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Resumo

Neste estudo sera examinado o assédio moral nas relagdes de trabalho, a protecdo ao trabalho
e ao direito do trabalhador, buscando contemplar as diferentes situacdes, protegendo a sua
dignidade fisica e emocional O assédio moral incide nestas relagdes, ferindo mortalmente os
principios constitucionais, gerando danos ao trabalhador, expondo-o a situagdes humilhantes e
constrangedoras durante a sua jornada de trabalho. Embora ndo haja regulamentacio
especifica no ambito juridico brasileiro, a jurisprudéncia vem se formando nesse sentido. Os
direitos e garantias da Constituicdo Federal de 1988, a analogia a legislagdo
infraconstitucional e as normas internacionais recepcionadas pelo ordenamento juridico
patrio, t€m amparado o julgador brasileiro na punicdo, e orientado a prevencdo do assédio
moral nas relagdes de trabalho. Assim, isto € analisado a fim de conceitua-lo e, sobretudo,
demonstrar a afronta ao principio da dignidade da pessoa humana, um dos fundamentos mais
importantes do Estado Democratico de Direito da Republica Federativa do Brasil.

Palavras-chave: Assédio Moral; Direitos Constitucionais; Direito do Trabalho



Abstract

Moral harassment in the workplace will be examined in this study, as well as the protection to
work and to the employee’s rights, trying to consider different situations, protecting the
physical and emotional dignity of the employee. Moral harassment also occurs in these
conditions, fatally harming the constitutional principles, causing damages to the employee,
exposing workers to humiliating and forced situations in the work environment. Although
there are no specific regulations in the Brazilian legal system, jurisprudence is being framed.
The rights and guarantees of the Federal Constitution of 1988, the analogy with the
subconstitutional legislation and the international rules received by the legal system of our
country, have supported the Brazilian judge in punishing and have also conducted the
prevention of moral harassment in the workplace. Thus, all of this is analyzed in order to form
an opinion about it and, mainly, to show the dishonor to a human person’s dignity, one of the
fundaments of Federal Justice in Brazil.

Key-words: Moral Harassment; Constitutional Rights; Labor Law



Introduciao

A presente monografia tem por objeto tratar o fendmeno do assédio moral nas relacdes de

trabalho.

Analisaremos a vida do ser humano, que acaba se dividindo entre o trabalho e a familia. Em
regra, o trabalhador acaba passando mais tempo em seu trabalho, dispondo de muito pouco

tempo para ficar com sua familia.

No Brasil, é recente a discussdo da exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a

humilhagdes, constrangimentos e situagdes vexatorias, responsaveis por danos psiquicos.

Os métodos e procedimentos a serem utilizados na pesquisa serdo, basicamente, o historico, o
comparativo, o pratico, e posicionamentos atuais de mestres, doutrinadores e interessados no

tema, que no Brasil ainda ¢ muito novo e pouco discutido.

Veremos a influéncia que o ambiente de trabalho exerce sobre a vida do trabalhador, o que ¢é
ter um ambiente saudavel, uma relacdo satisfatéria no trabalho e, por conseguinte, satide e

bem-estar.

Desenvolveremos o tema, mediante pesquisa bibliografica ¢ documental no ramo do

conhecimento do Direito do Trabalho, uma vez que nossas principais fontes de consultas
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serdo a legislacdo e jurisprudéncia, como fontes primarias, e os livros e a internet, como

fontes secundarias.

As pressdes e os constrangimentos sdo a polvora comprimida no ambiente de trabalho, pronta
para desencadear, no trabalhador, uma atitude impensada, intempestiva ou agressiva, sendo
até um pedido de demissao, transferéncia, agressdo verbal ou fisica, ensejando o afastamento

ou a punig¢do da vitima. (MENEZES, 2003, p. 500)
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I - A Dignidade da pessoa humana

Inicialmente, ressaltamos que grande parte deste capitulo foi baseado nos ensinamentos do

Sarlet.

Diz ele (2001, p. 29 a 37):

[...] a idéia de valor intrinseco da pessoa humana deita raizes ja no
pensamento classico e no ideario cristdo [...], tanto no Antigo quanto
no Novo Testamento, podemos encontrar referéncias no sentido de
que o ser humano foi criado a imagem e semelhanga de Deus,
premissa da qual o cristianismo extraiu a conseqiiéncia [...] de que o
ser humano — e no apenas os cristdos — ¢ dotado de um valor proprio,
e que lhe € intrinseco, ndo podendo ser transformado em mero objeto
ou instrumento.

Nao encontraremos na Biblia um conceito de dignidade, mas uma concepcdo do ser humano,
que até hoje tem servido como pressuposto espiritual para o reconhecimento e construgao de

um conceito ¢ de uma garantia juridico-constitucional da dignidade da pessoa.

Uma conceituagdo clara do que seja dignidade, se, no minimo, dificil, inclusive para efeitos

de defini¢cdo do seu dmbito de protecdo, como norma juridica fundamental.

Contudo, ¢ no pensamento de Kant, que a doutrina juridica mais expressiva, nacional e
estrangeira, ainda hoje parece estar identificando as bases de uma fundamentacao e, de certa

forma, de uma conceituacio da dignidade da pessoa humana (2001, p. 34)
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Ao ordenamento juridico ndo cumpre determinar conteudo, caracteristicas, ou avaliar a

dignidade humana.

O Direito enuncia o principio, cristalizado na consciéncia coletiva de determinada
comunidade, dispondo sobre sua tutela, através de direitos, liberdades e garantias que

assegurem a dignidade humana.

A dignidade da pessoa humana tornou-se um comando juridico em particular, apds o término
da Segunda Guerra, em reacdo as atrocidade do nazifacismo. A Declaragdo Universal dos
Direitos Humanos, proclamada pelas Nac¢des Unidas, em 1948, enunciava em seu artigo 1°,
que, “Todas as pessoas nascem livres e iguais em dignidade e direitos”. A Constituicdo
Italiana de 1947, também ja havia proclamado entre os direitos fundamentais, que, “todos os

cidaddos t€ém a mesma dignidade e sdo iguais perante a lei”.

Anteriores a Declara¢do Universal da ONU, Sarlet, cita a Constituicdo de Weimar de 1919, a
Constituicdo Portuguesa de 1933 e a Constituicdo da Irlanda de 1937, as quais ja previam, em

seus textos, o principio da dignidade da pessoa humana. (2003, p. 63)

Na Italia, a Lei Fundamental de Bonn, de maio de 1949, costuma ser apontada como o
primeiro documento legislativo a consagrar o principio em termos mais incisivos: “art. 1,1 —
A dignidade do homem ¢ intangivel. Respeita-la e protegé-la é obrigacdo de todos os poderes

estatais.”

A Constitui¢do portuguesa de 1976 e a Constitui¢do espanhola de 1978, assim como a Carta
dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, assinada em Nice, em dezembro de 2000,
prevéem que “A dignidade do ser humano ¢ inviolavel. Deve ser respeitada e protegida”,

tendo sido o Capitulo I dedicado a dignidade.

No Brasil, o constituinte de 1988 explicitou, no artigo 1°, inciso III, a dignidade da pessoa

humana, elevando-a, pela primeira vez, a condig¢ao de principio fundamental.



13

Conforme Gediel, a Constituicdo Federal de 1988 estruturou a ordem juridica do Brasil, a
partir da dignidade da pessoa humana e dos direitos fundamentais, permitindo o rompimento

da separacdo das disciplinas juridicas. (2003, 153)

Sarlet acrescenta (2001, p. 71 a 72):

[...] a qualificacdo da dignidade da pessoa humana como principio
fundamental, traduz a certeza de que o artigo 1°, inciso III, de nossa
Lei Fundamental ndo contém apenas (embora também e acima de
tudo) uma declaracdo de contetido ético ¢ moral, mas que constitui
norma juridico-positiva dotada, em sua plenitude, de status
constitucional formal e material, e, como tal, inequivocamente,
carregado de eficacia, alcancando, portanto — tal como assinalou
Benda— a condigdo de valor juridico fundamental da comunidade.
Importa considerar, neste contexto, que, na sua qualidade de principio
fundamental, a dignidade da pessoa humana constitui valor guia nao
apenas dos direitos , mas de toda a ordem juridica (constitucional e
infraconstitucional), razdo pela qual, para muitos, se justifica
plenamente a sua caracterizagdo como principio constitucional de
maior hierarquia axiologica-valorativa.

Esclarece Sarlet, que a licdo de Ernest Benda, embora voltada ao art. 1°, da Lei Fundamental
da Alemanha, revela-se perfeitamente compativel com a posi¢do outorgada pelo constituinte

patrio de 1988, ao principio da dignidade da pessoa humana.

A par do significado filoséfico, e até mesmo religioso que a dignidade da pessoa humana
possui, importante se faz investigar o conceito juridico, em especial para sua aplicacdo nas

relacdes de trabalho.

A proposito Barros ensina que a dignidade humana é um valor, que devera presidir as relagdes

humanas, entre as quais, as relagdes juridico-trabalhistas. (2005, p. 579)

Assevera, ainda, que:

[...] sob o pretexto de dirigir a empresa, €, em conseqiiéncia, impor
sancgoes ao trabalhador, o empregador ndo podera desconhecer direitos
basicos do empregado, previstos na legislagdo trabalhista e
previdenciaria, nas normas coletivas, no regulamento interno das
empresas, no contrato individual, e, principalmente, na Constituicao,
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onde estdo inseridos os direitos fundamentais, cerne do ordenamento
juridico, cuja existéncia esta calcada na dignidade humana [...]. (2005,
p- 579)

Para Ferreira, “a dignidade da pessoa do trabalhador passa a constituir uma das finalidades da
ordem econdmica, devendo ser principio informador da propria organizacdo do trabalho”.

(2004, p. 93)
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IT — Assédio moral face a prestacao do trabalho

A valorizagdo social do trabalho se trata de principio constitucional fundamental (clausula

pétrea), previsto no artigo 1°, inciso IV, da Constituicdo Federal.

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido,
indissoluvel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal,
constitui-se em Estados Democratico de Direito ¢ tem como
fundamentos:

I — a soberania;

II — a cidadania;

IIT — a dignidade da pessoa humana;

IV — os valores do trabalho e da livre iniciativa;

().

A respeito, Aratjo (1999, p. 348) ensina:

O preceito que também consta do Artigo 1°, inciso IV da Lei Maior,
como fundamento da republica, indica que na relagdo trabalho-
capital, o Estado deve se pautar pela sublimacdo daquele, forjando,
destarte, regra protetiva do trabalhador, a ser observada por toda
legislagdo infraconstitucional.
A Constituicdo Federal de 1988, no artigo 6°, faz alusdo expressa aos direitos sociais,
incluindo o trabalho. Tal preocupacdo com estes direitos se estende a outros artigos, e engloba
outros direitos como a valoriza¢do do trabalho humano e a livre iniciativa (art. 170), a busca
do pleno emprego (art. 170, VIII), o livre exercicio do trabalho, oficio ou profissdo, atendidas
as qualificagdes profissionais que a lei estabelecer (art. 5°, XIII), a seguridade social (art.

194), a protecdo a saude (art. 196), a educacdo e a formagdo de mao de obra (art. 205 ¢ 214,

IV), o direito de sindicalizagdo e greve, também aos servidores publicos civis (art. 37, VI, VII
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e 41, § 5°), a Justica do Trabalho (art. 111), a organizagdo, manutencao e exce¢do da inspecao

do trabalho (art. 21, XXIV) e Procuradoria da Justi¢a do Trabalho (art. 127).

Essa protecdo ao trabalhador espalha por todo o mundo, como expressa Nascimento (2000, p.
76 a77):

Ha paises que incluiram normas e principios de direito do trabalho
em suas constituigdes... Uma das leis constitucionais ¢ a de 1947, da
Italia, que dedica um capitulo as relagdes econémicas. A Constitui¢do
da lugoslavia de 1974, inclui normas do direito do trabalho no
preambulo, entre os principios fundamentais, além de dispor, no seu
corpo, sobre diversos direitos sociais e autogestdo. A Constituicdo do
Meéxico 1917 foi a primeira a enumerar garantias trabalhistas. A
Constituicdo de Weimar 1919 foi a segunda, e conseguiu influir em
diversas outras. A Constituicdo de Portugal, aprovada em 1976,
contém normas sobre direitos e deveres economicos, inclusive sobre
obrigacdes do Estado, quanto ao direito do trabalho (art. 52) e os
direitos fundamentais dos trabalhadores (art. 53). A Constitui¢do da
Venezuela 1961 tem normas sobre direitos sociais (art 72). A
Constituicdo da Espanha 1978 contém algumas normas trabalhistas.
Também a Constituicdo da Republica Federal da Alemanha 1949, da
Argentina 1953, do Chile 1981, da republica Popular da China 1982,
de Cuba 1976, da Franca 1958, do Japao 1946, do Paraguai 1967, do
Peru 1979, da Suica 1985 ¢ outras.

Vemos que a protecdo dispensada ao trabalho e ao Direito do Trabalho como um todo ¢
efetivo, buscando sempre contemplar as mais diversas situa¢des, protegendo desde a saude e a
integridade fisica (art. 196), até mecanismos que possam fazer valer estes direitos, como a

Justica do Trabalho (art. 111).

A Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, no capitulo IV — da seguranga e medicina do
trabalho — enumera normas para a prote¢do do trabalhador, atendendo ao disposto no art. 7,
XIII, da Constituigdo Federal. Confere, em varios artigos, disposi¢des que venham coibir a
degrada¢do da saude do trabalhador, de forma que esteja protegida materialmente sua

integridade fisica e sua satde.

Aqui ndo se vislumbrou hipodteses do “dano invisivel”, ou seja, da degradacdo efetivada de

forma obscura e dissimulada (assédio moral), que leva aos mesmos resultados. A ele ndo se
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deu guarida especificamente, porém ao englobar a satde fisica e mental, o tutelou por via
indireta, pois ndo era entendido, discutido ou mesmo conhecido, por ocasido da elaboragdo da

Consolidagao das Leis do Trabalho.

2.1. Conceito

Nao existe previsdo especifica sobre o assédio moral em nosso ordenamento juridico,
entretanto, a fim de identificar o fendmeno e estudar as suas consequéncias juridicas, busca-se
a conceituacdo introduzida por Hirigoyen, na area da psicologia do trabalho, sendo

indispensavel ao direito, quando se refere a constru¢do de um conceito juridico (2002, p. 36).

Hirigoyen assim conceitua assédio moral no trabalho (2000, p. 17):

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

A jurisprudéncia pacifica faz expressa remissdo ao conceito da psicologa francesa:

ASSEDIO MORAL - ABUSO DE DIREITO POR PARTE DO
EMPREGADOR. Segundo a autora Marie-France Hirigoyen, o
assédio moral no trabalho ¢ qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticio ou
sistematiza¢do, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de
uma pessoa, colocando em perigo seu emprego ou degradando o clima
de trabalho. O assédio moral se configura pela utilizagdo tatica de
ataques repetitivos sobre a figura de outrem, seja com o intuito de
desestabiliza-lo emocionalmente, seja com o intuito de se conseguir
alcangar determinados objetivos 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
competicao, na busca por maiores lucros, instando os empregados a
venda de produtos, ou seja, a uma producao sempre maior. O assédio
ocorre pelo abuso do direito do empregador de exercer o seu poder
diretivo ou disciplinar: - as medidas empregadas t€ém por unico
objetivo, deteriorar, intencionalmente, as condigdes em que o
trabalhador desenvolve o seu trabalho, numa desenfreada busca para
atingir os objetivos empresariais. O empregado, diante da velada
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ameacga constante do desemprego, se vé obrigado a atingir as metas
sorrateiramente lhe impostas, ferindo o decoro profissional.

EMENTA: RECURSO ORDINARIO DA RECLAMADA. ASSEDIO
MORAL. Hipoétese em que a prova testemunhal revela a existéncia de
diversos elementos que, minando a auto-estima da reclamante,
contribuiram para que o ambiente de trabalho se tornasse insuportavel.
O dano moral decorre do fato em si (damnum in re ipsa), ndo se
cogitando de prova da lesdo extra patrimonial, porquanto impossivel
ingressar na psique da vitima. Responsabilidade da reclamada que
subsiste, mesmo na hipotese de ter o assédio moral natureza
horizontal. Inteligéncia dos arts. 5°, V e X, da CF e 186 do CC/2002.
Recurso ao qual se nega provimento no topico. |[...]

Nas palavras de Marie-France Hirigoyen, o assédio moral corresponde
a "qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento,
atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a
dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando
seu emprego ou degradando o clima de trabalho" (apud, Claudio
Armando Couce de Menezes. Assédio Moral e seus Efeitos Juridicos,
in Revista Justica do Trabalho, Porto Alegre: HS, 2002, n® 228, p. 16).
O assédio moral caracteriza-se pela repeticdo de condutas tendentes a
expor a vitima a situagcdes incomodas ou humilhantes - por exemplo,
criticar em publico, expor ao ridiculo, tratar com rigor excessivo,
confiar tarefas inuteis, divulgar problemas pessoais. Conforme
Claudio Armando Couce de Menezes, "a preferéncia pela
comunica¢cdo ndo-verbal (suspiros, erguer de ombros, olhares de
desprezo, siléncio, ignorar a existéncia do agente passivo), ou pela
fofoca, zombaria, ironias e sarcasmos, de mais facil negacdo em caso
de reacao" (op. cit., p. 17)...

EMENTA: DO ASSEDIO MORAL E INJUSTA DESPEDIDA.
Hipotese em que nao havia impedimento contratual ou legal para a
despedida sem justa causa. Também ndo se tem como configurado o
alegado assédio moral. A prova testemunhal aponta para a total
auséncia de afinidades entre a coordenadora e a reclamante, porém,
nao a define como causa especifica da rescisdo contratual, tampouco
ha comprovacdo de que a reclamante tenha tido dificuldades maiores
que aquelas inerentes a execu¢do do contrato de trabalho em que a
relagdo caracteriza-se pela subordinagdo do empregado. Provimento
negado. [...]

Os episodios narrados pela reclamante, em tese, podem se adequar
perfeitamente a hipotese de assédio moral - fato social ha muito
conhecido, novo apenas enquanto fendmeno juslaboralista - que
Marie-France Hirigoyen em "Assédio Moral: violéncia perversa no
cotidiano", assim conceitua: "toda e qualquer conduta abusiva,
manifestando-se, sobretudo, por comportamentos, palavras, atos,
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gesto, escritos que possam trazer danos a personalidade, a dignidade
ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, ¢ que coloca em
perigo seu emprego ou degrada o ambiente de trabalho", e, no
conceito de Margarida Barreto, em "Uma Jornada de Humilhagdes", €
caracterizado pela "exposi¢do dos trabalhadores e trabalhadoras a
situacdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungoes, sendo
mais comuns em relagcdes hierarquicas autoritarias e assimétricas, em
que predominam condutas negativas, relacdes desumanas e aéticas de
longa duragdo, de um ou mais chefes, dirigidas a um ou mais
subordinado(s), desestabilizando a relagdo da vitima com o ambiente
de trabalho e a organizacdo, forcando-o a desistir do emprego"
(www.assédiomoral.org.br). Uma das caracteristicas do assédio moral
¢ que visa justamente a conduzir a vitima a demissdo. Segundo Marie-
France, "a pessoa atacada é colocada numa posicdo de debilidade e
agredida direta ou indiretamente por uma ou mais pessoas de modo
sistematico, freqiientemente por largo tempo, com o objetivo e/ou
conseqiiéncia da sua demissdo do mundo do trabalho". Essa analise €,
contudo, apenas no plano abstrato.

Para a mesma autora, humilhagdo “¢ o sentimento de ser ofendido, menosprezado, rebaixado,
inferiorizado, submetido, vexado e ultrajado pelo outro”. “E sentir-se um ninguém, sem valor,

inatil, magoado, revoltado, perturbado, mortificado, indignado, com raiva” (2003, p. 188).

O assédio moral, também conhecido como terrorismo psicolégico ou “psicoterror”, ¢ uma
forma de violéncia psiquica, praticada no local de trabalho, e que consiste na pratica de atos,
gestos, palavras e comportamentos vexatorios, humilhantes, degradantes e constrangedores,
de forma sistematica e prolongada, com clara inten¢do discriminatoria e perseguidora, visando

eliminar a vitima da organizagdo do trabalho.

Alkimin, com base no Dicionario Aurélio e no segundo livro da pesquisadora francesa

Hirigoyen, justifica a utilizagdo do termo assédio moral:

[...] a expressdo assédio deriva do verbo assediar, que significa
“perseguir com insisténcia... importunar, molestar, com pretensoes
insistentes; assaltar (...)”, ao passo que a expressdo moral, pode ser
compreendida em seu aspecto filosoéfico, referindo-se ao agir €tico, ou
seja, de acordo com as regras morais ou normas escritas, que regulam
a conduta na sociedade, o ser e dever ser, visando praticar o bem ¢
evitar o mal para o proximo.



20

Ferreira preceitua (2004, p. 49):

Pode-se dizer que o assédio moral ¢ um processo composto por
ataques repetitivos, que se prolongam no tempo, permeado por
artificios psicologicos, que atingem a dignidade do trabalhador,
constituindo-se em humilhag¢des verbais, psicologicas, tais como o
isolamento, a ndo-comunicacdo ou a comunicacdo hostil, e que
acarreta sofrimento ao trabalhador, refletindo-se na perda de sua satide
fisica e psicologica.

Para Guedes, o assédio moral ou mobbing, como ela denomina, significa (2004, p. 32):

[...] todos os atos comissivos ou omissivos, atitudes, gestos e
comportamentos do patrdo, da dire¢do da empresa, do gerente, chefe,
superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude de
continua e ostensiva perseguicdo, que possa acarretar danos
relevantes as condicdes fisicas, psiquicas, morais e existenciais da
vitima.

2.2. Causas

As causas do assédio moral sdo quase sempre irrisorias, futeis, ligadas mais ao psiquico do

que propriamente as situagoes de fato.

Todos somos diferentes, e por esta diferenga € que o assédio moral pode surgir. As diferengas
podem ser quanto a sexo, religido, idade, cor, costumes, naturalidade, nacionalidade e até por

pequenos atos de higiene.

A discriminagdo mais comum ¢ a por sexo, na qual engloba o homossexualismo. Ja a
descriminag@o por nacionalidade se intensificou por acreditarem que os imigrantes tomariam

seus empregos.

O assédio vira no sentido de encobrir estas pessoas “diferentes” com o manto da diferenca

Elas serdo margeadas ou até expulsas do meio. Esta causa ¢ uma das mais sutis e quase
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imperceptiveis, quando agem sozinhas, e mais identificaveis, quando partem de um grupo de

pessoas.

A incidéncia do assédio moral, por inveja ¢ também detestavel. Sua identificacdo ¢ quase
impossivel, pois o agressor precisaria confessar que reconhece que a inteligéncia da pessoa
visada ¢ maior do que a sua ou até mesmo, que esta ¢ mais carismatica do que ele. Destroi-se,

pois o outro, isto € a melhor.

Também podemos ver a ocorréncia do assédio moral por ciimes, quando o agressor sente-se
magoado com a vitima, por nao ter lhe preferido. Com isso, fica claro que o agressor ndo se
importa com os sentimentos da vitima, seus valores ndo sdo importantes e suas preferéncias
devem convir com as do agressor, ou s¢ja, “quando ja ndo se € seguro de si, como agiientar ter

um subordinado com mais diplomas e mais competitivo”?. (HIRIGOYEN, 2002, p. 41)

Muito utilizada pelas empresas, ¢ a rivalidade, que ¢ usada como uma forma de expulsar
alguém de seus quadros. Tratam os trabalhadores como gladiadores, inserindo nos outros, a

sensacdo de que eles sempre querem tomar o seu lugar na empresa.

Os assediadores ¢ os assediados aqui se confundem, quando nao fazem parte de grupos e nao

sdo hierarquicamente superiores uns dos outros.

Segundo Herigoyen (2002, p. 42):

As rivalidades entre as pessoas tornaram-se possiveis, por causa do
desaparecimento das equipes e da coletividade. Sob o pretexto de
estabelecer uma concorréncia estimulante, mas também com o
objetivo de destruir as aliangas, o sistema atual de geréncia tende a
instigar os grupos uns contra os outros.
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A rivalidade ¢ uma das causas com menos percepcao possivel e de dificil comprovagao, pois
os proprios trabalhadores fazem parte dela, e com ela se confundem, ndo dando para perceber

a manipulagdo, a primeira vista.

As divisdes entre grupos ou equipes poderiam ser utilizadas na
medida em que fosse possivel jogar com as rivalidades, as
contradigdes e os conflitos entre equipes, visando conseguir, nas
situagdes dificeis ou urgentes, pessoas sempre dispostas a aceitar o

r

trabalho suplementar, o trabalho ingrato ou perigoso. “Aqui, €
verdade, nos disseram, somos como equipes de futebol, jogando
umas contra as outras. (DELBONI, 1997, p. 92)

A crise econdmica e o desemprego fazem aumentar o assédio moral. E o pavor de se tornar
desempregado que leva a castragdo dos direitos dos outros. Segundo Hirigoyen (2002, p. 43),
“¢ o medo de ndo estar a altura, desagradar o chefe, ndo ser apreciado pelos colegas, da

mudanga, medo também da critica ou de cometer um erro profissional que possa causar a

demissao”.

A dificuldade em lidar com as perdas faz com as pessoas se fechem em si mesmas, como se
isso as impedisse de perder mais alguma coisa. Nesse processo, ficam t3o autocentradas
envolvidas em sua propria dor, que se desconectam da vida, se autoconsumindo. Pensam ¢
respiram a perda; algumas vezes falam do fato sem parar. A cada rememorag¢a@o do ocorrido,
aumenta drasticamente a tensdo, até se darem conta do estado desgastante em que se
encontram. “O apego excessivo a vida ou aos aspectos materiais age como correntes que nos

aprisionam e limitam”. (DELBONI, 1997, p. 34)

Ja os superiores, ao serem pressionados pela direcdo, tendem a demonstrar este medo de
forma mais aberta, ¢ assim aterrorizam seus subordinados, a fim de repassar toda a pressdo
recebida.

O autoritarismo em geral, estabelece relagdes em que o poder ¢
exercido através do medo, sendo profundamente desgastante para as
partes envolvidas. Pessoas autoritarias tendem a ser muito rigidas,
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fisica e mentalmente... A necessidade de controlar a tudo e a todos
indica que hd uma grande inseguranca por trds de atitudes
aparentemente tdo seguras ¢ rigidas. Normalmente, a pessoa
autoritaria tem um profundo medo de perder o controle, o que para
ela, significa, na maioria das vezes, incompeténcia. Outro aspecto ¢ a
imposi¢ao de suas verdades e de seus valores, que reflete 0o imenso
medo de mudar, em fungdo do aprendizado com os outros.
(DELBONI, 1997, p. 27)

O medo nos leva as piores consequéncias, tanto entre os colegas, como superiores para

subordinados e vice versa. Todos sdo vistos como inimigos em potencial.

2.3. Sujeitos do assédio moral

As figuras do empregado e empregador, ou superior hierarquico, ndo possuem posi¢cdes
definidas de vitima e agressor em relacdo ao assédio moral. Isto porque, conforme o caso

concreto, as posicdes podem ser alteradas.

O agressor frequentemente ¢, mas ndo necessariamente, o chefe; o assédio moral pode provir
do comando hierarquico (vertical), de colegas da mesma hierarquia funcional (horizontal), da
omissdo do superior hierarquico, quando o poder, por alguma razdo, ndo estd com o comando
superior, ¢ sim, nas maos do subalterno (ascendente). Mas quem detém o poder pode mais
facilmente abusar dele, sobretudo, quando se trata de chefes considerados mediocres
profissionalmente, com baixa auto-estima e, consequentemente, necessidade de ser admirado

e destacado.

Os mais susceptiveis de se tornarem vitimas do assédio moral sdo aqueles empregados que
apresentam algumas diferencas com relagdo aos padrdes estabelecidos, assim como pessoas
"atipicas", "excessivamente competentes ou que ocupam espaco demais", aliados a grupos
divergentes da administragdo, "improdutivos" ou temporariamente fragilizados por licencas
de saude. Eles se tornam o alvo das perseguicdes por assédio moral. S3o geralmente pessoas
bem educadas, ingénuas, no sentido de que acreditam nos outros e naquilo que fazem pessoas
possuidoras de valiosas qualidades profissionais e morais. A vitima ¢é escolhida por ter algo a

mais, e ¢ esse algo a mais que o assediador busca roubar.
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Essa manobra perversa do assediador reduz a auto-estima, confunde e leva a vitima a
desacreditar de si mesma e a se culpar. Assim, fragilizada emocionalmente, acaba por adotar
comportamentos induzidos pelo agressor. A vitima ¢ inocente, mas as testemunhas da
agressdo desconfiam dela. O grupo que foi seduzido pelo agressor ndo acredita na inocéncia
da vitima, e acredita que ela tenha consentido e, consciente ou inconsciente, seja camplice da

propria agressao.

Segundo Hirigoyen, a vitima € escolhida porque esta proxima, ou porque, de um modo ou de

outro, tornou-se incoémoda. (2002, p. 213)

Alkimin classifica os sujeitos em ativo e passivo, podendo ser o ativo (assediador), o
empregador ou qualquer superior hierarquico, colega de servigo ou subordinado em relagdo ao
superior hierarquico; o passivo (vitima/assediado) pode ser o empregado ou superior

hierarquico, no caso de assédio praticado por subordinado. (2006, p. 41)

Para Guedes, o agressor, a vitima e os espectadores sdo os sujeitos no terror psicolégico no

trabalho. (site: www.assediomoral.org)

Guedes acentua que o assédio moral no trabalho, além da modalidade vertical (empregadores
e chefes contra subordinados), pode se verificar na modalidade horizontal (colegas de trabalho
do mesmo grau hierarquico), como também de modo ascendente - € o mobbing de baixo para
cima (subordinados que se amotinam e aterrorizam um superior, normalmente utilizando atos
de sabotagem do seu trabalho). Nao obstante a raridade dessas modalidades, elas sdo tdo
cruéis quanto a vertical, e produzem danos graves a integridade fisica, psiquica ¢ moral das

vitimas. (site: www.assediomoral.org)

Quanto as espécies de assédio moral, Alkimin classifica em vertical descendente (parte do
superior em relagcdo aos seus subordinados), horizontal simples ou coletivo (parte de um ou
mais trabalhadores em relacdo ao colega de servico) e vertical ascendente (de um ou mais

assalariados em relacdo ao superior hierarquico). (2006, p. 61)
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Os espectadores em uma empresa sdo todas as pessoas envolvidas indiretamente. Sao todos os
colegas, superiores, encarregados da gestdo de pessoal, que querendo ou ndo participam dessa

violéncia, ¢ a vivenciam ainda que por reflexos.
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ITII — Métodos para imobilizar a vitima

Para se realizar os ideais, as pessoas podem se utilizar das mais variadas formas de assédios

morais. Buscaremos as mais utilizadas.

3.1. Recusar a comunica¢ao

A possibilidade de comunicagio da vitima é limitada. E repreendida e tratada aos berros. Seu
trabalho ¢ criticado com expressdes grosseiras. Recebe ameacas verbais, por telefone ou
escritas, e tem sua correspondéncia violada. Os colegas a evitam com gestos e olhares de
desprezo, assim afastando as tentativas desesperadoras de socorro, interrompendo a
comunicagdo. O agressor, por outro lado, se recusa a dar qualquer explicacdo do seu
comportamento, o que impede a busca de uma solugdo para o problema. A vitima se torna
confusa e inibida a reagir. A situacdo se agrava no momento em que a vitima comeca a se
culpar perguntando “o que sera que fiz?” Como foi ressaltado por Guedes (2003, p. 47), “a
tendéncia dos colegas, por medo ou por solidariedade ao agressor, ¢ tornarem-se reticentes,
recusando a comunicacdo com a vitima. Em casos extremos, o agressor chega a ponto de

proibir que a vitima trate de problemas pessoais com os colegas”.

Os ensinamentos de Hirigoyen levam a conclusdo semelhante, eis que “subtrair-se ao dialogo
¢ uma maneira habil de agravar o conflito, imputando-o, porém, ao outro. O direito de ser
ouvido € recusado a vitima. Sua versdo dos fatos ndo interessa ao perverso, que se recusa a

ouvi-la”. (2002, p. 130)
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3.2. Desqualificar

A agressdo ndo ¢ aberta, ndo é direta. Consiste em um simples olhar carregado de 6dio ou
desprezo. Suspiros, dar de ombros, demonstrando indiferenca para aquilo que a vitima faz ou
nao faz. Questiona sua capacidade e competéncia profissional. Se a vitima emite sua opinido,
faz-se um siléncio geral e constrangedor, fazendo com que ela sinta que tenha falado algum
disparate. Outra atitude do agressor ¢ jamais dirigir a palavra diretamente a vitima, mas falar
dela como se fosse um objeto. Com total habilidade, o agressor desqualifica a vitima diante de

todos para no fim, tirar total proveito.

3.3. Destruir a auto estima

O maior objetivo ¢ desqualificar a pessoa moralmente. Pode comecar com simples
brincadeiras de mau gosto, evoluindo para um mal entendido. Fala-se mal da vitima pelas
costas, e quando esta aparece, cai em siléncio. Para acabar com sua imagem social, o outro é
ridicularizado, humilhado e coberto de sarcasmo, até que perca sua autoconfianca. Coloca
apelido, cacoa de suas limitac¢des fisicas, de seu jeito de andar, de vestir, de falar. Atacam até
a maneira de viver da vitima e suas opinides a vida privada. Fazem propostas sexuais, verbais
ou ndo. Denigrem sua imagem perante seus superiores e julgam seu trabalho. Tudo ¢é feito
para desacredita-la perante o grupo, ¢ assim levam-na a agir atrapalhadamente. Agindo assim,
0 agressor acaba por justificar sua persegui¢do, declarando que a vitima ¢ louca, e, sendo

mulher, é mal amada.

Das conversas com os trabalhadores/as, ha testemunhas de que a demissdo e desemprego
geram sofrimento, em particular para os homens, pois para eles o trabalho ainda ¢ tido como
definidor da masculinidade, cabendo-lhe socialmente o papel de provedor da familia. Estar
desempregado produz sofrimento de vazio, inutilidade, mal-estar, vergonha e fracasso,
favorecendo o aparecimento de depressdo, angustia, e muitas vezes, do alcoolismo e

desencadeamento de doengas. (MENDES, 1986, p. 128)
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Do mesmo modo, utilizar-se do sarcasmo, da zombaria e do desprezo, podem ser muito uteis

para os agressores.

A zombaria leva o agressor a tomar uma posi¢do de que conhece completamente tudo que
ocorre a sua volta, e por isso, estd credenciado a desdizer de tudo e de todos. Geralmente, os
que o ouvem, lhe dao razdo. Hirigoyen (2002, p. 120) elenca algumas de suas manifestacdes:
uma apresentadora de televisdo famosa, for¢osamente, dormiu com todo mundo para chegar a

este posto; uma colega de trabalho bem sucedida deve ter “passado por alguma cama.

O agressor que se utiliza desses termos geralmente ¢ uma pessoa sedutora, por isso, aceita o

seu sarcasmo e suas observagdes maldosas, manifestadas através de apelidos:

Estes apelidos, mesmo sendo ofensivos, sdo muitas vezes aceitos
pelos que estdo em torno, que riem deles e se tornam cimplices.
Todos os comentérios desagradaveis causam magoas, que ndo sdo
recompensadas por gentilezas; a propria magoa que deles resulta ¢
reapropriada pelo parceiro, que a transforma em objeto de zombaria.
(HIRIGOYEN, 2002, p. 121)

Nao havendo a reagdo ao primeiro comentario jocoso, ndo ha graga, ¢ assim, frustra-se a

tentativa de assédio.

A oposicao ¢ importante, se a vitima zombar da zombaria, o agressor perde o seu estimulo e
desiste. Porém, a falta de reacdo da vitima, seja por aceitar a zombaria ou por ndo entender
seu proposito destrutivo, leva a um aumento crescente do processo. Algumas formas de se
conseguir assediar através da zombaria, do sarcasmo ¢ do desprezo, sdo trazidas por
Hirigoyen (2002, p. 122): “zombar de suas convic¢des, ndo lhe dirigir mais a palavra,

ridiculariza-la publicamente, debochar de seus pontos fracos, etc”.

Outra maneira ¢ a comunicacao, que € quando o agressor diz uma coisa e subentende-se outra.
Por exemplo, cumprimentar a vitima gritando “Vocé esta boa hoje?”. Em baixo tom, seria um
cumprimento agradavel, demonstrando se preocupar com sua saude, no entanto, aos berros,
nem de longe da esta impressdo, pelo contrdrio, a vitima fica estatica e apresenta sintomas de

terror. Nada foi dito, mas a mensagem foi entendida. Para os demais, foi um cumprimento
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entusiasmado, uma brincadeira sem graca; eles ndo conseguem enxergar a verdadeira face do

assédio, a qual somente a vitima conhece, pois as agressdes ja se sucederam.

3.4. Cortar as relacoes sociais

Quando o agressor decide destruir psicologicamente um subordinado ou um colega de
trabalho, a primeira coisa a fazer ¢ isola-lo do grupo. A vitima passa a trabalhar em um local
da empresa onde a comunicacao ¢ dificultada. Outras vezes, esse recurso ¢ dispensavel, pois a
atitude do grupo ¢é de solidariedade aberta para com o perverso. Segundo Hirigoyen (2002, p.
118), “a perversdo fascina e seduz”. Quando a violéncia praticada ¢ do tipo horizontal, o
isolamento consiste em deixar a vitima comer sozinha no refeitério € em ndo convida-la para
as festas e comemoragdes. Nesse caso, a atitude do grupo ¢ “dar de ombros” e deixar que se

entendam: “Vocés que sdo brancos que se entendam”.

Pode acontecer da agressdo vir da direcdo da empresa contra o gerente ou executivo; ai o
isolamento se d4 de forma mais pesada. A vitima pode ndo ser convidada para uma reunido,
ou ser informada do horario errado, favorecendo que perca o horario ou chegue atrasada.
Assim serd colocada em quarentena. Tiram seus trabalhos, mesmo que os demais estejam
sobrecarregados. A vitima se sente inttil e humilhada. Ser colocado em quarentena ¢ algo

muito mais estressante do que sobrecarrega-lo de servigo.

3.5. Vexar, constranger

Consiste em confiar a vitima tarefas degradantes ou fixar metas impossiveis de serem
atingidas, obrigando a pessoa a ficar até tarde da noite trabalhando, a voltar nos fins de
semana, para depois ver esse trabalho, tdo urgente, arquivado dentro de uma gaveta ou atirado
na lata de lixo. Consiste também em exercer uma fiscalizagdo ostensiva e exagerada sobre as
atividades da vitima, inclusive controlando suas necessidades fisioldgicas, cronometrando o

tempo em que vai ao banheiro ou quantas vezes o utiliza.
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Consiste, também, em agressoes fisicas, de modo indireto, ou seja, pequenas negligéncias que
provocam acidentes, como por exemplo, objetos pesados que caem, como se fosse por acaso,

sobre os pés da vitima, encontrdes capazes de joga-la no chdo, pisdo no pé, etc.

Nesse estagio, a vitima pode estar inteiramente estigmatizada como paranoica, € suas queixas
ndo sdo atendidas, ou as testemunhas sabem o que se passa, mas como também estdo
aterrorizadas, t€m medo de manifestar apoio. Sem essa ajuda exterior € raro que uma pessoa

possa resistir a tal tratamento. (HIRIGOYEN, 2002, p. 110a 111)

Podem acontecer, também, agressdes referentes a sexualidade, seja ataque de assédio ou
agressoes propriamente ditas. No primeiro caso, fica apenas a fase verbal, incluindo cantadas.
No segundo caso, o agressor passa aos atos sexuais, chegando a caracterizar o atentado
violento ao pudor ou até mesmo o estupro. Trata-se de assédio sexual, previsto no artigo 216,
“a”, do Cddigo Penal.

No geral, podera ocorrer o assédio moral tanto por agdo, como por omissdo. Por isso ndo € so6
uma sequéncia de atos, mas, também, a falta deles, ou mistura entre acdes e omissoes.
Enquanto o trabalhador tem a sua auto-estima preservada, ele podera reagir, mas, a partir do

momento que a perde, serd facilmente assediado.

3.6. O mobbing e suas fases

O mobbing ¢ um fendmeno muito antigo, no entanto, ha relativamente pouco tempo inicio dos
anos 80 — comecou a ser descrito e investigado. Denominado de “sindrome do assédio
institucional”, “assédio moral”, “assédio psicologico”, “coagao psicologica”; “psicoterror
laboral”; “violéncia emocional”, entre outros, optou-se por uma terminologia anglo-saxonica
mais comum, “mobbing”, descrito em inimeros estudos de psicologia social e laboral. Cada
expressdo caracteriza um unico fendmeno/realidade - o abuso psicologico de alguém, ou de

um grupo de pessoas, sobre outra pessoa, por uma ou varias razdes, no seu local de trabalho

Nas sociedades do nosso mundo ocidental altamente industrializado, o posto de trabalho

constitui o ultimo campo de batalha em que uma pessoa pode matar a outra sem nenhum risco
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de chegar as barras de um tribunal. (Heinz Leymann, 1996, site: http://www.net-
empregos.com/formacao_detalhe.asp?ID=9697)

O mobbing compreende agressoes fisicas, verbais, assédios morais, assédios sexuais, abusos
de poder, humilhagdes, chantagens, preconceito, trotes, piadinhas e outras formas de se
ridicularizar um profissional em seu ambiente de trabalho. Necessario se torna distinguir
mobbing, que sdo todas as formas de agressdes intencionais repetitivas, praticadas sobre um
funcionario, do conflito, considerado, pequenos atritos entre funciondrios, geralmente
precedentes de situacdes de grande produtividade, em que hd um desgaste da equipe. A
maioria dos casos de mobbing acontece do chefe para o subordinado, ou entre seus colegas, e

¢ denominado como violéncia institucional.

No mobbing, existem os mesmos protagonistas do bullying, onde existe a vitima, expectador e
agressor, além disso, suas agdes também se assemelham consideravelmente com as do
bullying, inclusive, o circulo vicioso em que o agressor reproduz sobre os outros, as
humilhagdes sofridas, e na maioria das vezes, o alvo sera a familia do agredido, causando
assim, danos ainda maiores ao funcionario. E importante que o trabalhador vitimado procure
se orientar, buscando apoio junto ao sindicato de sua categoria ou até mesmo junto ao
Ministério da Trabalho, visando-a se informar como agir € ndo se deixar abater frente as
intimida¢des que poderdo ocasionar sérios danos a sua vida. Por sua vez, a empresa devera
investir na prevencdo do quadro avassalador que o mobbing pode causar a sua empresa
adotando posturas de propagagdo do respeito mutuo, paz, harmonia e evitando o uso abusivo

das desnecessarias hierarquias.

Sintetizando os ensinamentos de Behlau (2006, p. 30 a 31):

A fase primeira se caracteriza pela individualiza¢do da vitima, ou seja, do sujeito sobre o qual
sera dirigida a hostilidade do ambiente de trabalho; ele se torna o “bode expiatério” para todos

os problemas da empresa ou do empregado.

Na fase segunda é que o fendmeno ¢ se afirma; surge a vontade consciente de alguns de
golpear o bode expiatorio, o qual, embora perceba a aspereza do tratamento dos colegas, ainda

ndo apresenta sintomas de doencas do tipo psicossomaticas.
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Na fase terceira a vitima comeca a sentir 0os primeiros sintomas psicossomaticos, que se

manifestam com uma sensac¢do de inseguranga, ansia, insonia, distirbios digestivos e etc.

A fase quarta se caracteriza pela objetividade e publicidade do fendmeno, que se torna de

dominio publico e objeto de avaliacdo da administracao pessoal.

Na fase quinta que se registra uma piora nas condigdes de saude da vitima, que comega a

sofrer de depressao e a fazer uso de psicotropicos e terapias.

Na fase sexta se realiza a exclusdo da vitima do mundo do trabalho, seja por demisséo
13 L mrn?? b 4 4 *r1
voluntaria”, dispensa, afastamento para tratamento de satde ou até mesmo homicidio ou

suicidio.

Durante qualquer fase do assédio moral € possivel que surja uma espécie de violéncia
paralela, que é o assédio moral doméstico. Normalmente, a vitima do mobbing tende a
descontar ou desafogar as suas frustracdes do trabalho em casa ou em amigos. A capacidade
da familia e dos amigos suportarem essa situacdo ¢ limitada, e o equilibrio da vitima se

debilita ainda mais.

Persistindo por muito tempo, esta condi¢do pode conduzir a ruptura das relagdes familiares,
separagdo ou divorcio, na maioria dos casos. Trata-se de uma situagdo particularmente

evidente na Italia, onde o papel social da familia ainda é muito forte.
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IV — Prevencao

a) mudancas nas condicoes de trabalho

As mudangas praticadas na maneira de trabalhar ajudam a prevenir o assédio moral em sua
fase inicial. Racionalizando o tempo com atividades que permitam desafogar o estresse,
podem afastar comportamentos e atitudes que fazem mal. Aqui serve o velho ditado: mente
desocupada, oficina do diabo. O sujeito perverso precisa de tempo para maquinar e executar

sua tirania. (GUEDES, 2003, p. 144)

Existem diferentes modelos de gerenciamento testados, tais como: programas de bem estar e
circulos de saude, que incluem atividades de relaxamento corporal e mental e discussdes
saudaveis sobre questdes sociais relevantes, como brincadeiras, musicas, dramatizagdes, etc.
Tais programas permitem aos trabalhadores, influenciarem no estilo € nas condigdes de

trabalho, o que resulta melhora da auto estima de cada um.

Esta provado que um ambiente de trabalho monétono, estressante € dominado, reduz o

espirito de colaboragéo e favorece o aparecimento de conflitos pessoais.

b) mudanc¢as no comportamento da direciao

Existem métodos de prevengdo adicional que devem ser aplicados para o comportamento da
direcdo; o ideal ¢ que nos treinamentos para gerentes se incorporassem habilidades para
reconhecer conflitos e trata-los de forma produtiva. Mas, infelizmente essa questdo ainda nao

¢ levada a sério pelos organizadores. O diretor serve como modelo vivo, pois valores por ele
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colocados s3o mais faceis de serem absorvidos na cultura geral da corporacdo. (GUEDES,

2003, p. 144 a 145)

O resultado do treinamento gerencial deve ser avaliado regularmente dentro de um certo
prazo, junto com os empregados. O sucesso adquirido das novas habilidades depende da
qualidade do treinamento. As avaliagdes servem como importante ferramenta para medir as
reacOes, e averiguar a qualidade do treinamento. O aparecimento de problemas de

relacionamento deve ser discutido francamente.

¢) melhoria da posi¢ao social de cada individuo

Se a empresa optar por organizar um sistema de queixa individual, este deve ser cercado de
cautela para que as vitimas se sintam seguras, e para que nao se receiem das sangdes que
possam vir a sofrer. Nesse caso, deve-se assegurar o sigilo, o anonimato, clareza nas regras,
bem como escolher pessoas adequadas e com perfil para trabalhar com esse sistema de
queixas, além dos que vao trabalhar no aconselhamento. Escrever um regulamento para
gerenciamento dos conflitos ¢ um passo importante, pois aumenta a consciéncia de que a

companhia esta realmente tomando as providéncias.

d) melhoria do padrao de moralidade do setor

Leymann desenvolveu um programa, cuja tarefa do grupo ¢ a discussdo ético moral das
causas e consequéncias do mobbing, além de um treinador bem preparado, que ajuda,
moderando a discussdo, retirando dela os melhores resultados para consolidar

comportamentos €ticos e moralmente elevados. (GUEDES, 2003, p. 147)

Ele mostra que o primeiro comportamento da pessoa ofendida é o de procurar resolver
construtivamente o problema. A vitima tenta informar ao seu superior mas infelizmente, este
ndo reage. Depois, a situacdo ndo melhora e ela pensa que a melhor estratégia ¢é ir esperando,
dar tempo ao tempo. A situagdo piora mais e o empregado busca discutir o problema mais
uma vez com seu superior. Como a situagcdo ndo se resolve, aos poucos, o empregado

assediado apresenta diversos sintomas de mal-estar fisico e psicossomatico, além de outros
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complementares, que sdo confirmados por exames médicos. Finalmente, ele comeca a reagir
de forma destrutiva, com visivel redu¢do nos compromissos ¢ negligéncia das tarefas a seu

cargo.

O assédio moral no trabalho causa um impacto negativo no bem-estar da pessoa vitimada,
provocando-lhe ansiedade, irritacdo, além de outros sintomas psicossomaticos, que sao
perfeitamente identificdveis por gerentes e diretores, desde que devidamente alertados. A
pesquisa indica que a vitima n2o consegue suportar aquela situacdo, mas somente no processo
final ¢ que passa a reagir de modo destrutivo para com a organizacdo. A maioria das reacdes,
no final, incluem dois tipos de destruigdo: reducdo dos compromissos, negligenciamento das

tarefas ou afastamento do trabalho.

Isso demonstra a necessidade de treinar gerentes para monitorar as primeiras indicagoes de
conflito e prevenir a deterioracdo do mobbing. Assim, quando a dire¢do da empresa ndo
pactua com essa violéncia, os gerentes e¢ responsaveis pelos departamentos de recursos
humanos devem tomar providéncias, punindo os agressores e concedendo a vitima a

assisténcia adequada.
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Conclusao

Este ¢ um assunto cada vez mais presente nos dias atuais, € vem sendo objeto de estudo por
juristas, ha aproximadamente quinze anos. Nos ultimos anos, vem ganhando destaque na
doutrina, e despertando o interesse da comunidade juridica em geral. Entretanto, esta questio
nado diz respeito unicamente a0 mundo do Direito, pois outras areas vém se dedicando também
a sua pesquisa, como a psicologia, a psicoterapia, a medicina e a sociologia juridica. Todas as
areas de interesse sdo unanimes em assegurar que a melhor forma de combater o terror

psicologico no trabalho ¢ a prevencao.

O trabalho ja foi uma atividade necessaria a sobrevivéncia do homem, quando o estado de
igualdade era uma realidade. Nesta época, ndo se conhecia a hierarquia econdmica ¢ nem

havia propriedade privada.

Com o desenvolvimento da civilizagdo humana, criaram-se as relagdes de poder e hierarquia e
a propriedade privada; o homem passou a ser explorado pelo homem. Os detentores do poder
detinham, também, o que era produzido pelo subordinado. Desta forma, o trabalho passou a

significar tortura.

Quando se diz que o assédio moral ¢ um novo tema, quer-se dizer que ¢ novo quanto aos
estudos cientificos que vém sendo realizado sobre ele, uma vez que desde que existe

sociedade, ha, de certo modo, formas de assédio moral.
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O assédio moral, na doutrina, também ¢ chamado de manipulacdo perversa ou terrorismo
psicologico, dentre os termos mais comumente empregados para sua definigdo. Significa,
entre outras coisas, insisténcia inoportuna junto a alguém, com perguntas, propostas e
pretensdes, dentre outros sintomas. Assediar, por sua vez significa perseguir com insisténcia,
que ¢ o mesmo que molestar, perturbar, aborrecer, incomodar, importunar. Ou seja, todos
aqueles atos e comportamentos provindos do patrdo, gerente, superior hierarquico ou dos
colegas, que traduzem uma atitude de continua e ostensiva persegui¢do, € que possam

acarretar danos relevantes as condi¢des fisicas, psiquicas ¢ morais as vitimas.

O assédio moral se manifesta de maneira diferenciada em relacdo ao sexo masculino e
feminino; com relagdo a mulher, normalmente ocorre em forma de intimidagdo, submissao,
piadas grosseiras, comentarios acerca de sua aparéncia fisica ou vestuario. Quanto ao homem,
¢ comum o seu isolamento ¢ comentarios maldosos sobre sua virilidade, capacidade de

trabalho e de manter a familia.

A humilha¢do e o constrangimento no local de trabalho sdo, nio raro, frutos do autoritarismo
da chefia para com os seus subordinados. Muitas pessoas se entregam a submissdo e, em

muitos casos, se desgastam fisica e emocionalmente.

Finalmente, ha de se considerar a gravidade do assédio moral no ambiente de trabalho. No
entanto, mais perverso e nefasto que isto ¢ o que ele provoca no ser humano — a sensagao de
pouco valer, de injustica e de tristeza, agravadas pela demissdo e desemprego, que geram
sofrimento, em particular para os homens, pois para eles o trabalho ainda ¢ tido como
definidor da masculinidade, cabendo-lhe socialmente, o papel de provedor da familia. Estar
desempregado produz sofrimento de vazio, inutilidade, mal-estar, vergonha e fracasso,
favorecendo o aparecimento de depressdo, angustia, ¢ muitas vezes, o alcoolismo e

desencadeamento de doengas.
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