujeitando o infrator a receber informacdes,
atribuicdes, tarefas e outras atividades.

§ 5° - A demissao sera aplicada em caso de reincidéncia das faltas punidas
com suspensdo, nos termos regulamentares e mediante processo administrativo
proprio

Artigo 5° - Por provocacgéo da parte ofendida, ou de oficio pela autoridade que
tiver conhecimento da pratica de assédio moral no trabalho, serd promovida sua
imediata apuracéo, mediante sindicancia ou processo administrativo.

Paragrafo unico - Nenhum servidor ou funcionario podera sofrer qualquer
espécie de constrangimento ou ser sancionado por ter testemunhado atitude
definidas nesta Lei ou por té-las relatado.

Artigo 6° - Fica assegurado ao servidor ou funcionario acusado da pratica de
assédio moral no trabalho o direito de ampla defesa das acusacdes que lhe forem
imputadas, nos termos das normas especificas de cada 6rgao ou entidade, sob pena
de nulidade.

Artigo 7° - Os orgaos ou entidades da administracdo publica estadual, bem
como, concessionarias ou permissionarias, na pessoa de seus representantes
legais, ficam obrigados a tomar as medidas necessarias para prevenir o assedio
moral no trabalho, conforme definido na presente Lei.

Paragrafo unico - Para os fins de que trata este artigo, seréo adotadas, dentre
outras, as seguintes medidas:

| - o planejamento e a organizacdo do trabalho conduzir4, em beneficio do
servidor, contemplando, entre outros, 0s seguintes pressupostos:

a) considerar sua autodeterminacdo e possibilitar o exercicio de suas

responsabilidades funcional e profissional;
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b) dar-lhe possibilidade de variacdo de atribuicbes, atividades ou tarefas
funcionais;

c) assegurar-lhe a oportunidade de contatos com 0s superiores hierarquicos,
colegas e servidores, ligando tarefas individuais de trabalho e oferecendo
informagdes sobre exigéncias do servico e resultados;

d) garantir-lhe a dignidade pessoal e funcional; e

Il - na medida do no possivel, o trabalho pouco diversificado e repetitivo sera
evitado, protegendo o servidor no caso de variacao de ritmo de execucao; e

lIl - as condi¢cbes de trabalho garantia de oportunidades de desenvolvimento
funcional e profissional, no servi¢co ou através de cursos profissionalizantes.

Artigo 8° - A receita proveniente das multas impostas e arrecadadas nos
termos do artigo 4.° desta Lei sera revertida e aplicada exclusivamente em programa
de aprimoramento e aperfeicoamento funcional do servidores.

Artigo 9° - Esta Lei serd regulamentada pelo Executivo no prazo de 60
(sessenta) dias.

Artigo 10° - As despesas decorrentes da execucao orcamentaria da presente
Lei correrdo por conta das dotacdes proprias do orcamento, suplementadas se
necessario.

Artigo 11° - Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacéo

Artigo 12° - Ficam revogadas as disposi¢cdes em contrario.

Assembléia Legislativa do Estado do Rio de Janeiro, em 23 de agosto de
2002.

Sergio Cabral — Presidente
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ANEXO C - Projetos de Lei de Ambito Nacional sobre o Assédio Moral

SUBSTITUTIVO AO PROJETO DE LEI N° 4.742, DE 2001
Autoria: Deputado Federal Marcos de Jesus (PL-PE)

Acrescenta o art. 136-A ao Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940,
Caodigo Penal Brasileiro, instituindo o crime de assédio moral no trabalho.

O Congresso Nacional decreta:

Artigo 1° - O Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940, Cédigo Penal
Brasileiro, fica acrescido do art. 136-A, com a seguinte redacao:

Art. 136-A. Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou 0
desempenho de servidor publico ou empregado, em razdo de subordinacao
hierarquica funcional ou laboral, sem justa causa, ou trata-lo com rigor excessivo,
colocando em risco ou afetando sua saude fisica ou psiquica.

Pena - detencédo de um a dois anos.

Artigo 2° - Esta lei entra em vigor na data de sua publicagé&o.

Sala da Comisséo, em ___de __ de 2001.

Deputado Aldir Cabral

Relator
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PROJETO DE LEI FEDERAL N°5.971/2001
Autoria: Deputado Federal Inacio Arruda (PCdoB-CE)

Altera dispositivos do Decreto-Lei n® 2.848, de 7 de dezembro de 1940 -
Caddigo Penal.

O Congresso Nacional decreta:

Artigo 1° - Acrescente-se 0 art. 203-A ao Decreto-lei n°® 2.848, de 7 de
dezembro de 1940 - Cédigo Penal, com a seguinte redacao:

COA(;AO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Art. 203-A Coagir moralmente empregado no ambiente de trabalho, através
de atos ou expressdes que tenham por objetivo atingir a dignidade ou criar
condicbes de trabalho humilhantes ou degradantes, abusando da autoridade
conferida pela posicéo hierarquica.

Pena - detencgéo, de 1 (um) a 2 (dois) anos, e multa.

Artigo 2° - Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacao.

Sala das sessbes

Inacio Arruda

Deputado federal
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PROJETO DE LEI FEDERAL N° 5.970/2001
Autoria: Deputado Federal Inacio Arruda (PCdoB-CE)

Altera dispositivos do Decreto-Lei n°® 5.452, de 1° de maio de 1943 -
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

O Congresso Nacional decreta:

Artigo 1° - O art. 483 do Decreto-Lei n.° 5.452, de 1° de maio de 1943 -
Consolidacao das Leis do Trabalho, passa a vigorar acrescido da alinea "g", com a
seguinte redagao:

"Art. 483 .......

g) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele, coacdo moral, através
de atos ou expressdes que tenham por objetivo ou efeito atingir sua dignidade e/ou
criar condigbes de trabalho humilhantes ou degradantes, abusando da autoridade
que |Ihe conferem suas fungdes."

Artigo 2° - O 8§ 3° do art. 483 do Decreto-Lei n.° 5.452, de 1° de maio de 1943
- Consolidacéo das Leis do Trabalho, passa a vigorar com a seguinte redacao:

"8 3 Nas hipoteses das letras d, g e h, podera o empregado pleitear a rescisdo
de seu contrato e o pagamento das respectivas indenizagdes, permanecendo ou nao
no servigo até final decisdo do processo. (NR)"

Artigo 3° - Acrescente-se o art. 484-A ao Decreto-Lei n.° 5.452, de 1° de maio
de 1943 - Consolidacédo das Leis do Trabalho, com a seguinte redacéo:

"Art. 484 - A Se a rescisdo do contrato de trabalho foi motivada pela pratica de
coacdo moral do empregador ou de seus prepostos contra o trabalhador, o juiz
aumentara, pelo dobro, a indenizacdo devida em caso de culpa exclusiva do
empregador.”

Artigo 4° - Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacéo.

Sala das sessoes

Inacio Arruda

Deputado federal - PCdoB - CE
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PROJETO DE LEI FEDERAL N° 4.591/2001
Autoria: Deputada Federal Rita Camata (PMDB-ES)

Dispbe sobre a aplicacdo de penalidades a préatica de "assédio moral" por
parte de servidores publicos da Unido, das autarquias e das fundac¢des publicas
federais a seus subordinados, alterando a Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

O Congresso Nacional decreta:

Artigo 1° - A Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispde sobre o
regime juridico dos servidores publicos da Unido, das autarquias e das fundagfes
publicas federais fica acrescida do seguinte art. 117-A:

"Art. 117-A E proibido ao servidores publicos praticarem assédio moral contra
seus subordinados, estando estes sujeitos as seguintes penalidades disciplinares:

| -Adverténcia;

Il - Suspenséo;

[l - Destituicdo de cargo em comissao;

IV - Destituicdo de funcdo comissionada,

V - Demisséo.

8 1° - Para fins do disposto neste artigo considera-se assédio moral todo tipo
de acao, gesto ou palavra que atinja, pela repeticéo, a auto-estima e a seguranca de
um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando em dano ao
ambiente de trabalho, a evolucdo profissional ou a estabilidade fisica, emocional e
funcional do servidor incluindo, dentre outras: marcar tarefas com prazos
impossiveis; passar alguém de uma area de responsabilidade para funcdes triviais;
tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir um servidor so se dirigindo a ele
atraves de terceiros; sonegar informacdes necessarias a elaboracdo de trabalhos de
forma insistente; espalhar rumores maliciosos; criticar com persisténcia; segregar
fisicamente o servidor, confinando-o em local inadequado, isolado ou insalubre;
subestimar esforcos.

§ 2° - Os procedimentos administrativos para apuracdo do disposto neste
artigo se iniciardo por provocacao da parte ofendida ou pela autoridade que tiver

conhecimento da infragao.
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8 3° - Fica assegurado ao servidor denunciado por cometer assédio moral o
direito de ampla defesa das acusacdes que lhe forem imputadas, sob pena de
nulidade.

§ 4° - A penalidade a ser aplicada sera decidida em processo administrativo,
de forma progressiva, considerada a reincidéncia e a gravidade da acéo.

8 5° - O servidor que praticar assédio moral devera ser notificado por escrito
da penalidade a qual sera submetido.

Artigo 2° - O inciso Xl do art. 132 da Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de
1990 passa a vigorar com a seguinte redacao:

"AML 132 i

XIlI - transgressao dos incisos IX a XVI do art. 117 e reincidéncia de pratica
de assédio moral contra subordinado referida no art. 117-A.

Artigo 3° - O art. 137 da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 passa a
vigorar com a seguinte redacao:

"Art. 137 A demissao ou a destituicdo de cargo em comissao, por infrigéncia
do art. 117, incisos IX e Xl e art. 117 - A, incompatibiliza o ex-servidor para nova
investidura em cargo publico federal pelo prazo de 5 (cinco) anos".

Artigo 4° - Esta lei entra em vigor na data de sua publicagé&o.

Sala das sessdes

Rita Camata

Deputada federal - PMDB - ES
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PROJETO DE LEI FEDERAL N° 2.369/2003
Autoria: Deputado Federal Mauro Passos (PT-SC)

DispOe sobre o assedio moral nas relagcdes de trabalho.

O Congresso Nacional decreta:

Art. 1°. E proibido o assédio moral nas relacdes de trabalho.

Art. 2°. Assédio moral consiste no constrangimento do trabalhador por seus
superiores hierarquico ou colegas, através de atos repetitivos, tendo como objetivo,
deliberado ou ndo, ou como efeito, a degradacéo das relacdes de trabalho e que:

| — atente contra sua dignidade ou seus direitos, ou

Il — afete sua higidez fisica ou mental, ou

[l — comprometa sua carreira profissional.

Art. 3°. E devida indenizacdo pelo empregador ao empregado sujeito a
assédio moral, ressalvado o direito de regresso.

81°. A indenizagéo por assédio moral tem valor minimo equivalente a 10 (dez)
vezes a remuneracdo do empregado, sendo calculada em dobro em caso de
reincidéncia.

82°. Além da indenizagdo prevista no 81° todos os gastos relativos ao
tratamento médico serdo pagos pelo empregador, caso seja verificado dano a saude
do trabalhador.

Art. 4°. O empregador deve tomar todas as providéncias necessarias para
evitar e prevenir o assédio moral nas relacdes de trabalho.

81°. As providéncias incluem medidas educativas e disciplinadoras, entre
outras.

§2°. Na hipotese de condenacgéo pela ndo adogédo de medidas de prevencédo
ao assédio moral, o juizo dara ciéncia ao 6rgao local do Ministério do Trabalho e
Emprego para imposicdo de multa administrativa no valor de R$1.000,00 (um mil
reais) por empregado, sendo elevado ao dobro em caso de reincidéncia.

§3°. O valor da multa de que trata o §2° deste artigo sera reajustado:

| — no més de publicacdo desta lei, pela variagdo acumulada do indice
Nacional de Pregcos ao Consumidor (INPC), da Fundacado Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), verificada de novembro de 2004, inclusive, ao més

imediatamente anterior ao do inicio de vigéncia desta lei;
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Il — anualmente, a partir do ano subsequente ao do reajuste mencionado no
inciso anterior, no més correspondente ao da publicacédo desta lei, pela variagao
acumulada do INPC nos doze meses imediatamente anteriores.

Art. 5°. O assédio moral praticado por empregado, apds ter sido orientado
sobre sua proibicdo, enseja sanc¢ao disciplinadora pelo empregador.

Paragrafo Unico. A sancéo disciplinadora deve considerar a gravidade do ato
praticado e a sua reincidéncia, sujeitando o empregado a suspensdo e, caso nao
seja verificada alteragcdo no seu comportamento apos orientacdo do empregador, a
rescisdo do contrato de trabalho por falta grave, nos termos do art. 482 da
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

Art. 6°. O juiz pode determinar a inversdao do 6nus da prova, caso seja
verossimil a alegacao de assédio moral.

Art. 7°. Os sindicatos estao autorizados a ingressar em juizo como substitutos
processuais, a fim de postularem a indenizacdo por assédio moral, bem como a
obrigacédo de a empresa adotar medidas preventivas.

Art. 8°. Esta lei entra em vigor na data de sua publicacéo.

Sala das sessoes

Mauro Passos

Deputado federal - PT - SC
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PROJETO DE LEI FEDERAL N° 4.593/2009
Autoria: Deputado Federal Nelson Goetten (PR-SC)

Dispbe sobre o assedio moral nas relagcdes de trabalho.

O Congresso Nacional decreta:

Art. 1°. Fica vedada na relacdo de trabalho a préatica de qualquer a¢do ou a
Omissao que possam caracterizar o asseédio moral.

81°. Entenda-se por assédio moral a reiterada e abusiva sujeicdo do
empregado a condigbes de trabalho humilhantes ou degradantes, implicando
violagdo a sua dignidade humana, por parte do empregador ou de seus prepostos,
ou de grupo de empregados, bem como a omissdo na prevencdo e punicdo da
ocorréncia do assédio moral.

8 2° Nao configura assédio moral o exercicio do poder hierarquico e
disciplinar do empregador e de seus prepostos nos limites da legalidade e do
contrato de trabalho.

Art. 2°. Considera-se assedio moral nas relacdes de trabalho, dentre outras
situacgoes ilicitas

| - a exposicdo do empregado a situagcédo constrangedora, praticada de modo
repetitivo ou prolongado;

Il - a tortura psicologica, o desprezo e a sonegacao de informacdes que sejam
necessarias ao bom desempenho das funcbes do empregado ou Uteis ao
desempenho do trabalho;

lll - a exposicdo do empregado, em prejuizo de seu desenvolvimento pessoal
e profissional, a criticas reiteradas e infundadas, que atinjam a sua saude fisica,
mental, a sua honra e a sua dignidade, bem como de seus familiares;

IV - a apropriacdo do crédito do trabalho do empregado, com desrespeito a
respectiva autoria,

V - a determinacado de atribuicbes estranhas ou atividades incompativeis com
o contrato de trabalho ou em condi¢des e prazos inexequiveis;

VI - a obstacularizacdo, por qualquer meio, da evolugdo do empregado na
respectiva carreira; VIl — a ocorréncia das hipbteses previstas nas alineas ‘a’, ‘b’, ‘d’,
‘e’ e 'g’, do art. 483 da Consolidacédo das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-
Lei n®5.452, de 1° de maio de 1943.
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§ 1° A configuracdo de qualquer hipdétese de assédio moral autoriza a
rescisao indireta do contrato de trabalho, o pagamento em dobro de todas as verbas
trabalhistas rescisérias, independentemente das discussdes sobre responsabilidade
civil por danos morais, além da multa prevista nesta Lei.

§ 2° Além da indenizacdo prevista no 8 1° deste artigo, todos os gastos
relativos ao tratamento médico do empregado, decorrentes de lesdes a sua saude
fisica ou mental, em razdo do assédio moral sofrido, serdo pagos pelo empregador.

§ 3° O asseédio moral configura hipotese de dano moral nas relagbes de
trabalho, ensejando a respectiva indenizacdo. O Juiz devera considerar, para a
fixacdo do valor indenizatorio, entre outros fatores:

| - a posi¢cao social da vitima;

Il - a situacdo econdémica do ofensor;

lIl - a culpa do ofensor na ocorréncia do evento, quando superior hierarquico;

IV - as iniciativas preventivas e repreensivas do empregador e de seus
prepostos no sentido de minimizar os efeitos da ocorréncia do assédio moral,

V - a avaliacdo médica e psicoldgica para verificar o dano e o nexo causal
relacionado ao meio ambiente do trabalho.

Art. 3°. Pratica o assédio moral vertical tanto o superior hierarquico nas
relacdes de trabalho quanto o empregador.

§ 1°. O empregador é solidario e objetivamente responsavel pelos atos de
assédio moral do superior hierarquico ou de grupo de empregados de que trata este
artigo.

§ 2°. Praticam assédio moral horizontal dois ou mais empregados, quando
debocham, ridicularizam, caluniam, difamam, injuriam, sonegam informacdes ou
dificultam, por qualquer meio, o pleno desempenho das atividades laborais de outro
empregado.

8§ 3° O empregador e seus prepostos tém o dever de tomar medidas para
prevenir a ocorréncia de assédio moral, bem como, ciente de sua ocorréncia, de
promover imediatamente a devida apuracédo e punicao do infrator.

8 4°. As medidas preventivas ou punitivas de que trata o 8§ 3° deste artigo néao

afastam a responsabilidade objetiva e solidaria do empregador.
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Art. 4°, Caracterizado o assédio moral, aguele lhe deu causa se sujeita as
seguintes penalidades, independentemente da responsabilidade trabalhista, civil e
penal:

| — adverténcia,

Il — suspenséo;

Il — dispensa por justa causa,

IV — multa.

§ 1° A adverténcia sera aplicada por escrito, nos casos em que ndo se
justifique a imposicéo de penalidade mais grave.

8 2°. A suspensao sera aplicada em caso de reincidéncia em falta punida com
adverténcia.

§ 3°. A dispensa por justa causa sera aplicada em caso de reincidéncia em
falta punida com suspensdo e mediante inquérito administrativo, assegurado o
amplo direito a defesa e aos meios a ela inerentes.

§ 4° A multa sera fixada segundo a gravidade dos atos configuradores do
assédio moral, obrigatoriamente cumulada as demais penalidades, observando-se:

| - o percentual minimo de vinte por cento sobre os valores das verbas
rescisorias trabalhistas;

Il — o percentual maximo de quarenta por cento sobre os valores das verbas
rescisorias trabalhistas.

§ 5° Incorre em justa causa o0 superior hierarquico omisso em relagédo a
pratica de assédio moral horizontal por parte de grupo de empregados que lhes sao
subordinados direta ou indiretamente.

Art. 5°. Esta lei entra em vigor na data da sua publicacéo.

Sala das sessoes

Nelson Goetten

Deputado federal - PR - SC
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PROJETO DE LEI FEDERAL N° 6.625/2009
Autoria: Deputado Federal Aldo Rebelo (PCdoB-SP)

Dispbe sobre o assedio moral nas relagcdes de trabalho.

Art. 1°. E vedada a pratica do assédio moral nas relagdes de trabalho.

Art. 2°. Para efeito desta lei, considera-se:

|- assediador: aquele que pratica atos de assédio moral, seja como
empregador ou preposto deste, ou qualquer funcionario que pratique assédio moral
em relacdo ao colega de trabalho, ainda que superior hierarquico.

lI- assediado: aquele que sofre assédio moral de qualquer colega de trabalho
ou empregador ou seu preposto.

Art. 3°. O assédio moral € toda conduta que cause constrangimento ao
trabalhador por parte de seus superiores hierarquicos ou colegas, resultantes de
atos omissivos ou comissivos que resultem ao trabalhador:

|- atentado contra a dignidade;

lI- danos a integridade;

lll- exposicdo do empregado a efeitos fisicos ou mentais adversos, com
prejuizos a carreira profissional.

Art. 4°. Sem prejuizo do disposto no art. 3°, sdo a¢cbes que caracterizam o
assédio moral:

a) tratar de forma preconceituosa condi¢cdes de género, etnia e opcao sexual,

b) sonegar informacgdes de interesse comum, de forma insistente;

c) obstruir o exercicio profissional, por intermédio da retirada e sonegacéo
imotivada de materiais e equipamentos necessarios ao desenvolvimento das tarefas;

d) divulgar informacdes maliciosas a respeito do empregado no ambiente de
trabalho;

e) apropriar-se do crédito de idéias, propostas, projetos ou de qualquer
trabalho de subordinado ou de colega de trabalho;

f) valer-se de ordens e orientagbes confusas ou contraditérias com a
finalidade de induzir empregado a erro;

g) explorar fragilidades fisicas e psiquicas do empregado em qualquer

momento;
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h) desrespeitar limites decorrentes de condi¢des de deficiéncia fisica e mental
impondo ao trabalhador deficiente tarefas inadequadas;

i) designar para o exercicio de funcdes triviais o0 empregado de funcbes
técnicas, especializadas, ou aquelas para as quais, de qualquer forma, exijam
treinamento e conhecimentos especificos;

J) transferir imotivadamente o empregado do ambiente de trabalho, turno,
setor, sala ou localidade;

k) sugerir ou induzir pedido de demisséo a subordinado;

[) manter o empregado em condi¢des precarias de seguranc¢a e saude para o
exercicio profissional;

m) manter o empregado em estado de ociosidade, sem prévia motivacao;

n) Designar o empregado para exercer fungcédo incompativel com o cargo;

0) Utilizar, de forma maliciosa, informacdes sobre estado de saude fisica ou
mental do empregado;

§ 1° Os atos dispostos no caput, mesmo que ocorram fora da jornada de
trabalho, poderdo ser considerados assédio moral, desde que haja nexo de
causalidade.

8§ 2° A conduta do agente assediador deve ser consciente, intencional e
previsivel.

8§ 3° N&o configura assédio moral o exercicio do poder hierarquico e
disciplinar do empregador e de seus prepostos nos limites da legalidade e do
trabalho digno.

Art. 5°. Sem prejuizo da responsabilizacdo administrativa e criminal, é devida
a indenizacdo por danos morais e materiais pelo empregador ao empregado
assediado moralmente, ressalvado o direito de regresso.

8 1° A indenizagdo por assédio moral tem valor minimo equivalente a dez
salarios minimos vigentes a época da sentenca judicial, com calculo em dobro em
caso de reincidéncia.

§ 2° Os sindicatos estdo autorizados a ingressar em Juizo, como substitutos
processuais, a fim de postularem a indenizacdo por assédio moral a seus filiados.

Art. 6°. E dever do empregador realizar campanhas educativas junto aos

funcionarios, visando a melhoria das relacdes de trabalho.
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Art. 7°. O 6rgdo empregador deve elaborar um cédigo de interacdo, com o
proposito de combater a pratica do assédio moral, inclusive com a imposi¢cado de
sancoes disciplinadoras.

8 1° Na elaboracéo do codigo de interagéo, € assegurada a participacdo das
entidades sindicais representantes dos trabalhadores.

§ 2° O codigo de interacdo devera ser afixado nos locais publicos de
circulacdo dos empregados e registrado junto ao Ministério do Trabalho ou as
Delegacias Regionais do Trabalho da localidade da empresa ou 6rgao publico.

Art. 8°. Fica definida a data de dois de maio como o Dia do Combate a
Assédio Moral.

Art. 9°. As organizacOes de carater privado e 0os 0rgaos publicos terdo 180
dias para se adaptarem ao conteudo desta lei.

Art. 10°. Esta lei entra em vigor na data de sua publicagé&o.

Sala das sessoes

Aldo Rebelo

Deputada federal - PCdoB - SP



