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Apresentacao

O assédio moral tem ocupado importantes espagos na imprensa, seja ela sindical,
corporativa ou mesmo geral. Tem sido também objeto de reflexdes por parte dos
pesquisadores sobre o mundo do trabalho e a satde dos que trabalham.

O seminario “Compreendendo o assédio moral no ambiente de trabalho” teve como
objetivos a difusdo de informagdes e a reflexio sobre conceitos e pesquisas acerca do
tema por meio de exposi¢des seguidas de debate, estimulado pela professora Edith
Seligmann-Silva, pioneira dos estudos sobre satide mental e trabalho em nosso patfs.

Dra. Margarida Barreto nos trouxe uma conceituagdo do assédio moral como
pratica institucionalizada e organizacional das empresas, dando exemplos de
situagdes em que, sistematicamente, o desempenho insatisfatério no alcance das
metas estipuladas propiciam a exposi¢do a humilhagoes. Ressaltou a necessidade de
um olhar interdisciplinar na construgio de praticas preventivas, destacando medidas
como a do Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social (BNDES), que,
em 2009, incluiu a condenagdo de dirigentes de empresas por assédio moral como
um fator impeditivo de concessdo ou renovagdo de empréstimos ou financiamentos.

Dr. Roberto Heloani fez uma anélise sobre as profundas alteragdes do sistema
capitalista e dos aspectos valorizados nas empresas. Citou a valorizagdo da
alta e imediata produtividade em detrimento de qualidades outrora tidas como
importantes, como, por exemplo, a lealdade. Analisou as relagdes entre situagoes
de trabalho cotidianas e o arcabougo de mudangas estruturais do sistema capitalista
que alcangou tanto as empresas privadas, como o setor publico.

O Dr. Angelo Soares, a partir da contextualizagio do assédio moral como uma
pratica organizacional, enfocou as repercussdes psicossoclais sobre as vitimas
diretamente atingidas e as testemunhas, discutindo resultados de pesquisas e
baseando-se em sua vasta experiéncia.
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Dra. Candy Floréncio Thomé, juiza do trabalho, apresentou reflexdes acerca
do entendimento juridico do tema, fazendo analogias com a Lei Maria da Penha
e ponderando a possibilidade de caracterizagdo do assédio moral, mesmo sem a
existéncia de danos psiquicos. Discutiu temas polémicos como jurisprudéncias
sobre a intencionalidade de praticas humilhantes, figuras juridicas préximas como
gestdo por estresse e gestdo por injuria.

No seu papel de debatedora do tema, Dra. Edith Seligmann-Silva falou sobre a
inexisténcia de uma politica publica de reabilitagio profissional no pafs e destacou
as dificuldades da reinser¢io plena de trabalhadores que adoecem em decorréncia
de situagdes de assédio moral. Assinalou varias formas possiveis de adoecimento
a partir de vivéncias de humilhagdes, incluindo estresse pés-traumatico, doengas
psicossomaticas e doengas cardiovasculares, e destacou a precarizagdo do trabalho
e a cultura disseminada do trabalhador descartdvel como grandes obstaculos a
praticas preventivas e de reabilitagio profissional.

As exposigoes foram transcritas e organizadas pela Fundacentro e posteriormente
revisadas no seu contetido pelos expositores e a debatedora.

O semindrio, realizado em 11 de agosto de 2010, contou com 151 participantes
e fol uma tarde de excelentes discussdes que ndo teriam sido possiveis sem o
brilhantismo das palestras apresentadas. Por isso, manifestamos nosso profundo
agradecimento aos palestrantes, que atenderam prontamente nosso convite e
cederam suas falas a este livreto. Agradecemos também ao publico que compareceu
e fez a discussdo acontecer e ecoar: a razdo de ser deste evento.

Assim, com esta publica¢do, esperamos continuar a fomentar pesquisas relacio-
nadas ao assunto, buscar formas de prevencio e regulamentagdes a respeito.

Cristiane Queiroz Barbeiro Lima
Juliana Andrade Oliveira

Maria Maeno
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Conferéncias proferidas






Assédio moral: trabalho, doencas e morte

por Margarida Barreto

Médica, professora convidada da Faculdade de Ciéncias Médicas da Santa Casa de
Séo Paulo, pesquisadora do Nicleo de Estudos Psicossociais da Dialética Exclusido/
Inclusdo Social (NEXIN/PUC/SP)

Consideracoes gerais

Assédio moral é um tema complexo cujo conceito em si é polissémico. Faz parte
de um fené6meno mais amplo —a violéncia genérica —, revelando-se como uma de suas
taces mais complexas e desafiadoras. Est4 relacionado aos fatores psicossociais que
se manifestam durante a jornada de trabalho e nas relagdes laborais, em decorréncia
da forma de organizar o processo produtivo. Logo, devemos considerar o assédio
moral como um risco nio visivel que gera mal-estar e reacdo social, causa danos
psiquicos, desencadeia doengas e pode levar a morte por suicidio. A manifestagio
inicial dos agravos a satide podem se manifestar pelo aumento do presenteismos,
apesar de adoecido, por sinais de ansiedade e insénia e outras manifestagdes
subjetivas e invisiveis. Deste modo, abordagens exclusivamente psicolégicas ou
biolégicas ndo conseguem apreender a amplitude e a complexidade do fenémeno e
sequer sua causalidade.

Ao falarmos em fatores psicossociais, estamos nos referindo a situagdes
diretamente relacionadas a forma de organizar e administrar o trabalho; a divisio e
ao contetdo das tarefas; ao reconhecimento do trabalho realizado; a falta de apoio
e respeito nas relagdes laborais; a falta de participagdo nas decisdes; a forma de ser
avaliado na execugdo do seu trabalho; a sobrecarga de trabalho e a ambiguidade
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de papéis; ou mesmo ao modo como a empresa lida com as dificuldades daqueles
que nio conseguem cumprir a meta de produgio, entre tantos outros aspectos. Sdo
exterioridades sutis que, a um olhar superficial, ndo parecem guardar relagdo com
as deficiéncias da organizagdo do trabalho e, sim, com questoes individuais.

Por nido compreenderem o assédio moral como um risco que medeia a organizagio
e o processo de trabalho, uma vez que se manifesta nas relagdes laborais, muitos
profissionais caem na armadilha das “ideias vagas e que julgam” sem considerar
os riscos ndo visiveis que existem no meio ambiente do trabalho. E por isso, ao
estudé-lo, hd que considerar as novas formas de organizar e administrar o trabalho,
tema ha muito discutido tanto pela Organizac¢do Internacional do Trabalho (OIT),
quanto pela Organiza¢do Mundial da Satide (OMS) e a International Commission on
Occupational Health (ICOH).

Desde 1984, a OI'T definiu os fatores psicossociais no trabalho como: aqueles que
se referem a interagdo entre e no meio ambiente de trabalho, contetido do trabalho,
condi¢oes organizacionais e habilidades do trabalhador, necessidades subjetivas,
cultura e causas extratrabalho que podem, por meio de percepgdes e experiéncia,
influenciar a satde, o desempenho e a satisfagdo no trabalho.

Do mesmo modo, muitos pesquisadores nacionais e internacionais arrolam os
tatores psicossociais relacionados ao trabalho (FRPT) com as grandes exigéncias e a
sobrecarga no trabalho. Sdo esses fatores que nos fazem compreender as percepgdes
subjetivas dos trabalhadores acerca da organizagio do trabalho.

E por isso, para compreender o assédio moral, é necessario contextualizar o
trabalho, o significado e o sentido que adquire para os trabalhadores, as relagoes
laborais que se estabelecem ou sdo estabelecidas e impostas, o sofrimento causado
por imposi¢des ao cumprimento das metas e os agravos que causam a satde psiquica,
fisica e a vida social dos trabalhadores. Estes riscos ndo visiveis sdo tdo importantes
quanto os riscos visiveis e quantificaveis, a exemplo do maquinario, do posto de
trabalho, dos agentes quimicos, do ruido e de tantos outros riscos mensuraveis
existentes no meio ambiente de trabalho.

Contudo, na abordagem deste tema, é necessdrio falarmos, mesmo que
rapidamente, sobre as transformagdes que ocorreram socialmente e em especial no
mundo do trabalho nas Gltimas trés décadas. Essas mudangas se deram nas formas de
organizar o trabalho, de produzir e acumular riquezas. E, para isso, novas politicas
de gestdo e novas formas de organizar o processo produtivo foram implementadas.
Socialmente, a ofensiva do sistema financeiro acarretou reestruturagdes, desemprego,
quebras de direitos sociais, reformas do contrato de trabalho, intensificagdo do
trabalho e expansio da jornada, terceiriza¢des e quarteirizagdes, flexibilizac¢do
do contrato de trabalho caracterizando novas formas de precarizagdo do emprego.
Sdo aspectos encontrados nio somente no Brasil, mas em todos os continentes
cuja caracterfstica comum foi a reestruturagdo produtiva associada a demissoes
massivas, reconfiguracio das relagdes de trabalho dai provenientes e uma nova
prelecdo ideoldgica.
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O discurso dominante traz a marca das politicas neoliberais, em que tudo se
Jjustificacomo necessdrio ao desenvolvimento do pafs. Por exemplo, aresponsabilidade
das demissdes é atribuida as novas tecnologias, independentemente do pro-
cesso crescente de desvalorizacdo do trabalho e da vida dos trabalhadores. A
competitividade e individualismo sdo estimulados como fatores de crescimento
profissional. Entretanto, ser colaborador ndo garante o respeito, o reconhecimento,
o apoio e a continuidade na empresa quando adoece ou tem problemas familiares.

Deste modo, a crise do capital é paga pelos trabalhadores, quer pelo rebaixamento
de saldrios, quer por maiores exigéncias da jornada de trabalho, sobrecarga de tarefas
e ameagas constantes de desemprego. Neste contexto, assediar significa fechar as
portas do trabalho para os mais velhos, os adoecidos do trabalho, os altos saldrios, os
criticos, os que ndo apoiam atos ilicitos e cooptagdes. E hora de sair da empresa por
ter-se tornado indesejado. Quem permanece fica sobrecarregado com multitarefas,
como se fosse um trabalhador “Bombril”, ou seja, aquele que tem mil e uma utilidades.

Ao lado da precarizagio do trabalho, encontramos a intensificagdo de seu ritmo e sua
densificacdo, exigindo de cada trabalhador maior flexibilidade para suportar as novas
exigéncias, menor tempo para as necessidades fisiolégicas, maior controle no posto de
trabalho. Méxima dedicagdo de seu tempo a empresa enquanto ndo tem tempo para
a familia e os amigos. Deste modo, seus desejos e vontades devem focar a produgio,
ou seja: o trabalhador flexivel é aquele cujo tempo deve ser colocado a disposi¢ao do
empregador na hora em que a empresa queira e necessite, e isso sighifica ndo somente a
extensdo da jornada de trabalho, mas a presenca no trabalho, mesmo quando adoecido.

As exigéncias crescentes e a pressdo para produzir levam ao isolamento e, em
consequéncia, ao aprisionamento cada vez maior do trabalhador ao trabalho, as
normas e as regras impostas, de tal forma que néo haja espago ou tempo para tecer
lagos de camaradagem, amar, resistir e lutar. Deste contexto, emana uma dificil
conciliagdo entre o trabalho, a vida profissional e a vida em familia, o que contribui
diretamente para o aparecimento de novas formas de dominagio e alienagdo em
um mundo do trabalho que, contraditoriamente, exige exceléncia, conhecimento,
aptidoes, participagio e entrega total dos seus trabalhadores. Mas, como participar,
se os novos modos de organizar o processo produtivo configuram novas relagdes
sociais as quais ndo permitem “lugar” para contestagoes? Resta competir um com
o outro, aumentar a produgdo, ndo faltar ao trabalho e sorrir alegremente. Sdo
exemplos de situagoes que geram insatistagdes e sofrimento.

Neste panorama, fortalecem-se as novas politicas de gestdo, em especial o toyotismo,
que, sobrepondo-se ao fordismo, organiza e administra a produgdo, desorganizando
a vida dos trabalhadores. Aqui, ndo ha espaco para solidariedade, apoio mituo,
companheirismo, lagos de camaradagem ou conversas. Neste lugar, cada um deve cuidar
de si, sem descuidar da produgdo. Ndo ha calor afetivo e o que surge é o controle do
status ocupacional e humilhagdes entre os pares. Enquanto estranha o outro, torna-se
um estranho a si, o que leva consequéncias ao Eu, favorecendo a indiferenca, o egoismo
ou mesmo a corrosdo do cardter e a degradagio das relagdes laborais.
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Assédio moral: contextos e conceitos

E neste contexto de pressdes, vinculos precarios, inseguranga e desemprego,
adoecimento, demissdes e discriminagdes crescentes que ocorre o assédio moral e
que funciona pedagogicamente para modelar o coletivo ao siléncio, a sujei¢do e a
submissdo. Ndo como testemunhas passivas e cruéis, mas como uma organizagiao
que tenta controlar corpo e mente de todos os seus colaboradores. Ndo sendo uma
doenga, o assédio moral pode ocasionar e desencadear enfermidades, agravar males
preexistentes ou desencadear novas patologias, causando dano fisico, dor moral e
transtornos a saide mental de trabalhadores e trabalhadoras. Igualmente, pode
levar a morte por suicidio, quando os ataques e constrangimentos sio constantes e
culminam com a demissdo. Ndo esquecamos que a violéncia moral possui barreiras
invisivels, ndo materiais e intangiveis e, portanto, abrange a subjetividade dos
trabalhadores, o que pode favorecer novas configuragoes de dominacio e servidao.
Assediar é ndo dar trégua ao outro e por 1SS0 Leymann, acertadamente em 1990,
conceituou o assédio como um terror psicolégico no local de trabalho, consistindo
em um tipo de comunicagdo hostil e sem ética, dirigida de maneira sistematica a
um trabalhador ou coletivo, de tal modo que todos estio expostos a humilhagdes e
constrangimentos durante a jornada de trabalho. Estes atos de violéncia repetidos
e sistematicos desestabilizam emocionalmente, rompem o equilibrio profissional e
comprometem o rendimento no coletivo, for¢ando a exclusdo do assediado.
Segundo Leymann, para caracterizar o assédio, era necessdrio um perfodo bastante
longo, de no minimo seis meses. Este fato, hoje, com as mudangas estruturais no
mundo do trabalho, jd ndo é considerado como fundamental. Ele observava que
os propositos e as atuagdes hostis, se tomados separadamente, poderiam parecer
atos insignificantes, mas cujas repeti¢des eram devastadoras, tendo consequéncias
perniciosas e destrutivas aquele que sofre.

Para a Organizagdo Mundial da Satde (OMS), o assédio moral constitui o uso
deliberado da for¢a e do poder contra uma pessoa, grupo ou comunidade que cause ou
tenha a possibilidade de causar lesdes, morte, danos psicolégicos, transtornos e privagoes.

Por outro lado, a Unido Europeia afirma que o assédio moral é qualquer
manifestacdo de conduta abusiva, especialmente de comportamentos, palavras, atos,
gestos e escritos que possam atentar contra a personalidade, a dignidade, a integridade
psiquica ou fisica de um individuo.

Segundo a pesquisadora Marie-France Hirigoyen (2000), o assédio moral é
qualquer conduta abusiva que atente, por sua repeti¢do ou sistematizagdo, contra a
dignidade, a integridade psiquica ou fisica de uma pessoa.

Por outro lado, a Agéncia Europeia afirma que o assédio moral no local de trabalho
¢ um comportamento irracional, repetido, com relagdo ao empregado ou ao grupo de
empregados e que constitul um risco para a satde.

Em todos os conceitos citados, ha uma varidvel importante que ¢é a
repetitividade do ato no tempo, o que o caracteriza como um processo que tem
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temporalidade, podendo ser (ou nio) intencional. Em toda intencionalidade hé
uma direcionalidade, ou seja, quem pratica normalmente sabe o que esta fazendo,
a quem estd abordando e porque o estd atingindo. Deste modo, os atos de violéncia
ndo estdo no ambito do instinto, da coisa impensada, da agressividade simples e
pura daquele que assedia. Ao contrario: ele cumpre ordens, o chefe é pressionado
e também humilhado. Ressaltamos que mesmo naqueles casos em que se questiona a
intencionalidade, o mal esta feito. Lembramos, como componente importante da
definicdo da Agéncia Europeia, as a¢des de uma pessoa ou de um grupo em um
sistema de trabalho que podem ser utilizadas como um meio para discriminar,
humilhar, debilitar o outro e forgar sua saida da empresa. Adiciona que o assédio
moral constitui um mau uso ou abuso de autoridade do qual as vitimas podem ter
dificuldades em se defender e, entdo, “preferem” a saida.

No Reino Unido, o assédio moral é compreendido como a repeti¢io de
comportamentos inadequados diretos ou indiretos, verbais e fisicos, conduzidos
por uma ou mais pessoas no local de trabalho ou no exercicio de sua fungio.
Ressaltamos como aspecto importante a expressdo “prejudicando os direitos
individuais”. Neste sentido, um ato isolado contra um coletivo ou mesmo um
trabalhador constitul uma violagdo que gera danos, afronta a dignidade e a
identidade dos trabalhadores e trabalhadoras.

Por outro lado, o conceito da OIT (2010, 2012) assemelha-se aos demais na
medida em que o assédio moral é toda agdo, incidente ou comportamento que
se afasta do razodvel: a pessoa ¢é agredida, ameacada ou humilhada no exercicio
da atividade profissional ou como consequéncia dela por outra pessoa superior
ou mesmo por um colega de trabalho. Segundo essa organizagio, a violéncia no
trabalho representa um dos principais riscos para o mundo do trabalho enquanto
a OMS afirma que a violéncia no local de trabalho constitui hoje um grave
problema de sadde publica.

Reafirmamos que o assédio moral constitui um risco nio visivel, ndo mensuravel
e nio quantificavel, mas concreto e objetivo em suas consequéncias e violagdes a

satde, a dignidade, a honra, a imagem, a personalidade. Neste sentido, constitul
uma “ferramenta de gestdo” e, dessa forma, for¢a o outro a deixar a empresa e,
simultaneamente, viola direitos fundamentais. Mas ndo esquegamos que por ser um
risco nio visivel, ao fazermos sua avaliagio no local de trabalho, devemos dar aten¢do

especial ao campo dos fatores psicossociais e dos riscos emergentes no trabalho.'

' Riscos psicossociais emergentes sdo riscos novos, estdo alocados em novas tecnologias e em novos
processos de produgio, como, por exemplo, as nanotecnologias e biotecnologias; as novas condig¢oes

de trabalho expressas em sobrecarga de trabalho — intensificagéo do ritmo e das tarefas devido a

restrigdo do pessoal —, mas condigdes de trabalho associadas a migragdo laboral, alargamento do tempo
de trabalho — aumento de empregos na economia informal; novas formas emergentes de emprego —
emprego independente, outsourcing, contratos temporarios entre outros, o que ocasiona novas patologias
(ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Riscos emergentes e novas formas de prevengdo num
mundo de trabalho em mudanga. Lisboa: OI'T, 2010).



No Brasil, ndo existem tantas discordancias sobre o conceito de assédio moral.
Entendemos o assédio laboral como um risco néo visivel em que todos os trabalhadores
estdo expostos, durante a jornada de trabalho, a determinados atos, comportamentos,
atitudes e situagdes constrangedoras que, de forma repetitiva e prolongada durante
a jornada de trabalho, no exercicio de suas fungdes, caracterizam-se como assédio
moral. Ressaltamos que todos estdo expostos, mesmo quando um trabalhador é o
escolhido para ser constrangido publicamente ou a portas fechadas, e o medo passa a
rondar no coletivo.

E o nexo de causalidade, é possivel estabelecer?

Quanto a causalidade, ha algumas pequenas controvérsias. Einarsen, por
exemplo, considera os fatores organizacionais e psicossociais como causais,
entretanto, assume que se devem levar em consideragio as caracteristicas inerentes
as relagdes interpessoais e a personalidade das vitimas e do autor da violéncia. Para
a pesquisadora francesa Marie Pezé, além dos fatores organizacionais, nio se podem
ignorar as estratégias de gerenciamento que desestabilizam, levam a erros e permitem
a demissdo. Por outro lado, Leymann, desde o inicio de seus estudos, afirmou que a
personalidade do autor da violéncia ou daquele que a sofre é irrelevante ante o
assédio moral, opinido com a qual concordamos integralmente, sem esquecer que
os processos emocionais daquele que humilha estdo em consonincia com o imposto
pela politica de administragdo e organizacdo do trabalho, ou seja, a empresa impde
uma ordem que deve ser cumprida e executada em sua plenitude pelo coletivo,
expresso em maior produtividade. E aqui, a questio da personalidade, de como vai
agir ou impor, torna-se irrelevante ante o imposto pela alta gestéo.

A reflexdio sobre o assédio moral e a anélise de vérias situagdes diretamente
relacionadas a organizagdo do trabalho e a politica de gestdo demonstram que todo
assédio moral é uma pratica tanto institucionalizada, como organizacional. No
ano de 2002, na Regido Norte do pafs, um empregador exigia a produgdo de seus
trabalhadores de modo que, quando a meta no era atingida conforme as exigéncias,
o preposto do empregador “dava de presente” um bode ao trabalhador considerado
improdutivo. Aquele que recebia o bode passava a ser ridicularizado por todos:
colegas e comunidade. Constitufa um sinal de fracasso. Como o bode nio podia ser
levado no carro e nio podia ser colocado no énibus, o trabalhador arrastava o bode
pelas ruas, perante o olhar de todos. Havia uma recomendagido da empresa: o
bode ndo podia emagrecer nem morrer. Caso acontecesse, o trabalhador era obrigado
a pagar uma multa e ainda podia ser demitido por justa causa, pois era tido como
incapaz até mesmo para cuidar de um bode.

Ao procurar outro emprego, encontrava dificuldades, na medida em que era
reconhecido como alguém que nio produzia, sendo “um fracassado”, um inttil.
Essa forma de punigdo, de culpabilizagdo, de degradagdo e humilhagdo do outro
revela a causalidade da organizagdo. No Brasil, punir por ndo alcangar a meta e
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premiar os que a alcangam estd diretamente relacionado aos modos de organizar
o trabalho. O objetivo é desqualificar profissionalmente o coletivo e desvalorizar
individualmente, menosprezando qualquer dificuldade que o outro apresente ou
venha a apresentar, além do cunho pedagégico para o coletivo. Afinal, a meta é tudo
no processo produtivo!

Temos vérios exemplos de abuso de poder na forma de administrar. E o caso, por
exemplo: da pratica sistematica da revista intima; do uso de detector de mentiras
no momento da sele¢io; do rebaixamento de fungio de trabalhador exemplar; do
isolamento do adoecido que retorna a empresa; do desrespeito constante e das
ofensas com uso de nomes pejorativos; da imposicdo de pedir permissdo para ir ao
banheiro; ou na existéncia de cérceres privados ou salas de torturas, entre tantos
outros. Nestes exemplos, fica explicita a responsabilidade direta da organizagao.
A empresa assume uma postura de fuga ante esse tipo de pratica, o que expde e
compromete sua polftica, mesmo quando nega sua implica¢do direta ou indireta.
Deste modo, ndo reconhece que todos estdo submetidos aos ditames das metas de
produgdo. Ademais, ninguém ¢é escolhido para ser chefe se ndo tem condigdes para
tal, pelo menos teoricamente, ou seja, a escolha da chetia passa pelo conhecimento
ou pelo menos pela afinidade com os principios e os valores da empresa. A pessoa
que se apresenta como “humilhador”, ndo nos enganemos: ele sofre pressdes para que
o coletivo alcance ou ultrapasse a meta de produgio. Como fara? Isso ndo importa
a empresal A tarefa que cabe a cada um na divisdo do trabalho é alcancar ou
ultrapassar as metas!

Quando a violéncia moral no trabalho é praticada, ndo ha impedimentos em razao
de sexo para se desenvolver ou se instalar. As diferengas serdo encontradas em fungdo
da concentragdo diferenciada em distintas categorias profissionais. Se perguntassemos
a quem afeta, dirfamos que a homens e mulheres de todas as profissdes, em todas
as empresas publicas ou privadas, organizagdes sociais, filantrépicas e instituigoes
religiosas, sendo mais frequente entre as mulheres e os negros

Caracterizando o assédio laboral

Quanto a caracterizagio do assédio moral, hd pelo menos dois critérios ou dois
momentos para avaliarmos sua existéncia no ambiente de trabalho: o qualitativo e
o quantitativo. Para qualificar as humilhagdes, devemos obsevar se os atos sofridos
foram continuos, repetitivos, sistemdticos, descontinuos, intermitentes, esporadicos
e pontuais. No quantitativo, interessa-nos saber o niimero de exposig¢des, se ocorreu
durante a jornada, semana/més/ano e o niimero de pessoas que estavam expostas
aos atos, assim como os que assediavam. Como aspecto importante, devemos
considerar a exposi¢do aos atos, independentemente do nimero de vezes, sempre
como ofensa a dignidade e a individualidade. Ressalto que, aqui, saimos do campo da
satde e entramos no campo dos direitos, no qual se constata se houve violagdo aos
direitos humanos fundamentais de todo ser humano.
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Todo assédio, para se efetivar, necessita de uma organizagio, que é o sujeito
fundamental. H4 um agente, um destinatario e as testemunhas, que geralmente sdo
passivas por multiplos medos e por uma série de outras situagdes. O pacto de siléncio
que se observa no coletivo refor¢a ou da o aval a organizagdo que assedia. Entretanto,
a testemunha sofre e, por assistir de forma reiterada ao assédio do colega, passa a ser
mais que uma testemunha, pois também é assediada indiretamente.

Em toda violéncia moral, existe uma conduta amoral e sem ética. Devemos
buscar o evento que desencadeou os atos de violéncia: o que, onde, como, quando e
porque aconteceu. No assédio moral de manifestagio individual, ocorre um processo
continuo, ao longo do tempo, culminando no esmagamento, na desestruturacio,
na desestabiliza¢gio emocional do individuo em que a intensidade do ato é fator
importante. Entretanto, ndo devemos esquecer que a sua manifestagio individual
nio nega o assédio organizacional. Ao contrdrio, refor¢a-o. Ndo hé dois tipos de
assédio, individual e organizacional. Sdo manifestagdes e configuragdes da mesma
causalidade. E um erro nio compreender que todos em uma organizagio estio
sujeitos as mesmas normas e cédigos de ética. Aos mesmos ditames da produgio.
Esse tipo de andlise é um desservigo a classe trabalhadoral Atos e comportamentos,
gestos e constrangimentos, desqualificagdes e puni¢des sio testemunhados por todo
o coletivo, revelando a for¢a de uma politica da empresa que se repete a cada dia,
semanalmente, mensalmente. £ uma cultura gerencial que se revela autoritdria, que
submete e controla todos os trabalhadores.

O assédio moral no trabalho produz mal-estar que pode se tornar explicito em
variados medos, um medo oceénico que intimida, causando terror tanto ao individuo,
quanto ao préprio coletivo, que também ¢é tomado pelo temor. Ndo esquegamos
que existem as politicas de gestdo por medo ou por injiria cuja finalidade pode
ser exigir e ameagar, impor e controlar ou prejudicar, desmotivar, fazer desistir do
emprego, abandonar o emprego, dando a entender ao coletivo que a pessoa afetada
é que realmente “nio quer mais trabalhar”.

A violéncia moral pode comegar, por exemplo, com um assédio sexual, uma
agressdo fisica (espancamento), passar para uma violéncia psicolégica ou, ao
contrério, pode comecar com violéncia psicolégica e terminar com violéncia fisica
e até mesmo homicidio. Quer dizer, ndo hd uma ordem exata nos acontecimentos,
se vai comegar empurrando ou batendo uma porta, dando chute em uma porta,
batendo ou dando murro na mesa, ou se vai comegar por humilhagdes, ameacas,
gritos, intimidagdes, constrangimentos, apelidos ou atitudes hostis.

O assédio é um processo e, segundo Leymann, é constituido de quatro fases:
conflitos; mobbing ou estigmatizagio; interveng¢io da empresa; marginalizagio ou
exclusdo da vida laboral. Na fase de conflito, ocorrem mudangas negativas nas
relagdes interpessoais; na fase de mobbing, propriamente, é que a pessoa ¢é isolada
ou se isola do contato social com os colegas na medida em que sofre humilhagoes
e constrangimentos; na fase de intervencio da empresa, ela inexiste na maioria
das vezes, havendo negacido de responsabilidade, fuga ou culpabilizagdo da vitima;
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e é na fase de marginaliza¢do ou exclusdo da vida laboral que vem a “demisséo
voluntaria”, a dispensa ou o afastamento para tratamento de sadde. Sdo raras
as empresas que atuam com medidas de prevengdo, tanto que, curiosamente, as
empresas multinacionais e as grandes nacionais, no Brasil, passaram a contratar
seguros contra o assédio como meio de preveni-lo.

No assédio moral, sempre ha a interagdo entre o ambiente laboral e as
pressdes, acompanhadas de ameacas, constrangimentos, discriminagdes e que vdo
ocasionar uma situagio de ansiedade, de estresse e adoecimento ante atividades
prolongadas e extenuantes, além do medo de perder o emprego. Entdo pergunto:
ha um “limite de tolerancia” para a violéncia? Se eu estou lidando com risco, e
todo risco tem um limite, qualquer que seja ele, no caso da violéncia, o nivel de
tolerancia deve ser zero. Quer dizer, na medida em que a empresa nada faz, ndo
altera os modos de produzir, ndo toma qualquer medida por mais simples que
seja, ela estd tolerando e, ao tolerar, esta sendo cimplice daquilo que ndo deveria
estar acontecendo dentro do seu ambiente de trabalho. Assim, para colocar
em pratica medidas preventivas, é necessédrio fazer o diagnéstico dos fatores
organizacionais e psicossociais, pois estdo em inter-relagdo e envolvem fatores de
risco que existem de forma paralela e simultanea.

O reconhecimento dos fatores de risco, quando pensando em uma acdo de
prevencdo, deve passar pelo reconhecimento da organizagio do trabalho e, a partir
daf, buscar quem administra, quem esta representando a empresa neste ou naquele
setor, quem estd mediando as prdticas do assédio, quem constitui o coletivo, como se
d4 a relagdo interpessoal dentro dessa empresa, qual é o contexto de mudangas que
houve nesta empresa, qual o local/setor em que estd acontecendo o assédio.

Como exemplos de indicadores de riscos, temos: os prazos rigorosos, o
aumento do ritmo de trabalho, as atividades extenuantes, a diminui¢do do ntmero
de trabalhadores, a rotatividade, os afastamentos e adoecimentos, as causas da
demissdo, os maiores volumes de trabalho, a maior pressdo no emprego e outros
aspectos, como lembra o relatério da Agéncia Europeia para Satde e Seguranga no
Trabalho (2010).

Devemos levar em conta que os atos de violéncia podem ser agravados devido a
discriminagdo, a praticas racistas e sexistas, a intolerancia, aos problemas pessoais e
ao uso de drogas e consumo de alcool. Todavia, esses ndo sdo os fatores fundamentais
e quem faz essa leitura certamente estéd incorrendo em erro. Quando se esta diante
de um trabalhador que foi humilhado, é importante pensar que a afetividade é como
uma lente através da qual cada um enxerga a realidade. Quando alguém diz: “Olha,
tulano me humilhou, me senti mal”, a pior coisa que se pode dizer é: “Mas isso é
bobagem, vocé esta exagerando, vocé estd vendo coisas. Deixa pra 14”. Quem escuta
nido deve julgar, mas compreender. Infelizmente, ha uma tendéncia do ouvinte em
nio querer se identificar com o fato, ou porque é dificil compreender aquele que esta
sofrendo, ou porque sua histéria soa estranha, ou porque nossos preconceitos nos
levam a incompreensio do vivido pelo outro, sendo mais facil fazer um julgamento
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e ndo uma tentativa de compreensio. Isso seria refor¢ar o sofrimento por nio
compreender como funciona os espagos da acumulagdo capitalista, quais as mudan-
cas do processo de trabalho e como se da a exploragéo individual e generalizada.

O contexto temporal, ao se pensar a histdria clinica, é de suma importancia.
A histéria de uma pessoa que sofreu um assédio laboral ndo deve ser feita em dez
minutos. Tem passado (o que ocorreu), presente (como se sente), futuro (o que fara,
que passos dard). E um processo que exige escuta atenta, geralmente leva de uma a
duas horas, podendo necessitar de repeti¢des e novas escutas devido a incompreensio
ou aos vazios para o entendimento total do processo. Contar a histéria para aquele
que sofre é dificil, pois o faz relembrar, trazendo a meméria fatos de que ndo gosta,
que o fazem sofrer. Sdo anamneses de lembrangas, ou seja, a pessoa estd recordando
o vivido e esse rememorar muitas vezes traz a tona toda uma cena vivenciada, todo
um filme vivido, toda uma trama experenciada. Reviver a histéria, mesmo que no
ambito da memoria, é aumentar os sofrimentos.

Para fechar o diagnéstico, muitas vezes precisamos investigar o posto de
trabalho, as mudancas recentes na organizacdo, as atividades e rotatividade, a
politica de avaliagdo, a existéncia de conflitos que duram no tempo; se existe
estimulo a participacdo coletiva; como se ddo ou se existe uma politica de formagao
e informagdo entre superiores, subordinados e entre os pares; qual o nimero de
trabalhadores afastados por doencas, como estdo as relagdes laborais; se ha gestdo
do tempo tendo inclusive assegurados os descansos para refei¢cdes e as necessidades
fisiolégicas; como se ddo e quais as caracteristicas das agdes diretas e explicitas
(verbais ou fisicas) ou mais sutis (rebaixar profissionalmente ou isolar) entre outras.
Essas varidveis possibilitam o estabelecimento do nexo causal, que é sempre um
“quali-quantitativo”. Mais uma vez ressaltamos que o nexo de causalidade deve ser
buscado na organizag¢io do trabalho, nas formas de administrar pessoas, nos fatores
psicossociais . K 0 nexo que vai possibilitar o enquadramento do tipo de afastamento
do trabalhador, a emissdo de comunicagio de acidente do trabalho (CAT), facilitando
a caracterizagdo da categoria de beneficios previdencidrios.

Consequéncias a saude dos trabalhadores

O assédio laboral afeta a satide através de varias exposigdes, ou melhor, quanto
maior o tempo de exposi¢do, de sofrimento, de humilhagdes, maior é a destruigio, o
aniquilamento, o estrago, a sensacdo de vazio e pensamentos repetitivos. Entretanto,
é possivel que, através de uma tnica exposigio, dependendo da intensidade do ato,
da acumulagio e dos efeitos no tempo, tenhamos variados danos a satde e violag¢do
aos direitos fundamentais de todo trabalhador.

Nenhum trabalhador deseja voluntariamente ter um afeto depressivo. Se alguém
apresenta ansiedade, estd angustiado, entra em depressdo, em burnout, em sindrome do
panico ou tem ideagdes suicidas, ndo é porque pretende viver essa patologia. Ninguém
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em sd consciéncia deseja sentir uma emocdo triste e seria um grande erro de nossa
parte pensar que a pessoa estd inventando coisas, estd simulando ou dissimulando.
Ninguém deseja viver uma vida contraida, ndo ser reconhecido naquilo que faz.

E importante termos em mente que as categorias indicativas do assédio moral
sdo duas: o sofrimento no trabalho ou transtorno mental e a insatisfa¢do, que, no
caso do assédio laboral, é exatamente o clima de medo, terror, inseguranga coletiva.
Niao ¢ motivo nem de alegria, muito menos de satisfagdo, viver um ambiente de
trabalho minado pelo medo de ser a préxima vitima. Estudo recente de Jean Pierre
Brun (2010) aponta sete categorias como indicativas de desprazer no trabalho,
reveladoras de sofrimento. Sdo: falta de reconhecimento; falta de apoio; desrespeito;
dificuldade de conciliar trabalho e vida pessoal; sobrecarga de trabalho; falta de
participagdo nas decisdes; ambiguidade de papel. Neste sentido, ¢ importante buscar
categorias e varidveis complementares, como: uso abusivo e ilimitado do poder de
fato e de direito; frequéncia e repetigio das agdes e dos atos de violéncia; intensidade
e gravidade dos atos cometidos; inteng¢do de causar dano relacionado com a politica
de metas; coesdo ou fragmentagio do grupo; e, por ultimo, qual a finalidade daquele
que persegue e humilha.

Medidas preventivas

As medidas preventivas sdo de responsabilidade do empregador e visam
garantir um ambiente de trabalho saudavel, em que o limite de tolerdncia aos atos
de violéncia seja zero. Todos perdem com essas praticas. Os custos do assédio
laboral recaem fundamentalmente sobre o trabalhador e sua familia, pois se cria
uma espécie de “zona cinzenta” na qual ele, no primeiro momento, sofre ameagas
de ser “despromovido”, de ser substituido, de ser demitido. E tomado pelo medo,
pode chegar a negar que estd doente e evita afastar-se. Neste caso, tem-se o que
¢é conhecido por “presenteismo”, tomado pelo medo de faltar ao trabalho e ser
demitido, trabalha frequentemente com atestado no bolso, apesar do sofrimento.
Perdem também a empresa e a Unifo.

Ao pensarmos em agdes preventivas, ¢ necessdrio um amplo diagndstico
psicossocial do clima organizacional, do meio ambiente de trabalho. As medidas
preventivas podem ser primdria, secundaria e tercidria. A intervengio preferencial
deveria ser ainda na fase de conflitos (preveng¢do primdria), pois um conflito que
se prolonga no tempo cria circunstincias favordveis ao aparecimento de praticas
autoritdrias e de assédio moral. Na prevenc¢io primaria, deve-se fazer um plano
a “curto-médio-longo” prazo, enfocando desde as relagdes laborais, a informacao,
até a questdo da organizagdo do trabalho. Se nada ¢ feito, teremos um ambiente
propicio para o assédio, sendo necessario o afastamento do adoecido, medidas
administrativas mais comprometidas com o coletivo, a formagdo de grupo de apoio
aos assediados. Se nada foi feito, entra-se na fase de prevengio terciaria, em que o
trabalhador assediado estd afastado. O clima organizacional é de medo. Aqui, além
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das medidas anteriores, é necessdrio ser mais objetivo na politica de erradicacdo da
violéncia no local de trabalho, a comegar pela revisdo das politicas de pessoas, como
se d4 a administragio e a divisdo de tarefas, como estd a organizagio do trabalho. H4
também que se criar a cultura de ciclo de gestdo organizacional, elaborar protocolos
de acdo dentro da empresa com a presenca dos trabalhadores, gerar um novo estilo de
gestdo, enfim, uma série de agdes que ja foram pensadas tanto na OI'T, como na
Agéncia Europeia e que poderiam ser adequadas a realidade brasileira.

O primeiro passo para pensar uma ac¢io de prevengdo primdria é estabelecer e
adotar estratégias de intervencgdo precoce, visando criar um clima de reconhecimento
e respeito ao outro, com a implementagio de a¢des saudaveis associadas a campanha
de conscientizagio da alta hierarquia ao chdo da fabrica. Infelizmente, parece que,
para os empregadores, a Unica parte sensivel é realmente a imagem arranhada e o
bolso. Neste sentido, aplicagdo de multas torna-se uma questio pedagégica, mas ndo
como tém assumido muitas empresas, ao fazerem um seguro contra assédio moral.
Nio se pode considerar isso como medida preventivall

No ambiente de trabalho, é fundamental realizar acompanhamento e avaliagdo
continua, verificar com o conjunto dos trabalhadores como estio evoluindo as a¢des
preventivas, se estdo se repetindo ou surgindo novos focos; deve-se emitir relatério e
diagndstico dos riscos psicossociais a cada seis meses e registrar todos os incidentes
que ocorram, enfim, criar um ciclo de gestio dos riscos psicossociais para identificar
as praticas de assédio moral.

Avancos legais e direitos

Quanto a legislagdo, em 2009, houve avango da discussdo, ou seja, o Banco
Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social (BNDES), através da Lei n®
11.948, assinada pelo Guido Mantega, coloca no seu artigo 4°:

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

Mais recentemente, o projeto de lei dos deputados Ricardo Berzoini (PT-SP),
Pepe Vargas (PT-RS), J6 Moraes (PC do B-MG), Paulo Pereira da Silva (PDT-
SP) e Roberto Santiago (PV-SP) prevé alterar um artigo da Lei n® 8.213/1991
cuja justificativa é: “a ofensa moral cada vez mais vem sendo reconhecida como
fator de risco nos ambientes de trabalho, com destaque para o assédio moral” e
esses deputados colocam a necessidade de “estender o conceito previsto na Lei n®
8.213/1991, que prevé que ofensa fisica sé6 pode ser equiparada a acidente quando
o motivo da disputa for relacionada ao trabalho”. Deste modo, ampliar direitos
significa ndo sé reconhecer a dimensdo da violéncia fisica que ja existe em lei, mas
incorporar a questdo da ofensa moral.
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Essa é uma medida importante, pois, se considerarmos o que vem ocorrendo com
0s transtornos mentais, veremos que, nos ultimos trés anos, houve um aumento no
ntmero de transtornos mentais e comportamentais relacionados ao trabalho e este
aumento incluiu a dimensio do assédio moral.

Ao final, lembramos que o assédio moral, portanto, é uma ferramenta de controle
e um mediador entre a forma de organizar o trabalho e de exigir produgdo. Tanto
que vamos encontra-lo mediando adoecimentos ao mesmo tempo em que amplia para
a questdo dos direitos humanos. Os direitos que ficam vulneraveis para uma pessoa
que sofre assédio sdo o direito a honra, sendo violada a reputagio pessoal e a estima
do trabalhador; o direito a integridade moral, estratégia de violéncia verbal, de baixa
intensidade, porém repetida e prolongada, com gritos, insultos, criticas e ameacas;
o direito a liberdade de consciéncia, que fica impedida, fragmentada e se manifesta
nos ataques as atitudes da vitima, a desqualificacdo de suas atitudes religiosas,
politicas, sexuais; o direito a comunicagdo, quando isolam esse trabalhador, o qual,
em decorréncia, se autoisola e afasta-se do coletivo que ja estava fragilizado. Aqui, a
liberdade de expressdo fica totalmente impedida e impossivel de se realizar, rompem-se
as redes de comunicagio e o respeito a dignidade pessoal. O respeito a dignidade pessoal
também ¢é violado quando lhe passam trabalho de qualifica¢do inferior, ou superior, ou
lhe colocam em um ambiente totalmente sem condi¢des para exercer o seu trabalho.

Concluimos ressaltando que é dever de todo empregador publico ou privado
prover, garantir, proteger e promover ambiente e condi¢des de trabalho seguras e
sauddveis. Deste modo, praticar a responsabilidade social é comegar pelo intramuros.
E iniciar uma politica de respeito aos direitos humanos, o que significa zelar pela
integridade e satde de todos os trabalhadores e trabalhadoras.

Referéncias
AGENCIA EUROPEIA DE SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO. Ficha
Tecnica, 2010.

BARRETO, M. M. S. Uma jornada de humilhagbes. 2000. 266f. Dissertacdo
(Mestrado)-Pontificia Universidade Catélica de Sdo Paulo, Sdo Paulo, 2000.

BARRETO; M. Assédio moral: violéncia psicolégica que pde em risco sua vida. Sdo
Paulo: Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias Quimicas, Farmacéutica, Plasticas
e Similares de Sdo Paulo e Regido, 2003. (Colegio satde do trabalhador, n. 6).

BRUN, J.- P. La reconnaissance au travail. Les Grands Dossiers des Sciences Humaines,
Canada: v. 9, n. 12, p. 64-65, 2008.

FREITAS, M. E.; HELOANI, R.; BARRETO, M. Assédio moral no trabalho. Sio Paulo:
CENGAGE, 2008.

HIRIGOYEN; M. F. 4ssédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2000.

25



LEYMANN, H. The mobbing encyclopaedia. Disponivel em: <http://www.leymann.
se/English/frame.html>. Acesso em: 16 out. 2012.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Seguridad y salud en el
trabajo. Disponivel em: <http://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-
work/lang--es/index.htm>. Acesso em: 10 dez. 2012.

. Repertorio de recomendaciones prdcticas sobre la violencia en el lugar de trabajo
en el sector de los servicios y medidas para combatirla. Genebra, 2011.

. Empleo Juvenil. Disponivel em: <http://www.ilo.org/global/topics/youth-
employment/lang--es/index.htm>. Acesso em: 10 set. 2012.

COMISSAO EUROPEIA. Relatério geral sobre a actividade da Unido Européia: 2007.
Luxemburgo: Servigo das Publica¢des Oficiais das Comunidades Europeias, 2008.
Disponivel em: <http://europa.eu/generalreport/pdt/rg2007_pt.pdf>. Acesso em:
10 dez. 2012.

RENDON, J. C. Acoso Psicologico en el trabajo: “mobbing”. Revista Paceiia de
Medicina Familiar, La Paz, v. 2, n. 2, p. 182-188, 2005. Disponivel em: <http://www.
mflapaz.com/Revista_2_pdf/ 14%20MOBBING.pdf>. Acesso em: 10 dez. 2012.

UNION SINDICAL DE MADRID. REGION DE CC.00. Acoso Psicolégico en el
trabajo (mobbing). Madrid: Unigraficas GPS; 2003. Disponivel em: <http://www.
ccoomadrid.es/comunes/recursos/ 14/pub21077_ACOSO_PSICOLOGICO_EN_
EL_TRABAJO_(MOOBING).pdf>. Acesso em: 10 dez 2012.

PINUEL Y ZABALA, 1. Mobbing: como sobreviver ao assédio psicolégico no
trabalho. Sdo Paulo: Loyola, 2008.

26



Assédio moral no trabalho

por Roberto Heloani

Psicélogo e advogado. Professor Livre-Docente, Titular e pesquisador da Faculdade
de Educagio (FE) e do Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas (IFCH) da
Universidade Estadual de Campinas (Unicamp)

O assédio moral é um atentado a dignidade humana. E uma questio que, por
mais antiga que seja, ndo sé é atual, como vai demandar muito esfor¢o para ser
superada. Discutiremos um pouco a violéncia, a questdo do mundo do trabalho e a
forma de organizar o trabalho, sendo o assédio moral uma “consequéncia natural”
de certo modo de se organizar o trabalho.

O trabalho remunerado, ou seja, o trabalho de carteira assinada é um trabalho que
estd diminuindo e, em alguns setores, estd em extingdo. Uma pesquisa sobre jornalistas
mostra que a atividade de jornalismo é quase informal. Quem tem carteira assinada é,
como eles mesmos dizem, uma “mosca branca” 85% dos jornalistas ndo tém carteira
assinada, nio tém férias, ndo tém direito a nada. Sequer a legislagio basica, que manda
que o sujeito trabalhe 5 horas com a possibilidade de se estender por mais 2 horas,
ou seja, até 7 horas no méximo, é cumprida. Aquele que menos trabalha, trabalha 12
horas. Entdo, é para se pensar, estamos falando de jornalistas, de pessoas cultas, de
pessoas que estdo bem informadas, essa é a realidade concreta.

O capitalismo contemporaneo tem como caracteristica a troca da lealdade entre
o trabalhador e a empresa pela produtividade, ou seja, em vez de haver o incentivo
para o trabalhador permanecer na organizagéo e ser leal a ela, o que se deseja é que
ocorra a produtividade imediata, esse é o novo paradigma organizacional.



Lealdade pode ser importante em certas fungdes, mas produzir de forma imediata
¢ ainda mais importante. A época dos relégios de ouro, das canetas, dos prémios
pelo fato do sujeito estar em uma empresa por vinte, vinte e cinco ou trinta anos,
época em que as pessoas adoravam ver o filho trabalhando na mesma organizagao,
que o neto também trabalhasse, ndo existe mais.

Eu trabalho na IFundagdo Gettlio Vargas e é interessante como custo a convencer
os alunos de que nio é vergonha alguma um trabalhador ficar muito tempo em
uma organizagdo, pelo contrério, ele deveria sentir orgulho de estar ali, sentir-se
reconhecido. Porém, os alunos acreditam que nio, pois, para eles, um individuo
ficar muito tempo em uma organizagdo significa que ele ndo é ambicioso, que é um
“fracote”. Ha a ideia de que as pessoas deveriam pensar alto, voar, tal como se vé em
alguns informes publicitdrios em capa de revista, em que o esteriétipo que sempre
aparece é o do “executivo”, alguém de terno, engravatado, com uma mala, voando...
Ele voa tio répido que a mala fica atras. E esse o imaginrio social que os alunos
tém, lembrando que serdo todos gestores.

Neste contexto, as préprias capacidades individuais adquiridas mediante o
saber tacito acabam sendo “sucateadas”, tal como a mercadoria, até porque, em
muitas organizagoes, as pessoas nio trabalham pela instituigdo, mas para projetos
que estdo dentro dela. Os institutos de pesquisa e a academia também j4 estdo
atuando dessa maneira. O termo “administra¢do matricial” chegou com tudo e
esta perfeitamente consagrado.

A gestdo matricial tem sido muito usada no Brasil. E uma nova forma de “re-
taylorizagdo” por projetos, com outro nome. Ha a segmentacdo do trabalho, tanto
intelectual, quanto em termos de engenharia. Essa é uma mudanga forte, radical,
em relagdo aos anos de 1960 e 1970, quando, nos paises de capitalismo central,
havia a possibilidade de se pleitear um emprego de longa duragéo, ao longo da rede.
Assim, a pessoa que trabalhava em uma grande montadora norte-americana, em
uma fébrica de geladeiras ou em qualquer outra tinha a possibilidade de ter um
salario fixo por més, garantido, que néo dependeria da sua produgdo direta, e com
um minimo de estabilidade, apesar do trabalho ser enlouquecedor. Isso, no entanto,
era uma faldcia, pois aconteceu somente no primeiro momento do taylorismo, sendo
depois substituido pela ideologia da remuneracdo por resultados. Esta, por sua vez,
embora tenha sido abandonada, pois disseminava uma competigio deletéria dentro
do grupo, foi resgatada nos tempos mais recentes.

Posteriormente, em uma tentativa de fazer frente ao bloco soviético, ao comu-
nismo, percebeu-se que o capitalismo é per si aglutinador e concentrador, tendo
entdo que redistribuir essa renda, caso contrario, ndo haveria nada que segurasse a
mais-valia absoluta e a mais-valia relativa. Neste sentido, criou-se a légica do Welfare
State, do Estado-Previdéncia, que redistribui o dinheiro. A partir dos anos de 1980,
no entanto, ocorreu uma crise financeira e o comprometimento dos cofres publicos,
sendo boa parte do dinheiro de vérios paises canalizado para as guerras coloniais. Na
América do Norte aconteceu um pouco diferente, surgindo a necessidade de bancar a
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Guerrado Vietnd, ado Camboja, guerras carissimas que comprometeram as finangas
publicas. O Estado ficou entdo comprometido, ndo conseguindo investir nas dreas de
satde, educagio, pesquisa etc. Tudo isso penalizou o circulo de distribui¢do, chamado
de circulo virtuoso, porque ele redistribui, ainda que nio o suficiente. Tendo-se de
culpar alguém, que se culpe o Estado. Preferencialmente, que também se ataque, que
se penalize aquele que representa o Estado aos olhos da populagio, o funcionario
publico, o sujeito da linha de frente. Em uma agéncia que presta servigo na areas
de satde, educagio, transporte, por exemplo, ninguém reclama do Estado, mas sim
briga com o funciondrio, ou melhor, agride a pessoa que o representa. Pesquisa
do Conselho Regional de Medicina de Sdo Paulo (Cremesp) indica que 41% dos
médicos j4 foram agredidos pelos pacientes em servigo.

Hayek, em 1940, escreveu um livro chamado O caminho da serviddo, em que
partia do pressuposto de que o Estado-previdéncia, como se tinha o Welfare State,
conduzia as pessoas a uma acomodacio: “Elas se tornam vagabundas”, “Elas se
tornam propensas a nada fazer [...]".

Quando dos acontecimentos, em 1980, esse livro é resgatado e surge o chamado
Consenso de Washington, no qual se reuniram vérias pessoas, inclusive da 4rea de
marketing, para estabelecer algumas ideias tidas como essenciais para a manutengio
da taxa de lucro, as quais deveriam ser inoculadas nos paises de capitalismo central
e, posteriormente, via Banco Mundial, principalmente nos paises dependentes, quais
sejam, os da América Latina.

Isso foi feito de uma forma muito competente na drea da satide com as chamadas
teorias da qualidade total. O Chile serviu como um grande laboratério desse
projeto na drea de educagio, sendo um dos primeiros pafses a adotar o conceito de
voluntariado nesta drea, colocando as mées para trabalharem graciosamente, sem
nenhuma remuneragio, nas escolas de seus filhos. Pouco a pouco, essas teorias da
qualidade que foram gestadas na drea da produgio comecaram a se disseminar para
as 4reas de satde, transportes e produgio de energia.

A partir da década de 1990, as organizagdes publicas passaram a ter modelos
a reboque das organizagdes privadas. O modelo “salvador”, que foi vendido como
emancipador, seria o modelo das empresas privadas que, nessa visdo, eram mais
ageis, céleres, produtivas, com melhores resultados e com custos menores. Isso
levou algumas pessoas, por exemplo, a advogarem em escolas de economia, de
administracgdo e de engenharia de produgdo que nio deveria haver distingio entre
a administragio putblica e a administragio privada. Entdo, a administragdo puablica
deveria ser a imagem e semelhanca da administragdo privada.

A isso deu-se o nome de administragio gerencial, termo cunhado no Brasil por
um ex-ministro que ocupou vérios cargos na administragio brasileira. Isso foi in-
teressante porque levou as organizagdes publicas a também terem um comportamento,
principalmente sob o aspecto financeiro, semelhante a da organizagdo privada. Ou
seja, na organizagdo privada, o capital é impaciente, é diferente, ele ndo é um capital

29



que espera. A prépria légica dos investidores é de curto prazo. A maior parte das
organizagdes faz contratos de trés a seis meses que podem ser revogados a qualquer
momento. Daf a necessidade de vocé nfio ter uma vinculagio efetiva, com carteira de
trabalho ou com qualquer outra coisa.

Nio é a toa que, hoje, o trabalho tempordrio é predominante em paises de
capitalismo central, tendo crescido, inclusive no Brasil, de uma forma desmesurada.
O objetivo é obter melhores resultados a qualquer custo. O que interessa é que a
organizagdo seja saudavel, independentemente do funcionério ser saudavel. Assim,
é possivel ter uma organizacdo sauddvel com funciondrio nio saudavel, o que é
perfeitamente legitimo dentro dessa logica.

Para ilustrar isso, tém-se os supermercados, que talvez sejam os que melhor
trabalham com tal 16gica, com a alta geréncia ganhando verdadeiras fortunas e a
maior parte dos trabalhadores ganhando um salario vil, embora trabalhem de forma
precaria. Em conhecido supermercado na Argentina e no Brasil, por exemplo,
as funciondrias usavam fralddo porque simplesmente nio tinham tempo para ir ao
banheiro. Este supermercado, que é uma imensa empresa transnacional, gere
as suas pessoas dessa maneira. E os saldrios dos altos gestores dessa organizagio
de varejo sdo elevadissimos no mundo todo. Entdo, a 16gica é perfeitamente legitima:
para os funcionarios de nivel alto, paga-se muito e, para os funciondrios de nivel
baixo, paga-se quase nada.

Em contrapartida, sabemos que um dos grandes avangos em termos de trabalho
é a jornada deixar de ser de 16 horas e passar a ser de 8 horas. No entanto, foi
uma conquista sé no papel porque, na pritica, se observarmos, cada vez mais o
trabalhador faz horas extras, que as vezes nio é paga, e ndo sé6 o trabalhador simples,
o qualificado, mas o alto executivo também faz horas extras. Cada vez mais nés
vemos trabalhadores, pesquisadores, professores universitarios, ou seja, de todos os
niveis e setores, trabalhando 12, 13, 14, 15 e 16 horas. A Consolidagido das Leis do
Trabalho (CLT) nédo é cumprida.

Em pesquisa na area de aviagio, verificou-se que as pessoas trabalham muito.
Para que se tenha uma ideia disso, em um desastre ocorrido no Brasil ha pouco
tempo, embora o piloto tenha sido o culpado, ele poderia perfeitamente ter sanado o
erro se o avido da companhia nio estivesse em tdo mau estado e se ele nio estivesse
estressado de tanto trabalhar dentro da companhia e ainda fazer horas extras em
outra empresa de taxiamento aéreo para complementar seu saldrio. A companhia
sabia que ele fazia horas extras, porém, fechava os olhos com o intuito de amortecer
as reivindicagoes da categoria.

Entdo, tem-se uma légica segundo a qual a pressdo acaba por ser muito mais
depressiva do que estimulante. Ao contrario da lealdade dentro da instituigdo, essa
l6gica leva a “divércios”. Cada vez mais vai haver uma sociedade na qual o “ter” é
muito mais importante do que o “ser”, uma sociedade que legitima o fato de se poder
fazer horas extras, trabalhar no finais de semana, sacrificar as férias e sacrificar o

colega desde que se faga o seu trabalho com rapidez.
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N3o se investe mais no outro, nem se convive mais com ele, mas se investe mais
no proéprio trabalho de uma forma quase narcisica. As vezes, investe-se no outro
simplesmente como uma estratégia de sobrevivéncia. Fica no emprego aquele que
nio consegue ou nio tem forga para exigir os seus direitos. Até certo ponto, talvez
seja injusto o que eu coloco, mas fica no emprego o pelego.

Nessa logica, acaba-se tendo um ambiente extremamente propicio ao assédio
moral e por isso ele acaba sendo quase que uma consequéncia “natural’. E
praticamente impossivel nido haver processos de assédio moral, discriminagdo e
humilha¢des no ambiente onde um vé o outro como coisa, porque a pessoa se vé
desta forma. E ndo é que ela ndo se respeita, ela ndo é respeitada.

Sob alguns aspectos, o trabalhador faz de tudo para ndo acabar transgredindo
algumas normas éticas e morais, o que gera depressdes, sindrome do pénico, estresse
pés-traumatico, uma vez que um individuo que nio sabe o dia de amanhi, com
certeza terd sindrome do panico, que é neurose de angustia, como Freud nos ensinou
muito tempo atrds, em outro contexto. Ndo estou afirmando que antes os individuos
nio tinham sindrome do pénico, ndo sentiam medo, ndo tinham angustias advindas
da incerteza do dia de amanha. A diferenga reside no fato de que, hoje, o individuo
sabe que ele pode ser mandado embora independentemente da sua competéncia, do
que ele é e se ele tem trinta anos ou trés meses de casa. E, neste caso, o diploma,
a pos-graduacdo e tudo mais nio ajuda, pelo contrdrio, as vezes atrapalha. Isso
concerne a todos, desde a pessoa semianalfabeta, que ndo teve acesso ao ensino, até
a uma pessoa que tenha doutorado.

Por exemplo, soube que em um grupo da Associagido Nacional de Pesquisa e Pés-
Graduagio em Psicologia (ANPEPP), que ¢ a elite da Psicologia, uma pessoa estava
deprimida por néo ter produzido muito nos tltimos anos. Por esse motivo, havia certa
pressdo por parte de seus colegas para que ela saisse do grupo. Grupo este em que
todos sdo especialistas em Psicologia e, alguns, na drea de satde! Isso demonstra que
ninguém é isento e que a légica é legitimada na academia. No significa que as pessoas
fagam por mal, que ndo estejam bem-intencionadas. Algumas sdo de fato pessoas
maravilhosas, mas chegamos a um ponto em que as pessoas se acostumaram com isso,
naturalizaram certas condutas pela falta de reflexio ou, as vezes, por se acostumarem
a ser reconhecidas somente quando utilizam uma légica instrumental-pragmatica,
ou melhor, sentem-se envaidecidas pelo préprio sofrimento. Se na academia, que ¢é
0 espago em que se tem a obrigacdo de pensar e refletir sobre o assunto, isso é visto
como natural, ndo hd como néo ocorrer em outras organizagdes e instituigoes.

Daf a necessidade de se mostrar a questio do assédio moral como uma questio
concernente a organizac¢do do trabalho. Chega de colocar a culpa na vitima,
dizendo que a pessoa é fraca, fresca, depressiva e que ja nasceu deprimida, e de ser
ingénuo e achar que a questdo do assédio moral se resume a colocar a culpa no
supervisor ou no gestor de uma forma direta como se o problema consistisse em
uma relagdo vitima-vildo, o que nio ajuda em nada, pois, se tirarmos a vitima e o
vildo, aparecerdo outra vitima e outro vildo.
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Nio se estd isentando a culpa individual do agente abusador, mas a origem do
assédio moral estd na prépria forma como o trabalho é organizado, ou seja, deve-se
deixar claro que estd na organizagio da empresa.

Uma pesquisa inglesa prova que o maior desejo dos trabalhadores temporarios
que vivem com angustia ad eternum é ter um vinculo empregaticio, ou seja, serem
contratados em cardter permanente, independentemente do saldrio. Mesmo que
sejam rebaixados, o principal desejo é ndo perder o emprego, pois, para eles, vale
mais ganhar um pouco menos do que ser demitido.

Mas ha uma ideologia que, até certo ponto, justifica isso. Ao contrario da visdo
predominante até a década de 1960, em que se tem uma carreira e investe-se nela
para ter-se retorno a longo prazo, hoje, nas escolas de administragio, de economia
e em grande parte das escolas de engenharia, inclusive, sem falar na subliteratura
organizacional, que tem parte vendida em banca de jornal, prega-se que nio se deve
postergar a sua felicidade. Deve-se pega-la, como se fosse algo material e, tal como
taz o adolescente, pegue aqui, agora, porque o amanha ninguém sabe.

Isso se repete exatamente assim nas novelas que sdo veiculadas, nos programas
de auditérios apresentados. Sem citar os “Aprendizes”, vistos por mim como uma
pornografia organizacional, fugindo totalmente de qualquer parametro. Uma afronta
a inteligéncia humana.

Independentemente desses tipos grotescos, horrorosos, absurdamente indignos,
vergonhosos, a ideologia que se percebe em novelas e em programas televisivos é
exatamente esta: “A felicidade é algo material que eu pego e largo”. Carpe diem, ou
seja, pegue agora e viva agora, ¢ isso que interessa.

E claro que, pouco a pouco, é transmitido para o imaginario do “colaborador”
que ele tem que apresentar resultados j4, que deve ser reconhecido agora, que deve
mostrar para a empresa que é bom, que tem “garra”. Nesta engenharia laboral de
conquista, é “natural” que ele encare o seu colega de trabalho como um rival e que
pise ou elimine o sujeito ou coloque a culpa nele quando do seu fracasso. Assim, mais

uma vez, o assédio moral se torna “natural”.

O primeiro setor a fazer uma real reestruturagio produtiva no Brasil foi o setor
bancdrio, seguido pelo setor de jornalismo. Nas reestruturagdes produtivas, na
década de 1970, houve a informatizagdo das redagdes. Os dois grandes jornais do
Brasil, em Sdo Paulo, optaram por fazer reengenharia em larga escala: demitiram
muito e mudaram todo o layout das redagdes. O saldrio, no inicio, era alto, depois
foi rebaixado. O setor bancério, que ha 15 anos tinha 1,2 milhio de trabalhadores,
hoje tem somente 320 mil. Nenhum setor gastou tanto em informatizagdo e em
consultoria nem demitiu tanto. Portanto, nio é a toa que o setor bancario, até
hoje, prima pelo assédio moral.

Outraideia é o problema geracional. Ele se tornard cada vez mais insoldvel caso
nio partamos para o enfrentamento de questdes éticas e continuemos tratando o
assédio moral como algo “natural”. IE um conflito da geracdo antiga em relagdo a
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geracdo nova. Tal como aconteceu com os jornalistas em grandes organizagdes,
hoje hd certo antagonismo dos mais antigos em relacdo aos mais novos, o que
¢ incentivado, visto ser extremamente mais positivo vender a ideia de que as
pessoas com mais de idade ou um pouco mais de experiéncia sio ultrapassadas em
certas tecnologias ou, ao contrario, ¢ muito interessante professar que a geragao
mais nova, menos experiente, é formada por pessoas inexperientes e que podem
ser facilmente dispensadas.

Cada vez mais se investe em Medicina, em qualidade de vida no trabalho, o que
vem se tornando uma grande mentira. A Medicina se esfor¢a para que os individuos
se tornem longevos e ultrapassem a barreira dos 80 anos e, seguindo os dados dos
pesquisadores, as proximas geragdes irdo ultrapassar essa barreira. A contradigdo
consiste em que, se os trabalhadores, muitos profissionais, inclusive os qualificados,
vdo ter que se “reinventar” na sua vida profissional, ndo hé sentido em se viver
durante muito tempo para ver e sentir a sua desatualizagio ao longo dos olhos do
capital, que deseja um retorno imediato, uma rentabilidade rapida e segura, pois,
quanto mais se vive, mais se é visto como ultrapassado.

7

Hoje em dia, é muito comum ver, em uma organiza¢io, um departamento de
recursos humanos que prefira contratar um jovem de vinte e dois anos a uma pessoa
de cinquenta e poucos anos. O que exatamente acontece ¢ que é muito mais confortavel
vocé contratar um rapaz de vinte e dois anos, que tem muito mais energia, capacidade
de trabalho e fantasias de realizagio e autoafirmacgio, do que ter que convencer um
profissional mais experiente de que determinado emprego é promissor. Além disso, tal
procedimento tem um excelente efeito propedéutico no que tange a assustar a geragio
mais antiga: “trabalha direitinho, senio ponho vocé na rua e coloco um garoto que vai
fazer e vai se submeter melhor as regras da organizago...”. E simples assim. Na 4rea
de jornalismo, um termo foi cunhado para designar esses jovens afoitos, chamados
“Menudos”, ou seja, é o pessoal mais novo que aceita fazer qualquer coisa, inclusive
postergar a sensagdo de felicidade.

Assim, essa pressdo cotidiana e essa sensacdo de angustia fazem com que as
pessoas cometam varios erros. A pressdo obriga a pessoa a produzir mais rapido e
também faz com que ela aprenda a cometer alguns erros e a legitimar outros tantos.
Faz com que pessoas, até entdo bem-intencionadas, sujeitem-se a fazer revistas
intimas, muitas vezes absurdamente indecorosas, em seus colegas, esquecendo-se
da mesma origem, de que ambos sdo explorados, e faz também com que o assédio
horizontal, até pouco tempo relativamente raro, esteja crescendo.

Nido é a toa que as palavras supervisor/chefe/coordenador foram abolidas
em muitas organizag¢des, pois o individuo ndo precisa ter mais uma chefia, um
coordenador, ou um supervisor, uma vez que, agora, quem supervisiona o trabalho
¢é o proprio trabalhador.

O assédio moral ndo ¢, de forma alguma, uma doenga, pois ninguém nasce doente
de assédio moral. £ uma patologia social, organizacional, que fere o Art. 170 da
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Constitui¢do, que mostra que a fundamentagio do trabalho é a dignidade humana
e, portanto, o assédio moral deve ser visto como um problema social do capital que
s6 serd resolvido com uma atuagdo constante, frequente e sistemadtica, tal como esté
em nossa defini¢do' relacionada as préprias organizagdes.

Ou se modifica a forma de organizar o trabalho, ou se terd por muito tempo
o processo de assédio moral, porém travestido como um problema entre
trabalhadores, entre desafetos pessoais ou como neuroses individuais. Compete
a nés esclarecermos essa questdo enquanto pesquisadores, aqui, na Fundacentro,
junto aos trabalhadores, e enquanto académicos. Temos que lutar para que esse
conceito nio seja propositadamente deturpado, ou seja, para que nio venha a ser o
conceito utilizado pelo capital para se livrar da sua responsabilidade.
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Assédio moral: o estresse das vitimas e das
testemunhas

por Angelo Soares

Sociélogo do trabalho. Professor da Universidade do Quebec em Montreal (UQAM).
Foi presidente da VI Conferéncia Internacional sobre o Assédio Moral no Trabalho

Vocé acha que sao estranhos? Nao!
Sao pessoas normais que viveram
histérias muito estranhas...
(Heinz Leymann)

O assédio moral é uma patologia organizacional corrosiva que degrada as
condigdes de trabalho, a saide mental dos individuos e envenena as relagdes sociais
no ambiente de trabalho. K um problema organizacional que tem tomado proporgdes
alarmantes nas organizagdes contemporaneas.

Para se ter assédio moral, sdo necessdrios trés ingredientes basicos: uma pessoa
“alvo™ ou vdrias; um agressor ou varios; e, sobretudo, um contexto. Esse contexto
é fundamental, pois ele vai catalisar, encorajar ou tolerar a existéncia da violéncia.
Marie-France Hirigoyen define o assédio moral como sendo toda conduta abusiva
que se manifesta por comportamentos, palavras, atos, gestos e escritos que podem
atingir a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, colocar em perigo o trabalho desta ou degradar o clima de trabalho.

A reagdo mais simples e facil é sempre a de individualizar o problema, dirigindo
a nossa atengdo para os dois primeiros ingredientes e deixando o contexto, que é
o ingrediente mais complexo, inalterado. Entretanto, é importante ressaltar que

' Procuramos evitar a palavra vitima, pois compreendemos que a pessoa foi o “alvo” de uma violéncia e para
evitar um discurso vitimizador.
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grande parte das pesquisas sobre assédio moral identifica as causas do assédio como
sendo direta ou indiretamente associadas aos contextos organizacional e social.

O objetivo neste texto é discutir um ator-chave dentro deste contexto orga-
nizacional: as testemunhas. Qual o papel das testemunhas no assédio moral? Qual o
efeito do assédio moral para elas? Como reagem face ao assédio moral?

O contexto organizacional

Efetivamente, o assédio moral ndo deve ser entendido como um fenémeno isolado,
episddico, pontual e acidental, mas como o resultado de vérias tendéncias que afetam
o nucleo da organizagio do trabalho. Sendo assim, nio s6 estas tendéncias trazem
consigo os “germes” da violéncia, mas provocam também o desmoronamento das
relagdes sociais dentro e fora do trabalho, formando assim uma cultura que catalisa
e tolera o assédio moral.

Por exemplo, a coesdo dos grupos se torna cada vez mais dificil. O sociélogo
Zygmunt Bauman nos tem demonstrado que o sélido néo é mais o paradigma capaz
de explicar as relagdes sociais hoje em dia. As organizagdes contemporaneas tém
se transformado em organizag¢des liquidas, onde tudo se liquidifica: nossas relagdes
com 0s outros, nossas competéncias, N0ssos sucessos anteriores, nossas inovagoes;
isso foi ontem, hoje ja ndo vale mais nada.

Essa liquidez, associada a uma grande individualizagdo, tem transformado a luta
de classes em uma luta pelos lugares, conforme as andlises do socidlogo francés
Vincent De Gaullejac, ou seja, nas organizagdes, assistimos a uma luta em busca
de se guardar seus postos, transformando toda a solidariedade que poderia existir,
dissolvendo, liquidificando a coesdo do grupo, e isso é um grande problema, pois, a
partir dos resultados de nossas pesquisas, quanto maior a coesdo do grupo, menor é
a probabilidade de ocorrer assédio moral.

Sendo assim, para se proteger, cada um tenta salvar-se individualmente,
silenciando, ndo ousando denunciar o agressor, nem ajudando a vitima. Dessa
forma, compreender os efeitos do assédio moral sobre o comportamento das
testemunhas parece um aspecto importante.

As testemunhas e a violéncia

A literatura sobre a intervengdo ou nido das testemunhas em casos de violéncia é
vasta. Sabemos, por exemplo, que quanto maior for o grupo, menores sio as chances
de que as testemunhas intervenham. Trata-se da “difusdo da responsabilidade” —
nio se intervém, pois se acredita que outra pessoa ird fazé-lo.

Outra razdo para a ndo intervengio das testemunhas é a questdo de manter
o sentimento de invulnerabilidade. As pessoas que ndo sdo os alvos de violéncia
podem continuar acreditando na sua seguranga ou na sua invulnerabilidade se elas
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puderem se convencer de que sdo protegidas pelo o que sdo. Desta maneira, ao
culpar as vitimas, as pessoas ndo s6 mantém a prépria ilusio de invulnerabilidade,
de seguranga, como também minimizam o sentimento de culpa por ndo intervirem
e ndo darem suporte as vitimas.

Por outro lado, a literatura também nos indica que, quando existe uma boa
coesdo no grupo, uma boa comunicagio e conhecimento sobre o que fazer em casos
de violéncia, as testemunhas tém uma maior probabilidade de intervir. Esse também
é o caso de se oferecer treinamentos sobre como intervir em casos de violéncia. As
testemunhas devem estar conscientes do problema, desta maneira, também podem
criar um ambiente de trabalho onde os perpetradores da violéncia terdo a percepgdo
de que podem ser pegos caso utilizem métodos violentos.

As testemunhas do assédio

A pesquisadora inglesa Charlotte Rayner indica que existem repercussoes
do assédio moral na organizagdo que vdo além da pessoa-alvo. Segundo a autora,
as testemunhas do assédio moral desligam-se da organizagio pelo fato de terem as
seguintes reagdes face ao assédio: sentirem pena da pessoa assediada, ficarem mais
estressadas, fazerem algo para impedir o assédio, terem medo de se tornar o alvo,
concentrarem-se no trabalho e ndo fazerem mais nada, quererem fazer algo, mas
nio ousarem, ndo fazerem nada, decidirem mudar de emprego, ndo se sentirem
afetadas, trabalharem ainda mais fortemente, pensarem que o assédio fosse justificado,
participarem do assédio. Esses resultados justificam uma conceptualizagdo do assédio
que também inclua as testemunhas, seja na prevengdo, na intervengo ou na posvengio.”

Os impactos do assédio moral na satide das testemunhas foram analisados por
um grupo de pesquisadores dinamarqueses. As testemunhas tinham mais sintomas
de ansiedade e menor suporte social por parte dos supervisores quando comparadas
a pessoas, na mesma amostra, que nunca tinham sido assediadas.

A pesquisadora finlandesa Maarit Vartia também conclui que os efeitos
negativos do assédio atingem as testemunhas com mais estresse que aqueles que
nunca foram assediados.

Nossas pesquisas na Provincia de Quebec, no Canad4, indicam que as
testemunhas do assédio moral vivem um nivel de estresse elevado. A Tabela
1 mostra os resultados de trés projetos de pesquisa realizados na Provincia de
Quebec. O Estudo 1 (E1) é composto de trabalhadores no setor de ensino, o
Estudo 2 (E2), de trabalhadores técnicos em uma grande organizacdo e o Estudo
3 (E8), de profissionais da educagdo.

* Uma forma de intervengio conduzida apés a violéncia, servindo de suporte para familiares, colegas de
trabalho, testemunhas do ato de violéncia e profissionais que intervieram no caso.



Tabela 1 Assédio moral nos trés estudos (%)

Grupo El E2 E3
Vivia assédio no momento da pesquisa VA 10,9 9,2 4,3
Viveu assédio nos ultimos 12 meses JA 18,0 29,9 42,2
Testemunha de assédio TA 6,1 7,3 5,4
Nunca foi assediado NA 65,0 53,6 48,1

Nessa tabela, tem-se, em porcentagem, as pessoas que viviam assédio na pesquisa
(VA), nos dltimos 12 meses (JA), as testemunhas (TA) e os nunca assediados (NA).

A Tabela 2 mostra o nivel de estresse para cada um dos grupos presentes
nos trés estudos. Para medir o estresse, utilizamos a escala de Ilfeld, baseada no
Psychiatric Symptoms Index (PSI). Deve-se ressaltar que essa escala ndo diagnostica
casos de problemas mentais ou de incapacidades; mede, na verdade, a intensidade dos
sintomas de estresse e pode ser um bom indicador do estado de satide mental
dos individuos. Interessante é que essa escala pode ser comparada a um termometro,
em que o estresse, em relagdo a satide mental, seria o equivalente a febre para as
doengas infecciosas. Nessa tabela, ¢ importante compreender que nio se trata de
porcentagens, mas sim da média obtida na escala de Ilfeld para a medida do estresse.
Desta maneira, ao analisarmos o Estudo 1 (E1), constatamos que 15,9 na escala
correspondem as pessoas que nunca viveram assédio moral e 38,1 correspondem
aquelas que viviam o assédio, ou seja, mais que o dobro. Essa escala varia de 0 a 100
e, para a populacdo do Quebec, um valor acima de 26,2 é considerado um nivel de
estresse elevado.

Tabela 2 Nivel de estresse segundo a experiéncia do assédio moral

Grupo El E2 E3
Vivia assédio no momento da pesquisa VA 38,1 42,3 37,7
Viveu assédio nos ultimos 12 meses JA 30,7 26,7 26,0
Testemunha de assédio TA 25,2 20,1 26,9
Nunca foi assediado NA 15,9 13,2 20,5

Assim, em cada um dos trés estudos, temos uma mesma dindmica: a exposi¢do
ao assédio moral produz niveis elevados de estresse que sdo diferentes segundo
os quatro grupos analisados. FFazendo uma andlise de variancias (Anova), podemos
também constatar que esses quatro grupos, em cada um dos estudos, sdo diferentes,
como se pode observar na Tabela 3.
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Tabela 38 Anova para cada um dos estudos

Estudo Fonte df SS MS F

Entre grupos 3 34524,67 11508,22 49,18*
El Dentro do grupo 514 120277,29 234,00

Total 517 154801,96

Entre grupos 3 40208,71 13402,90 53,66*
E2 Dentro do grupo 475 118654,15 249,79

Total 478 158862,85

Entre grupos 3 28258,19 9419,39 40,27*
E3 Dentro do grupo 1751 409557,61 233,89

Total 1754 437815,81
*p <<,0001

DF= Graus de liberdade
SS= Soma dos quadrados
MS= Média dos quadrados
F= Estatisticas F

Além disso, ao se fazer uma andlise de Schefté para verificar se as diferengas entre
os quatro grupos, no que se refere as medidas do estresse, sdo significativas (Tabela
2), vé-se claramente, para os trés estudos, que o valor do estresse para o grupo VA é
maior do que para o JA, que é maior do que para o TA, que é maior do que para o NA.
Entdo, as testemunhas também serdo mais afetadas por estresse comparativamente
as pessoas que nunca o vivenciaram. A isso chamamos assédio passivo. A testemunha
nio ¢ diretamente assediada, mas também sofre com os problemas do assédio, ou
seja, ela ndo é a pessoa central, mas sé o fato de testemunhar a violéncia a faz passar
por um estresse elevado. EE como todo o processo de adaptacdo, hd o estresse e
também as emocdes.

E interessante observar que, por exemplo, em uma anélise da frequéncia das
emogdes sentidas, as testemunhas e as vitimas de assédio, quando comparadas
a pessoas que nunca foram assediadas, também vivem com mais frequéncia
emogdes negativas como o medo, a raiva, a tristeza e a desconfianga. Uma emogao
particularmente interessante é a vergonha, pois as testemunhas vivem com mais
regularidade essa emogdo mesmo quando comparadas as vitimas de assédio moral.
E um clima de trabalho negativo que se instaura e que vai afetar da mesma forma
as testemunhas, nio sé6 as vitimas.

Além dos argumentos encontrados naliteratura e que expusemos acima, quando
analisamos o estresse e as emogdes, podemos compreender porque as testemunhas
relutam tanto em se posicionar contra o assédio moral. Primeiramente, ha o medo.
Medo de que o assédio se vire contra elas. Além disso, para elas, as vitimas de
assédio representam um exemplo vivo de que o ambiente onde trabalham néo
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estd isento de violéncia, quebrando assim a falsa crenca de que sdo invulneraveis
e os intimeros mecanismos de defesa coletivos ou individuais para enfrentar os
sofrimentos no trabalho.

Vemos, assim, muitas testemunhas construirem mitos associados a invulne-
rabilidade dizendo: “Ah, mas ela é assediada porque ela é assim, como eu nio
sou assim, 1sso ndo val acontecer comigo”, o que é um erro, pois todos nés
podemos ser o alvo de um assédio moral no trabalho. Nos meus quinze anos
de pesquisa sobre o assédio moral no trabalho, encontrei desde lavadores de
carro até médicos que ganharam prémios internacionais de pesquisa vivendo
essa forma de violéncia. Encontrei psicélogos em departamentos de psicologia
sendo assediados por psicélogos doutores a ponto de pensarem em suicidio. Ndo
existe nenhum tipo de protecdo contra essa violéncia, sendo, portanto, um erro
pensarmos que isso ndo pode nos acontecer.

De um ponto de vista cognitivo, as testemunhas racionalizam a violéncia, em
particular o assédio moral, pensando da seguinte forma: “Ele/ela deve ter feito
alguma coisa para merecer esse tratamento”. Esse tipo de justificagdo busca apenas
a desresponsabilizagio e serve de justificativa para a ndo intervencdo. O sentimento
de vergonha mais intenso entre as testemunhas talvez possa ser fruto dessa
passividade face ao assédio; vergonha por ndo ter ajudado ou apoiado o seu colega,
ou seja, pela falta de solidariedade.

Desta maneira, compreendemos que a situagdo das testemunhas de assédio
moral, bem como suas reagdes e comportamentos formam um conjunto importante
na compreensio e na resolucdo dessa forma de violéncia, pois as intervengdes muitas
vezes sdo direcionadas exclusivamente as pessoas que foram alvo de assédio moral,
deixando de lado as testemunhas. Isso é um erro, porque as testemunhas também
sofrem com o assédio moral e também sdo desestruturadas por ele.

Nas interveng¢des posteriores ao assédio moral, assim como em toda ajuda
psicolégica, devem-se incluir também as testemunhas de assédio moral. O fato de
ter sido exposto ao assédio, mesmo nio tendo sido seu alvo direto, aumenta o nivel
de estresse e o nivel das emogdes negativas, ressentidas.

Para concluir, viver um assédio moral pode ocasionar graves problemas de
saude, e a testemunha, inalando toda essa violéncia, fazendo um paralelo com o
tabagismo, também pode ter sua satde afetada. Deve-se ter consciéncia de que
defender um colega que vive um assédio moral néo vai implicar em ser alvo de um
assédio moral. Ao contrario, é exatamente por ndo o defender que se corre o risco
de ser assediado amanha.

Compreendemos que é fundamental lutar por organizacdes em que se
tenha mais justi¢a, uma maior coesio social, pois se todos os membros de uma
organizagdo se unirem e falarem: “Nesta organizag¢do ndo terd assédio moral”,
estou certo de que esse é o primeiro passo para que possamos conviver e ter
organizagdes sem esse tipo de violéncia.
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O assédio moral nas relacées de trabalho

Por Candy Floréncio Thomé

Juiza do trabalho substituta. Mestre em Direito do Trabalho pela Universidade de Sio
Paulo (USP), doutoranda em Direito do Trabalho pela USP e doutoranda em Direitos
Sociais pela Universidade de Castilla-LaMancha, Espanha.

No Brasil, ndo hd uma legislagdo geral sobre assédio moral. Portanto, as vezes,
utilizamos algumas normas que existem em outros paises, bem como construgdes
dogmaticas ou tedricas feitas pelos juslaboralistas aqui, do Brasil, e decisdes dos
tribunais para fazer toda essa construgio de protecdo contra o assédio moral e de
luta contra esse atentado.

O assédio moral nido é uma violéncia fisica nem sexual, ¢ um tipo de violéncia
psicolégica que pode ocorrer nas relagdes de trabalho. Embora ja existisse, ficou
muito acirrado com a globalizagio, com a competitividade e a atual organizag¢io do
trabalho. O Brasil tem uma organizagdo escravocrata que da algumas caracteristicas
para o assédio moral.

Ha outros nomes para o assédio moral em outros paises, como mobbing, que é
muito utilizado, harcélement moral na Franga e, nos paises de lingua portuguesa,
temos assédio psicologico e terror psicoldgico.

O Brasil ndo tem uma legislagdo especifica definindo a violéncia psiquica no
trabalho. O que pode ser utilizado por analogia é a definigdo de violéncia encontrada
no art. 72 da Lei n? 11.340/2006, Lei Maria da Penha,' que, embora nio se refira as
relagdes de trabalho, pode-se tentar transporté-la para essas relagoes.

43



Em termos juridicos, separa-se o assédio moral do assédio sexual. O assédio
moral causa uma degradagio das relagdes de trabalho e o sexual tem por objetivo
obter favor sexual da vitima, o que é diferente. As vezes, o assediador pode até
se utilizar de palavras de cunho sexual ou chantagens, mas quando ele tem outro
objetivo, que é o de causar degradagdes das relagdes de trabalho, ndo é um assédio
sexual. Essa importéancia no direito é grande porque o assédio sexual ¢ tipificado
penalmente, cabe uma sangdo penal, o assédio moral ndo.

Os elementos intrinsecos encontrados na jurisprudéncia, ou seja, os elementos
que tém que estar no atentado para que seja configurado como assédio moral e
possa ter efeitos juridicos para coibi-lo sdo: o dano, pois tem que ter uma degradagio
das condigdes de trabalho; um ataque as condigdes psicofisicas do empregado; e a
repeticdo, ou seja, qualquer dano ou ofensa repetidos ao longo do tempo.

Ressalta-se que o fato de nio haver repetigéo nio significa que nio haja punigio,
pois posso ter uma ofensa ou um xingamento, dentre outras coisas, tais como usar
de elementos racistas. Isso também terd efeitos juridicos e gerara indenizagio por
danos morais, mas nio é considerado assédio moral. Nesses casos, o atentado esta
em outra figura do direito e tera outros efeitos.

Existem elementos extrinsecos que dependem da jurisprudéncia ou da doutrina
entendé-los como elementos necessarios ou ndo. O primeiro deles é a intencionalidade,
aintencdo de assediar. A maioria dos pafses que tem legislacdo sobre esse assunto ndo
entende que este é um elemento extrinseco, ou seja, que o assediador pode assediar
sem achar que estd assediando, sem pensar. Outro elemento que nio se faz necessario
¢ a premeditacdo que se pode eclodir, como, por exemplo, acontece com alguns casos
de assédio moral horizontal, em que, as vezes, o assédio é levado por uma pessoa
e outras pessoas vdo seguindo por medo ou por nido pensarem nas consequéncias
do que estdo fazendo, agem de forma a assediar determinada pessoa ou grupo sem
que realmente houvesse uma premeditagdo ou plano daquele assédio. A intensidade
do atentado também nio é fundamental para caracterizar o assédio moral, ou seja, a
intensidade da violéncia psicolégica pode ser considerada leve, média ou grande, mas
isso ndo vai interferir na caracterizagio da existéncia ou ndo do assédio.

Por fim, a existéncia de danos psiquicos também ndo é necessdria para a
caracterizagdo, pois o assédio moral ndo é doencga do trabalho em si, mas pode gerar
uma série delas. Entdo, hd maneiras no Direito de coibir e punir o assédio moral
mesmo que ele nio tenha causado uma doenga na pessoa.

-0

' No artigo 7° da Lei n® 11.840/2006 (Maria da Penha), encontram-se os conceitos de violéncia psicoldgica,
“entendida como qualquer conduta que lhe cause dano emocional e diminuigido da auto-estima ou que

lhe prejudique e perturbe o pleno desenvolvimento ou que vise degradar ou controlar suas agdes,
comportamentos, crengas e decisoes, mediante ameaga, constrangimento, humilhagao, manipulagio,
isolamento, vigilancia constante, persegui¢io contumaz, insulto, chantagem, ridicularizagio, exploragio

e limitagdo do direito de ir e vir ou qualquer outro meio que lhe cause prejuizo a satide psicolégica e

a autodeterminagdo”, e de violéncia moral, “entendida como qualquer conduta que configure caltnia,
difamagdo ou injaria”. (Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/1ei/
111840.htm>. Acesso em: 06 abril 2011)
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As atitudes mais frequentes encontradas em casos julgados e considerados
como assédio moral pelos tribunais trabalhistas brasileiros que se encontram
na jurisprudéncia sdo: fazer com que um ou mais empregados fiquem sem
trabalho, em salas mal iluminadas; fazer piadas; impedir uma gestante de se
sentar durante uma jornada de trabalho; ou controlar o tempo dos empregados
para as necessidades fisiol6gicas.

A Ferrovia Bandeirantes S. A. (Ferroban), por exemplo, costuma substituir os
engenheiros mais antigos, que ndo sdo mais interessantes para a empresa, pois
recebem salarios altos, e por engenheiros mais novos, com menores saldrios, e assim
comecga com uma série de atos de assédio moral, que vai desde deixar o sujeito sem
trabalhar até colocar engenheiros com 15-20 anos de carreira contando trens, em
salas mal iluminadas, deixando-os no corredor, isolados dos demais empregados,
mandando-os trabalhar no banheiro, usando a expressdo: “Essa é da javali”, que
¢ deixéd-lo na sala “ja-vali” alguma coisa para a empresa, ou na sala dos zerados
também, isolados dos demais empregados.

Atitude tipica do Carrefour e do Waltmart é controlar os hordrios de ir ao banheiro
por meio de uma plaquinha. Os funcionarios tém que levantar uma plaquinha para irem
ao banheiro. Em Sao José dos Campos, por exemplo, ocorreu um caso de uma funciondria
que ndo aguentou, urinou nas calgas, quis ir embora para casa e acabou despedida por
Jjusta causa por abandonar o emprego. Depois, na justica, isso foi revertido e ela ganhou
indenizagio por danos morais. Esses casos em supermercados sdo muito comuns.

Outro exemplo de assédio moral é desqualificar o trabalhador dizendo que ele ndo
serve para nada, é um indtil ou, ainda, fazer alguma observagio casuistica nos casos
de empregados que voltam para trabalhar depois de licenga médica, dizendo que o
defeito esta na pessoa, que eles sdo lerdos, em vez de considerar a Lesdo por Esforco
Repetitivo/Disttrbio Osteomuscular Relacionado ao Trabalho (LER/DORT).

Na Bahia, embora um caso gere davidas sobre ser realmente assédio moral,
a jurisprudéncia entendeu que ndo houve a necessidade de intencionalidade: o
supermercado fazia com que, ndo apenas um, mas todos os funciondrios se vestissem
de caipira nas festas juninas, e determinada funciondria entendeu que estava sendo
assediada e que ela ndo poderia se vestir daquele modo, pois ela ndo queria e nio fazia
parte do contrato dela. Entéo, a funciondria ajuizou uma demanda pedindo indenizagio
por danos morais pela utiliza¢io da fantasia e a empresa foi condenada nesse caso. A
alegac¢do da empresa foi que ela nio tinha a minima inteng¢do de atingir os direitos
fundamentais da trabalhadora naquele caso, mas ainda assim ocorreu a condenago.

Ha duas figuras muito préximas do assédio moral, havendo quem diga que séo
a mesma coisa e quem diga que sdo realmente figuras muito diferentes. Uma é a
gestdo por injaria, que é daquele gerente que organiza seu modo de trabalho sé
com xingamentos, insultos e desqualificacoes. H4 quem entenda que, como ele nédo
persegue apenas um empregado, isso ndo configura assédio moral. Eu discordo
porque entendo que o assédio moral e a discriminagdo nio sdo a mesma coisa: esses
dois conceitos vivem juntos, caminham juntos, e muitas vezes o assédio moral é feito
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com fundamento na discriminagio, ou seja, é feito com palavras discriminatérias, mas
um atentado nio deve se confundir com o outro. Efetivamente, na jurisprudéncia,
os juizes tém considerado que gestdo por injiria é a mesma coisa que assédio moral.

J4 a gestdo por estresse é aquela em que se exige, através do gerente ou da
chefia, uma produgio muito acima da possibilidade dos empregados daquele local
de trabalho e que cada vez aumenta mais, inclusive com ameagas de demissio. Se
nesses casos nio houver um atentado a dignidade do trabalhador, entende-se, no
Direito, que ndo ¢é caso de assédio moral, mas sim uma gestdo por estresse, tendo
efeitos muito menores juridicamente do que se fosse assédio moral.

O sujeito ativo do assédio moral no trabalho pode ser qualquer um, como o chefe,
a empresa, os demais colegas, um inferior hierarquico ou um terceiro, por exemplo,
como em casos de compras por atacado, em que é constante os clientes assediarem
o vendedor, ou um caso mais comum, em que os alunos sio os terceiros na relagdo
de emprego e trabalho na escola, assediando os professores. Todos esses casos estdo
dentro da possibilidade de assédio moral contra um empregado ou trabalhador.

O sujeito passivo também pode ser qualquer trabalhador, pode ser um dnico
ou um setor, ou seja, o grupo inteiro. Entretanto, hd quem entenda que néo exista
assédio moral coletivo e que tanto uma sé pessoa ou um determinado grupo inteiro
pode ser assediado.

Em termos juridicos, esse entendimento tem um efeito muito nefasto, porque
se o assédio moral for coletivo, ou seja, se atingir todos, o Ministério Publico do
Trabalho pode agir preventivamente ao assédio, principalmente no inicio do assédio,
ou seja, quando j4 estd acontecendo, mas ainda estd no comeco. Tempo em que se
efetua um Termo de Ajuste de Conduta (TAC), que é um instrumento juridico entre
o Ministério Publico do Trabalho e a empresa para evitar isso, ou em que se ajuiza
uma agdo coletiva na Justiga do Trabalho, que é muito mais efetiva e rapida, pois,
pode ser coletiva, atinge um nimero maior de pessoas.

Se ficar entendido que nio existe o assédio moral coletivo, o Ministério Publico
nio pode ajuizar a agdo e, entdo, acaba extinguindo, sem julgamento de mérito,
casos muito graves, como, por exemplo, os ocorridos na Bahia. Um deles foi o de
um gerente que colocava os favores sexuais das vendedoras a prémio para quem
vendesse mais, xingava todos, tentava queimar com um isqueiro o “traseiro” dos
vendedores, coisas assustadoras que atingiam todos os funciondrios e levou a
uma ac¢do ajuizada pelo Ministério Publico, a qual acabou extinta sem julgamento
do mérito. Ndo foi analisado o que estava acontecendo, porque simplesmente se
entendeu que o Ministério Publico ndo tinha legitimidade naquele caso.

O assédio moral pode ser descendente (o superior hierarquico atingindo o inferior),
ascendente, misto ou horizontal (nio tendo uma relagdo de poder entre eles).

O Brasil ndo possui uma legislagdo sobre isso, diferentemente da Unido Europeia, que
tem uma diretiva (2006) que prevé a puni¢do do assédio moral, ou seja, todos os Estados
membros da Unido Europeia tém que ter uma normativa sobre esse assunto para proibir
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o assédio moral. Alguns paises tém uma legislacdo especifica, como é o caso da Suécia,
da Noruega, da Franga e da Bélgica; outros paises apresentam um texto geral proibindo
todas as formas de assédio moral, com algum texto especifico no tocante ao assédio
moral discriminatério, ou seja, aquele feito em razdo de sexo, raga, contra imigrantes ou
deficientes fisicos ou mentais, como é o caso da Espanha e de Portugal. Outros pafses
da Europa que nio tém uma legislacdo especifica funcionam como no Brasil, com uma
doutrina ou jurisprudéncia ampla sobre o assunto, e ja estdo acostumados a tratar e a
previr esse tipo de atentado, por exemplo, na Alemanha e na Italia.

Quanto aos efeitos juridicos, o assédio moral é um atentado multiplo aos direitos
da personalidade, ao direito a sadde, ao direito a integridade e atinge o direito a
igualdade, que impede a discriminagdo. Portanto, o assédio realmente pode ser
combatido com os védrios mecanismos juridicos disponiveis na legislacdo brasileira.

Se o empregado ou o trabalhador assediado desenvolver uma doenga por
causa disso, cabe um auxilio doenga acidentario se comprovado o nexo causal e a
estabilidade posterior. Se o atentado foi de discriminagéo, cabe uma reintegracdo. De
qualquer forma, cabe indenizagio por danos morais e materiais e a rescisdo indireta.

Nos danos a sauide fisica e mental do trabalhador, o assédio pode, mas nio
necessariamente, gerar na pessoa estresse pés-traumatico, sindrome de bournout,
depressio, distdrbios cardiacos, endécrinos e digestivos, alcoolismo, dependéncia
de drogas, tentativa de suicidio ou, ainda, sua consumagdo. Se ocorrer qualquer um
desses problemas, cabe, com base nos artigos 62, 196, 200 e 225 da Constituicdo,
fazer uma protegdo da saide mental do trabalhador, e entdo, se configurado —
normalmente na justi¢a, mediante uma pericia médica — que a pessoa apresentou
uma doenga mental por conta desse assédio, ela tera direito ao auxilio doenca aci-
dentério e, quando de seu retorno, a estabilidade de 12 meses.

Todos os casos de assédio feito com discriminagdo, xingamentos em relagdo
a sexo, raga, idade, crenca, origem étnica, sdo cabiveis na legislagdo brasileira.
A aplicagdo da Lei n? 9.029/95 prevé ou a reintegracdo desse empregado, se ele
nio estiver mais trabalhando, ou o pagamento em dobro do periodo em que ele
nio trabalhou, cabendo ao empregado escolher. Nesse caso, ndo ha nenhuma
jurisprudéncia. Embora previsto na legislagdo, nunca se ajuizou uma demanda com
esse fundamento e nunca se deferiu.

Havendo configuracgio do assédio moral, sempre cabera indenizagio por danos
morais, devendo-se lembrar aqui que, no assédio moral, prova-se o fato. Como
todo direito da personalidade é um dano iz re ipsa, basta a pessoa provar que a
impossibilitavam de ir ao banheiro todo tempo ou que lhe negavam o trabalho, ndo
sendo necessario provar o sentimento de humilhagdo. Nesses casos, o que precisa
ser provado apenas é se houve o dano em si; sentimentos e emog¢des pessoais para a
legislagdo ndo sdo importantes.

A indenizagdo por danos morais é calculada pelo principio da restitui¢do integral,
em que o juiz determina, com base em um arbitramento de determinados fatores, qual
valor que naquele caso serd cabivel. Pode-se levar em conta o tempo de carreira da
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pessoa, o tamanho da empresa e seu porte econdmico, a gravidade do dano gerado,
o tempo de duragdo do assédio, ou seja, uma série de valores para se chegar a um
nimero que o juiz entenda como satisfatério para restituir aquele dano. Alguém pode
pensar que esse procedimento é muito subjetivo e uma das questdes do Direito é que
realmente as indenizagdes por danos morais sdo muito dispares. Sdo decisdes muito
diferentes entre si, ndo s6 nos casos de assédio moral, mas de modo geral.

Normalmente, hd uma pessoa fisica que pratica o assédio, mas o assédio também
é estrutural. Na verdade, para a justica do trabalho, quem est4 no polo ativo é o
empregado ou o trabalhador; quem estd no polo passivo é a empresa, ndo importando
se fol o gerente que agiu daquela maneira, se a empresa sabia e ndo se preocupou
em manter condi¢des de trabalho dignas e um ambiente de trabalho saudavel em
termos fisicos e mentais.

Pelo artigo n? 927 do Cédigo Civil, entendo que o assédio moral é um risco,
ou seja, toda vez em que hd um assédio moral na empresa, ela estd agindo com
uma atividade de risco, portanto terd que arcar com qualquer dano causado, ndo
importando se em si foi culpada, se sabia ou ndo que aquele gerente ou aquele grupo
de trabalhadores estava agindo daquela forma.

Minha posi¢do é um pouco minoritdria, mas a maioria condena as empresas
com base na culpa in eligendo, na elei¢do daquele representante da empresa, aquele
superior hierdrquico, e na culpa in vigilando, na falta de fiscalizagdo daquela empresa.
Juridicamente, ha uma diferenca, pois neste caso é preciso haver culpa pelo menos na
fiscalizacdo e na elei¢do do representante, ja naquele nio precisa haver qualquer culpa.

A questdo também recai em um dos maiores problemas do Judiciario no
tocante ao assédio moral: a prova. Se for exigida uma prova de culpa da empresa,
a possibilidade de coibir o assédio moral diminui muito. Esse tipo de prova fica
muito dificil porque as testemunhas ficam muito acossadas, muito acuadas, muitas
tém medo nesses casos.

Finalmente, se o empregado que estd sendo assediado nio usuportar mais, ele
pode se demitir e depois alegar rescisdo indireta do trabalho na justica, ou seja,
alegar que saiu por culpa do empregador.

A maioria dos incisos do artigo 483 da Consolidagdo das Leis do Trabalho
(CLT) é aplicavel nos casos de assédio moral, ou por rigor excessivo, ou por perigo
manifesto de mal considerével, ou descumprimento de deveres legais e contratuais,
como, por exemplo, o caso de nio fornecer trabalho. E uma obrigagio o empregador
fornecer o trabalho, ndo sendo aceitével o empregado no corredor sem fazer nada. E
possivel também alegar lesdo a honra e boa fama do trabalhador.

Concluindo, o assédio moral é um atentado multiplo aos direitos fundamentais do
trabalhador e por isso tem que ser coibido com mecanismos multiplos de defesa, tais
como indenizagio por danos morais, estabilidade em caso de doenga, indenizagdo
pela discriminacio e a rescisdo indireta para que o trabalhador possa receber todas
as verbas trabalhistas como se tivesse sido despedido.



O assédio moral no trabalho

Por Edith Seligmann-Silva

Psiquiatra. Doutora em Medicina, com especializagdo em Satde Publica. Foi docente
da FMUSP e da FGV. Atualmente aposentada.

Tratar sobre como se d4 o retorno ao trabalho de quem teve um afastamento por
um adoecimento determinado por assédio moral é uma questio muito complexa e um
desafio para a Justi¢a do Trabalho, para o setor juridico e o de recursos humanos da
empresa, que precisam estar preparados para essas situagoes.

Ao mesmo tempo, é um desafio para uma drea que esperamos que renasga no Brasil,
a de reabilitagdo. Embora se fale muito da reabilitagio de pessoas que tém danos fisicos
por acidente do trabalho, lesdes, doengas no trabalho, doengas osteomusculares e tantos
outros danos ao organismo humano resultantes de intoxica¢des no trabalho, pouco
se fala da reabilitagio profissional psiquidtrica nos casos de dano moral, por assédio
principalmente. Ainda se estd muito longe disso, sendo um desafio para médicos,
psicélogos, profissionais que fazem atendimentos nos Cerest e outros servigos.

Minha experiéncia nos dltimos anos tem sido mais na area clinica: de atender
trabalhadores e ver que eles, muitas vezes, tiveram um problema determinado
pelo trabalho, mas que ndo é reconhecido como relacionado a ele; entdo, recebem
um auxilio-doenga e nio um auxilio-acidentario. Sabe-se como é o temor dos
trabalhadores da industria que passaram por esses problemas, como eles sentem
o alto risco de serem demitidos caso ndo tenham a garantia de um ano dado pelo
beneficio 91 de auxilio-acidentério.
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O setor de reabilitag¢do foi sucateado no governo passado e, durante o atual
governo, esta sendo rediscutido. Espera-se que seja reorganizado e ampliado. E ja
hé alguns planos pilotos implantados e atuando neste sentido.

Em relagio aos encaminhamentos a justiga, ha experiéncias de paises nos quais o
processo de reabilitacdo é feito em conjunto, pelos setores de satde e de reabilitagio,
de maneira interinstitucional. Os profissionais da drea social e da area de satde
trabalham juntamente com uma agéncia do Estado — que, talvez, corresponda,
no Brasil, a Superintendéncia Regional do Trabalho do Ministério do Trabalho e
Emprego (SRT) — que acompanha o processo.

O assédio moral em casos de pessoas adoecidas, menos produtivas, pode ocorrer
devido a reabilitagdo inadequada que pode levar, inclusive, ao assédio grupal,
com a participagdo de colegas, o que pode ser explicado pelo sentimento de que a
pessoa, por produzir menos, sobrecarrega os demais, que podem, de fato, sentir-se
sobrecarregados. E uma situagio na qual, na verdade, quem adoeceu deveria ser
reabilitado em uma fungdo adequada a suas outras capacidades, pois as pessoas, no
caso de uma tenossinovite, que atinge os membros superiores, por exemplo, ndo tém
s6 mios, elas tém cabega, experiéncias, possibilidade de comunicagio, de orientagio,
de atuar em treinamentos e em uma série de outras coisas. E outro empregado
deveria ocupar a fung¢do que essa pessoa ndo tem mais condi¢des para exercer. No
entanto, as pessoas geralmente sio obrigadas, quando retornam de um afastamento,
a fazer o mesmo trabalho, mesmo com as limitagdes especificas para a atividade em
questdo. Dessa forma, por trabalharem mais devagar, ficam expostas a ser causa de
insatisfacdo dos colegas e a ser humilhadas e desacreditadas. As ofensas e os traumas
se repetem no cotidiano. Por vezes, ao aumentar o desgaste psiquico, essa situagio
origina transtornos mentais — mais frequentemente depressoes ou distrbios mistos
em que hé depressio e ansiedade.

Antigamente, o estresse pés-traumdtico era vinculado apenas a situagdes em
que as pessoas haviam se defrontado com ameaga a prépria vida, testemunhado
violéncias graves ou mesmo uma fatalidade, inclusive em catastrofes ambientais,
desabamentos e eventos similares. Atualmente, sabe-se que o assédio moral também
pode — pela repeti¢do de vivéncias traumdticas — originar o quadro clinico que
corresponde a esse diagnéstico.

Uma depressdo ou um transtorno de estresse pés-traumatico (TEPT) constituem
problemas psiquiatricos muito sérios. No TEPT, as pessoas acordam com pesadelos
em que veem cenas de humilhagio, além de terem lembrangas constantes e mesmo
“revivescéncias” destas cenas durante o dia. Além disso, ir ao local em que sofreram
o assédio desperta medo intenso e passa a ser insuportavel, de modo que esses
assalariados se sentem compelidos a evitar de todas as maneiras o retorno ao local
— no fenémeno que é denominado “evitagdo” e que faz parte do quadro clinico desse
transtorno psiquico.

Reabilitar nestes casos é em geral fazer com que as pessoas voltem a
trabalhar sem medo — o que pode exigir mudanga do local de trabalho ou
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mesmo reabilitagdo profissional em que venham a usar os seus potenciais para
desenvolver novas fungoes. Isso é algo possivel, mas o processo de reabilitagio
e reinsercdo no trabalho é complexo e delicado e precisa ser acompanhado pela
equipe de reabilitagdo, em entrosamento continuado com a empresa através do
servigo social ou por outros canais.

Segundo a legislagdo, a reabilitacdo deveria de fato somente ser considerada
como concluida depois de certo tempo de retorno ao trabalho, sendo mantido,
ao mesmo tempo, o tratamento psicolégico e, quando for o caso, outras terapias.
Porém, nio é o que tem acontecido. Até recentemente, e durante trés anos, no
Servigo de Satde Ocupacional do Hospital das Clinicas de Sdo Paulo, muitas
vezes comunicamos a Previdéncia Social que o paciente estava em condigdes
de ser reabilitado. Havia o encaminhamento da Previdéncia para a empresa,
mas, chegando 14, a resposta era: “Ah, ndo temos servigo para vocé”. Entio,
esse paciente voltava para a Previdéncia e ndo obtinha — na maioria dos casos —
oportunidade para uma reabilitacio efetiva.

Sdo muitos os exemplos de impasses advindos da ndo aceitagdo do retorno
pela empresa. Uma situagdo é a de uma pessoa que ndo podia mais trabalhar em
turnos alternados, e portanto teria que ficar em horério diurno, mas a empresa
diziam ndo ter lugar para ela; ou casos de motoristas e cobradores de onibus
que haviam desenvolvido o estresse pds-traumatico ap6s terem sofrido assalto e
que, mesmo ap6s melhora do quadro clinico, ndo se sentiam capazes de retomar
o posto de trabalho em que ficariam novamente expostos ao risco. Além disso,
o proprio medo que eles sentiam de um novo assalto poderia leva-los a uma
recaida. Portanto, deveriam ser alocados em outro servigo, mas, como resposta
da empresa, tinham: “Nio, aqui s6 temos vaga para motorista e para cobrador”.

O que se vé sdo pessoas muitas vezes ja recuperadas da maioria dos seus
sintomas, sem os pesadelos e conseguindo interagir socialmente sem tanta
irritagdo, voltando a viver sem medo, mas com grande angiistia em uma situagio
em que se sentem sem futuro certo, enviadas de um lado para o outro — o que
muitas vezes ocasiona novos prejuizos a satde.

Nos casos de assédio moral, a reabilitagdo também deve ser acompanhada
e tratada de forma diferenciada, pois, se a pessoa tiver que voltar para o
mesmo ambiente onde foi humilhada, convivendo com as mesmas pessoas que
participaram da hostilizagdo e da humilhagio, é claro que ela terd uma recaida,
seja de uma depressdo, seja de outro mal.

As vezes, as pessoas tém doencgas psicossomaticas, gastrites, diarreias nervosas,
hipertensdo — uma das doengas de maior prevaléncia no Brasil e que pesa também de
modo importante nos registros de mortalidade. A hipertensio ou seu agravamento
podem ser ocasionados por assédio moral. Atendemos uma pessoa em um caso
caracterizado de assédio moral, o qual, ao longo do tempo, conduziu a uma
hipertensdo grave, que por sua vez culminou em um Acidente Vascular Cerebral
(AVC). Este AVC ocorreu logo apés uma cena em que a pessoa foi terrivelmente

51



pressionada, o que pode acontecer em casos de assédio moral em que o empregado
é isolado e humilhado dentro de uma sala fechada, por um superior hierdrquico,
geralmente com a presenga de executivos, pessoas de ctipula hierdrquica ou técnicos
mais especializados.

Houve um caso em que um trabalhador vinha sendo humilhado constantemente
por apenas um chefe. Certo dia, esse chefe resolveu reunir-se com outras chefias
para ameagar e ofender ainda mais essa pessoa, em uma sala fechada. Assim que o
trabalhador saiu do ambiente sofreu um enfarte. Ndo morreu, e depois instaurou um
processo para comprovar a causa do enfarte. Era um homem relativamente jovem
com quarenta e poucos anos e técnico da drea petroquimica.

Deve-se reconhecer a dificuldade do processo de reabilitagio e, enquanto ndo
houver uma politica definida e recursos maiores para tal — e talvez mudancgas de
legislagdo que garantam os direitos de trabalhadores nestas situagbes especiais
—, chama-se a atengdo dos profissionais de recursos humanos nas empresas para
pensarem em um retorno ao trabalho que nio precipite as recaidas dos adoecimentos
ocasionados por assédio moral.

Outro fator importante relacionado com assédio moral é o presenteismo. O
presentefsmo é a presenga no trabalho de pessoas adoecidas, seja por excesso de
trabalho, seja por ter passado por varios tipos de violéncia psicolégica que, muitas
vezes, nio se caracterizam como assédio, mas sdo pressdes outras, desconsideragoes
e ofensas que, sem ter a sistematicidade do assédio, também ferem a dignidade e
causam dor psiquica e desestimulo. Outras vezes, é simplesmente a sobrecarga
de trabalho sob pressdo de metas de produtividade que vai gerando cansago e
tensdo, os quais se acumulam e, ao ultrapassarem os limites fisicos e psicolégicos
do individuo, causam uma descompensagio, o chamado esgotamento protfissional
ou burnout. Nestes casos, em especial, a pessoa com burnout fica muito suscetivel,
tragilizada. Esse tipo de desgaste pode acontecer com alguém que esteja passando
por constrangimentos e vivendo sobrecarga e insegurancga por fazer um trabalho
que ndo deveria ser o seu —isto é, algum em que se encontra em desvio de fungéo,
uma situagido na qual a pessoa nido pode desempenhar aquilo que ela é capaz, que
aprendeu, o trabalho para o qual foi qualificada. Ha situagdes também em que se
exige da pessoa coisas para as quais ndo recebeu preparo, nio teve formagio nem
treinamento. Essas situagdes, que as vezes ndo sido de assédio deliberado, mas
oriundas de incapacidade gerencial, criam tensdes que fragilizam o empregado.
E quando ocorre aumento das pressoes por produtividade, que fazem com que
a pessoa ja fragilizada fique aflita, perturbada, tenha insonia, fique nervosa e
propensa a cometer erros, ¢ entdo que ela passa a estar, muitas vezes, mais exposta
a se tornar alvo de assédio.

O presentefsmo muitas vezes se observa em pessoa ja acometida pelo burnout
ou por outros sintomas e que acaba por produzir menos. Seus gerentes gostariam
de demiti-la, pois eles também dependem da produtividade dela para responder
as exigéncias do seu setor. Entdo, esta é a corrente das exigéncias: corrente de
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muitos elos formados pelo encadeamento de multiplas exigéncias — algumas de
cumprimento realmente impossivel para seres humanos.

O presenteismo custa caro para o Estado, pois os individuos que estdo nele por
meses e meses vdo agravando sua patologia, tendo complicagdes que podem ser
de ordem psicossomdtica ou mesmo transtornos mentais, como a depressdo. O
individuo vai aguentando, continua a trabalhar, a produzir, ainda que menos, e s6
quando realmente néo usuporta mais é que vai para o beneficio social. Em geral,

o enquadramento ¢é por auxilio-doenga e, quando a pessoa retorna ao trabalho, é
demitida. No presentefsmo, a pessoa tem medo de dizer que estd doente porque vai
para a “lista negra” dos que podem ser demitidos.

O patronato brasileiro, em grande parte, infelizmente ainda pensa: “Olha, gente
que adoece vai dar dor de cabega, é melhor sair da firma...”. Por isso as pessoas ndo
querem atender a necessidade de tratar da satde. Os empregados sabem disso e,
assim, escondem que estdo doentes porque o empregador demonstra que ndo admite
que ninguém adoeca. Muitas vezes, as pessoas que retornam de um atastamento por
assédio moral tém dificuldade de comparecer a uma consulta médica, pois sabem
que a ida ao médico é pontuada na empresa, que registra “quantos dias se falta para
ir ao médico”. Como se ir ao médico fosse um crime, um sinal de incapacidade.

Por outro lado, se a pessoa for diagnosticada precocemente e fizer um tratamento,
a quantidade de dias de afastamento podera ser menor, bem como as despesas médicas
no Sistema Unico de Satde (SUS). Ja as doengas que se tornam graves demandam
tratamento mais demorado e geralmente mais caro. Na Europa, nos Estados Unidos e
na Australia, estdo sendo analisados os custos do presentefsmo. Governos e empresarios
estdo percebendo que hé custos tanto para o Estado, quanto de produtividade para a
empresa, para o trabalhador e sua familia, tais como os relacionados a satde e a vida
familiar, pois a deterioragdo do relacionamento familiar também ¢é ocasionada pelas
pessoas que estdo deprimidas, irritadas, que ndo conseguem mais ter atividades de
lazer nem momentos tranquilos em suas casas. Parentes e amigos percebem muitas
vezes a altissima irritabilidade e dizem: “Ele é nervoso, ele estoura por qualquer coisa,
nio d4 mais para conversar...”. E esse trabalhador acaba se isolando, ao mesmo tempo
em que muitos, as vezes, também se afastam dele.

O Brasil precisa pensar nos custos do presentefsmo. Um tema que deve sensibilizar
governo e ser alvo de politicas putblicas e legislacdo, mas também deve receber
atencdo das empresas e ser mais bem entendido pelos administradores, que, em
grande parte, apenas interpretam os empregados desmotivados como “estorvos” as
metas. Os profissionais dos setores de recursos humanos encontram um importante
desatio na atual expansio do presenteismo.

Entretanto, o que é, realmente, que estd fazendo o assédio moral aumentar?

Desde o trabalhador mais humilde até o executivo, passando pelo auxiliar
administrativo, o motorista, todas as categorias tém medo de perder o emprego,
entdo se submetem a qualquer coisa.
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O desemprego teve um recuo no Brasil, mas ainda ndo existe consenso de que
encontrar outro emprego tenha se tornado ficil. H4 aproximadamente 30 anos,
quando uma pessoa ndo estava satisfeita, ela safa de um emprego e procurava outro.

Hoje em dia, é muito dificil fazer isso, e todos tém muito medo de nio conseguir
a reinser¢io, principalmente depois da experiéncia dos anos 1990, quando tivemos
pessoas com 4-5 anos de desemprego, o que acarretou desgaste e sofrimento psiquico
a muita gente.

A responsdvel por tudo isso é toda a histéria politico-economica que esta sendo
perpassada agora por esta imensa crise internacional, antes financeira, agora
econdmica, embora, aqui no Brasil, muitos tenham acabado por pensar: “Puxa,
estamos bem, a crise ndo nos afetou”.

Acabo de chegar de uma viagem em que fiquei dois meses fora do Brasil e vi na
Europa uma situagdo de muita preocupagdo. Por exemplo, na Franga, estio tirando
direitos sociais que ha muito tempo foram adquiridos; os trabalhadores franceses
estdo se organizando, mas hd um discurso econémico poderosissimo dizendo que

o governo ndo tem dinheiro para pagar aposentadoria nem auxilios. Vale ressaltar
que eles tém muitos auxilios, alguns que sequer se ouviu falar aqui no Brasil (por
exemplo, pessoas que trabalham em turnos noturnos recebem um auxilio para
deixarem a casa insonorizada para que possam dormir de dia).

Muitas coisas referentes aos direitos sociais estdo sendo retiradas das legislacoes
de varios pafses e nds, que ainda ndo chegamos aos avangos do bem-estar social que
estes paises atingiram, queremos e precisamos garantir que ndo haja aqui os recuos
europeus descritos pelo professor Robert Castel, sociélogo que publicou, em 2003 e
em 20009, livros sobre a ascensdo da precarizagio social.

O problema é a precarizagdo do trabalho que veio no rastro da famosa
reestrutura¢do produtiva “inspirada” pela ideologia neoliberal, aquela forma
de ideologia que permeia o discurso econémico dominante — as “verdades” que
penetraram em tantas cabegas e que a midia também espalhou. E o discurso de
que todos devem ser fortes, belos, velozes, jovens, ou seja, vamos jogar fora tudo
o que ndo for bonito e rapido. Quem estiver com LER, deprimido, vamos jogar
fora, porque a empresa tem que ser enxuta e 4gil, assim como as pessoas devem ser
enxutas, dgeis e bonitas.

Faz parte de tudo isso um imenso estimulo ao individualismo, a competigao.
Entdo, o que ocasiona o assédio é o fato das pessoas estarem no “salve-se quem
puder”, temerosas de perder o emprego, de que suas familias fiquem desamparadas.

Qual a explicagdo para a precarizagio do trabalho, que degradou os ambientes de
trabalho a ponto de neles se tornar tdo frequente a violéncia psicolégica? Se formos
hierarquizar, teremos que comegar pelo neoliberalismo, ou seja, pelo tipo de modelo
econdmico que foi imposto, pela maneira como se fez a reestruturagio produtiva que
ainda estd em processo e pelo modo como o trabalho foi precarizado, dissolvendo os
lagos de confianga e de solidariedade.



Alinstabilidade e aincerteza daeconomiainternacional se refletem nainstabilidade
e na inseguranga em que as pessoas vivem hoje em dia. A desregulamentagio dos
contratos de trabalho e a imposi¢do do paradigma da flexibilidade estdo entre as
maiores razdes para que ninguém saiba qual vai ser o amanhi, fazendo com que o
jovem ndo se case por ndo saber se terd emprego, ou com que muitos ndo queiram
mais ter filhos por nio saber se poderdo educa-los. Por outro lado, a intensidade
do trabalho e as exigéncias de dedicagdo total a empresa invadem a vida familiar
e a deterioram na medida em que nfo ha mais tempo, nem paz para convivio e
didlogo. No entanto, as for¢as que dissolvem a sociabilidade geral e os préprios lagos
tamiliares vém de cima; as rafzes politicas e econdmicas do mal-estar e dos conflitos
cotidianos precisam ser reconhecidas para que as pessoas ndo se confundam ao serem
atiradas umas contra as outras nas competi¢des que visam a isolar cada um para
melhor submeté-lo e explora-lo. Em suma, é necessdrio enxergar o macrocontexto
para entender as guerras que se travam nos contextos menores das situagdes de
trabalho e da vida cotidiana.

Por outro lado, ¢é preciso haver também uma ampliagdo da consciéncia para que
as pessoas ndo se deixem invadir pelas mensagens que, dentro das corporagdes
e através das midias, promovam o incentivo a “exceléncia” e a exaltagdo de uma
exceléncia constituida pela agilidade, pela beleza, pelo crescimento, ao mesmo
tempo em que escondem ou negam todo esse desgaste e sofrimento de homens e
mulheres que almejam um trabalho digno e a protegio social a que tém direito.
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