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RESUMO

O assédio moral é um fenémeno tdo antigo quanto o trabalho, porém recente no que
tange o reconhecimento das suas consequéncias na vida dos trabalhadores. Foi
analisado seu contexto historico desde o estudo do comportamento de repulsa por
parte dos animais. Posteriormente com criangas e, em seguida, com os trabalhadores
no ambiente de trabalho. Diante dessa relevancia e impactos na vida do trabalhador
contemporaneo, buscou-se identificar a importancia do assédio moral ser tipificado
como crime no codigo penal. A metodologia utilizada nessa pesquisa foi exploratoria
de abordagem qualitativa e descritiva. A pesquisa de campo teve como procedimento
a entrevista e pesquisa documental junto ao Ministério do Trabalho e Emprego — MTE.

Na andlise de dados foi utilizada a metodologia de analise de conteudo.

Palavras-Chaves: Assédio moral. Vitima. Agressor. Dano. Crime.
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1 INTRODUCAO

O trabalhador contemporaneo tem enfrentado de forma contumaz
diversos problemas relacionados ao comportamento humano no ambiente de
trabalho. Quando se trata de assédio moral no ambiente de trabalho, podemos dizer
que estamos diante de um problema antigo, porém, ainda sem uma tipificagcédo no
ordenamento juridico do cddigo penal. Nos dias de hoje, a estrutura de trabalho com
alto nivel de competitividade e busca de metas desafiantes tem gerado opressao aos
trabalhadores acarretando, assim, sofrimentos psicolégicos que se convergem para
o surgimento de diversos quadros patoldgicos.

Segundo uma cartilha do Conselho Nacional do Ministério Publico —
CNMP (2016), foi realizada uma pesquisa em 1996 pela OIT onde foi verificada que
a pratica do assédio moral no ambiente de trabalho ja afetava 12 milhdes de
trabalhadores na Unidao Europeia. Esses trabalhadores vivenciaram situagdes
humilhantes e apresentavam disturbios de saude mental. Aqui no Brasil, o assédio
moral foi abordado pela primeira vez em uma pesquisa realizada em 2000 pela
meédica do trabalho, Margarida Barreto, em sua dissertagdo de mestrado e foi
constatado que 42% dos trabalhadores entrevistados foram vitimas de assédio moral
nas empresas.

Em junho de 2015 foi publicado na BBC NEWS que 52% de 4.975
profissionais de todo o Brasil disse ter passado por assédio moral ou sexual. Também
foi verificado que, dentre os trabalhadores que n&do passaram por assédio moral,
34% desses ja presenciaram alguma modalidade de abuso (Barifouse, 2015, p. 1).

De acordo com a matéria do jornal O Povo publicada em 13/09/2016, o
numero de processos instaurados pelo Ministério Publico do Trabalho (MPT) sobre
assédio moral no ambiente de trabalho aqui no Ceara vem aumentando com relagao
aos anos anteriores. No periodo de janeiro até agosto de 2016, foram instalados 194
processos por conta de denuncias de assédio moral no ambiente de trabalho. Nesse
mesmo periodo de 2015, foram registrados 118 casos. Todos esses casos se tornam
ainda mais graves por se tratarem de agdes coletivas, pois o numero de vitimas é
ainda maior quando comparado ao numero de agdes (CAVALCANTE, 2016, p. 1).

Diante desse contexto, embora ainda ndo se tenha uma lei federal

especifica, a Justica do Trabalho tem se posicionado com base no direito a dignidade
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humana em consonancia com o artigo 1°, inciso lll, da Constituigdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988 — CF/88, como observa Maria Cristina Irigoyen Peduzzi,
do Tribunal Superior do Trabalho.
Art. 1 - A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissolavel
dos Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado
Democratico de Direito e tem como fundamentos: [...] lll — a dignidade da
pessoa humana; [...] (BRASIL, Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil de 1988, 1988, p. 5).

Inicialmente, a motivacdo da escolha do tema a ser pesquisado nesse
trabalho se deu por conta de experiéncia vivenciada pelo autor desse trabalho.
Trazendo, assim, o interesse e a curiosidade para compreender essa problematica
vivenciada por muitos trabalhadores na relagdo de trabalho. Considerando as
dificuldades de caracterizagcdo dos fatos que comprovem o assédio moral, além da
auséncia de uma lei federal que busque tutelar as vitimas dessa acgao, surgiu o
seguinte tema a ser pesquisado: A importancia da tipificagdo do assédio moral no
ambiente de trabalho como crime no cédigo penal para os trabalhadores dos setores
publico e privado de Fortaleza.

Dessa forma, percebendo os conflitos existentes no ambiente de trabalho,
um problema que se encontra em evidéncia é o assédio moral. Portanto, buscou-se
reunir dados e informagdes com a finalidade de responder a seguinte pergunta: Qual
a importancia de uma lei federal que tipifique como crime o assédio moral no
ambiente de trabalho?

Como objetivo geral do presente trabalho, buscou-se analisar a
importancia do assédio moral a ser tipificado como crime no cédigo penal para os
empregados dos setores publico e privado de Fortaleza.

Os objetivos especificos sdo: Descrever os impactos do assédio moral na
vida dos trabalhadores que atuam nos setores publico e privado de Fortaleza;
Identificar a dificuldade de comprovacao do assédio moral no ambiente de trabalho;
Avaliar a importancia da tipificagdo do assédio moral como crime no codigo penal.

A pesquisa é caracterizada como exploratéria de abordagem qualitativa e
descritiva. Foi realizada uma pesquisa de campo em duas fases: primeiro foi
realizada uma entrevista junto aos trabalhadores dos setores publico e privado que
ja passaram por assédio moral no ambiente de trabalho. No segundo momento,
foram coletados dados sobre os registros de assédio moral junto ao Ministério do
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Trabalho e Emprego - MTE. Para a etapa de analise dos dados coletados foi utilizada
a metodologia de analise de conteudo.

No capitulo segundo, foi abordado o contexto histérico do fendmeno que
foi inicialmente chamado de mobbing na Suécia através de estudos com grupos de
animais e criangas. Posteriormente, estendeu-se ao comportamento humano no
ambiente de trabalho quando ganhou, de fato, notoriedade internacional.

No capitulo terceiro, foi priorizado o estudo sobre as diversas variaveis
gque se encontram presentes no ambiente de trabalho. Para isso, buscou-se
identificar e compreender os elementos caracterizadores do assédio moral.
Analisando os pontos de vista de alguns autores. Também foram apresentados os
personagens que atuam de forma ativa e passiva no fendmeno. Por ultimo, diante
dos diversos tipos de comportamentos, realizou-se uma abordagem acerca das
modalidades existentes atualmente.

No capitulo quarto, foi analisada a pratica do assédio moral tanto no setor
publico quanto no privado. No setor publico, foi verificado que a causa principal do
assédio moral se da pela disputa de poder no ambiente hierarquizado da
administragao publica. Um outro ponto analisado nesse setor foi a estabilidade que,
embora restrita aos servidores estatutarios, também apresenta uma simetria na
administracdo publica regida pela CLT. Ja& com relagdo ao setor privado, a
produtividade foi identificada como o principal fato gerador do fenémeno. Por fim,
estudou-se a imprecisédo do uso do termo assédio moral por parte dos personagens.
Para a empresa, algumas vezes visto como um comportamento normal do ambiente
de trabalho. Para o trabalhador, as vezes empregado em situagdes que nao se
configura como assédio moral.

No capitulo quinto, foi exposto que atualmente ja possuimos algumas leis
sobre o0 assédio moral no @mbito do servigo publico estadual e municipal. Trata-se
de medidas administrativas restritas as respectivas circunscricbes e que nao
abrangem o setor privado nem o servigo publico federal. Também foi mostrado que
ja existem dois projetos de lei que visam a criminalizagéo do assédio moral no cédigo
penal. Bem como o ordenamento juridico tem combatido praticas de assédio que
apresentam elementos caracterizadores de condutas antijuridicas que infringem as
atuais legislacbes como a Constituicdo Federal de 1988, o Cddigo Civil, o Codigo

Penal e a Consolidacéo das Leis do Trabalho.
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No capitulo sexto, foi descrito de forma minuciosa a metodologia do trabalho,
trazendo as técnicas utilizadas na pesquisa, como abordagem, objetivos,

procedimentos, métodos de coleta de dados e métodos de analise de dados.

No capitulo sétimo, foram expostos os resultados obtidos a partir da analise
dos dados da pesquisa.

No capitulo oitavo, apresentamos as consideragdes finais do presente estudo.
E o ultimo capitulo elenca todas as referéncias utilizadas no desenvolvimento deste
trabalho.
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2 CONTEXTO INTERNACIONAL E NACIONAL DO ASSEDIO MORAL

2.1 Contexto do assédio moral na Europa

Antes de buscar compreender o comportamento do assédio moral no
ambiente de trabalho, é de suma importancia entender sua origem dentro de um
contexto historico até sua presenca nas relacdes de trabalho dos dias atuais. A
intencdo aqui é mostrar as contribuicdes e avancgos que o0s pesquisadores deixaram
como legado no campo da Biologia até chegar na area do trabalho humano.

A expressao assédio moral é recente no ambiente de trabalho, embora as
praticas de maus-tratos e humilhacdes sejam tdo antigas quanto ao surgimento do
trabalho. A propria palavra trabalho, que tem origem no vocabulo latino, traz em sua
esséncia a ideia de sofrimento, pois sua etimologia a traduz como um instrumento
de tortura formado por trés (tri) paus (pallium), ou seja, significa ser torturado no
tripallium.

Inicialmente na Suécia, no decorrer da década de 60, o etologista
austriaco Konrad Lorenz realizou uma pesquisa com gaivotas e gansos para analisar
o comportamento de ataque ao semelhante que foi considerado como estranho.

No contexto etoldgico, pode-se definir o comportamento de mobbing como
um ataque coletivo direcionado a um alvo considerado perigoso, por
exemplo, um predador. Normalmente, este ataque envolve varios individuos
da mesma espécie ou de espécies diferentes que tentam confundir o intruso

com muitas vocalizacdes e ameacgas a distancia, afligindo-o com ataques
sucessivos (GUIMARAES; RIMOLI, 2006, p. 184).

Apesar de hoje estudarmos a relevancia do assédio moral no ambiente de
trabalho, foi na area da Biologia que a figura do assédio moral surgiu. Etologia é a
especialidade da Biologia que estuda o comportamento animal. Durante a
experiéncia, foi observado uma mudanca de comportamento do grupo que adotou
um comportamento agressivo de repulsa ao invasor. A partir dessa experiéncia com
0S animais, esse comportamento de reprovacao passou a ser chamado de mobbing.

Esse comportamento de ataque coletivo direcionado a um alvo
considerado perigoso analisado por Lorenz recebeu o termo de mobbing que sera
explicado mais adiante. Aqui podemos compreender 0 surgimento de um estudo com

0 objetivo de analisar como se processa a reprovacdo de um membro perante seu
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grupo. Bem como percebermos que a Suécia pode ser vista como o0 berco dos

estudos voltados para o assédio moral.

Coube ao etologista austriaco Konrad Lorenz, que viveu de 1903 a1989, a
identificacdo do fenbmeno, que denominou de mobbing, palavra que traduz
a nocao de turba ou multidéo desordeira. Lorenz analisou o comportamento
de animais que viviam em grupo e constatou que, havendo invasdo de seu
territorio por animal de maior porte, modificavam seu comportamento, na
tentativa de expulsar o invasor (LORA, 2012, p.5).

A esse comportamento de violéncia, diversos paises da Europa tém
buscado dentro de sua prépria cultura uma palavra ou expressao para melhor defini-
lo. Dentre as expressdes e paises podemos citar: na Franca, Harcelement moral
(assédio moral); na Italia, Molestie Psicologiche; na Inglaterra, Australia e Irlanda,
Bullying, Bossing e Harassment (tiranizar); na Europa Central, Mobbing (molestar);
em Portugal, Coaccdo Moral; e no Brasil, Assédio Moral e Assédio Psicoldgico.

Diante desse desafio que cada pais busca nomear um mesmo tipo de
comportamento, Hirigoyen (2002) chama atencdo para que os termos nao sejam

empregados de forma indiscriminada, pois ndo séo rigorosamente idénticos:

As diversas terminologias remetem a diferengas culturais e organizacionais
dos paises e, de acordo com a definicdo adotada, os nimeros apurados,
em particular no que concerne ao nimero de pessoas vitimadas, podem
variar e perder todo o significado (HIRIGOYEN, 2002, p. 85).

Na década de 70, o médico sueco Peter-Paul Heinemann atuou no campo
das relacbes humanas e realizou a experiéncia supracitada com um grupo de
criangas que passaram a adotar um comportamento agressivo e destrutivo contra 0s

colegas de classe.

No &mbito das relagbes humanas, o pioneirismo é atribuido ao médico
sueco Peter-Paul Heinemann. Estudando, na década de 60, criancas
reunidas em grupo nas escolas, verificou que adotavam comportamentos
agressivos e destrutivos contra colegas da mesma classe (LORA, 2012,

p.5).

Aqui se percebe que o conceito de mobbing migrou do campo da Biologia
para as relacdes humanas. Foi realizada uma experiéncia com um grupo de criangas
bem semelhante a realizada com os animais. Apos a experiéncia, foi verificado um

comportamento também de repulsa a crian¢a que foi colocada no grupo.
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Apbs os trabalhos de Konrad e Heinemann, surge, em 1989, o psicologo

do trabalho Heinz Leymann, alemao, radicado na Suécia, que escreveu Seu primeiro

livro utilizando a palavra mobbing da seguinte forma:

O mobbing consiste em manobras hostis frequentes e repetidas no local de
trabalho, visando sistematicamente a mesma pessoa. Segundo ele, o
mobbing provém de um conflito que degenera. E uma forma particularmente
grave de estresse psicossocial (HIRIGOYEN, 2002, p. 77).

Depois de passar pela area da biologia e chegar ao campo humano, o

fendmeno ganha destaque quando utilizado para expressar o estresse profissional

através de Leymann.

Leymann (1996) continuou na Suécia e desenvolveu um trabalho de

pesquisa na area de estatistica onde contribuiu para a formacdo de novos

pesquisadores de lingua alema durante a década de 90. Considerando que o sistema

de saude ndo prestava a devida assisténcia as vitimas, o autor criou uma clinica

especializada em reabilitacdo. Vindo, em seguida, a ser fechada pelo sistema de

salde da Suécia.

Segue abaixo um quadro com as pesquisas realizadas por Leymann

(1996):

Quadro 1 - Resultado das pesquisas

GRUPOS DE ACOES

MECANISMOS

Manipulacdo da comunicacao da

vitima

- Negacéo de informacédo relativa ao posto de
trabalho, como as fungbes

e responsabilidades, os métodos de trabalho: a
quantidade, qualidade e

prazos do trabalho a ser realizado.

- Comunicacédo hostil explicita, com criticas e
ameacas publicas.

- Comunicacdo hostil implicita, como o ndo
dirigir palavra, ou negar

cumprimento.

Manipulacdo da reputacdo da

vitima

- Realizacdo de comentarios injuriosos, com
ridiculizagbes publicas, relativas ao aspecto

fisico ou as ideias ou convic¢des politicas ou
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GRUPOS DE ACOES

MECANISMOS

Manipulagdo da reputacdo da

vitima

religiosas.

- Realizaggdo de criticas sobre o

profissionalismo da vitima.

- Assédio sexual da vitima.

Manipulagéo do trabalho da vitima

- Aumento da sobrecarga de trabalho.

- Atribuicdo de trabalhos desnecessarios,
monadtonos ou rotineiros.

- Atribuicéo de tarefas de qualificacéo inferior a
da vitima (shunting).

- Atribuicdo de demandas contraditérias ou
excludentes.

- Atribuicho de demandas contrarias aos
padrdées morais da vitima.

- Nao atribuicao de tarefas.

- Negacédo dos meios de trabalho.

Manipulagdo das contrapartidas
laborais

- Discriminag&o no salario, nos turnos, jornada
ou em outros direitos.
- Discriminagdo quanto ao respeito, 0

tratamento ou no protocolo.

Fonte: LEYMANN (1996); SUAREZ (2002). Ajustado pelo autor.

Embora estejamos diante de um comportamento semelhante entre

animais e humanos apresentado pelos autores acima, cabe uma observacéao entre

ambos. Dentro do mundo animal, esse fendmeno pode ser visto como um

comportamento positivo quando se trata de sobrevivéncia no reino animal. Trata-se

de um comportamento muitas vezes adotado para se defender de predadores dentro

da prépria cadeia alimentar. JA no campo organizacional, estamos diante de um

comportamento antiético e com a reagdo do individuo diante de uma situacéo de

estresse ou de ameaca.
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Dessa forma, podemos dizer que ndo estamos diante de um ponto em
comum entre a definicdo de mobbing designado pela etologia e o fenbmeno descrito
pelo Leymann.

Embora todos esses trabalhos realizados na Suécia tenham tido sua
importadncia e colaboracado, foi na Franca que o assédio moral no ambiente de
trabalho ganhou destaque internacional através do trabalho realizado pela psicéloga
e vitimologa francesa Marie-France Hirigoyen. Seu primeiro livro foi publicado em
2000 com o titulo de Assédio Moral: Le harcelement moral. O livro apresenta um
capitulo sobre o assédio moral na empresa com depoimentos de vitimas e alguns

aspectos sobre a iniciativa privada e o setor publico.

Embora o assédio moral no trabalho seja uma coisa tdo antiga quanto o
proprio trabalho, somente no come¢o desta década foi realmente
identificado como fenémeno destruidor do ambiente de trabalho, ndo so6
diminuindo a produtividade como também favorecendo o absenteismo,
devido ao desgaste psicolégico que provoca (HIRIGOYEN, 2017, p. 65).

Conforme citado, tem-se que estamos diante de um problema antigo com
interesse recente, haja vista que o assédio moral esteve presente desde a origem do
trabalho e somente no inicio do século XXI foi reconhecido como um mal para o
ambiente de trabalho. Uma outra perspectiva interessante é perceber os impactos
tanto na salude dos trabalhadores quanto nos resultados da empresa que sera
abordado adiante quando se refere a iniciativa privada.

Nessa primeira obra, Hirigoyen nos traz uma abordagem sob a
perspectiva de que muitas vezes as vitimas nem o0s colegas de trabalho se
manifestam diante do fendmeno do assédio por ndo terem a compreensao do que
esta ocorrendo ne empresa. As vezes, a propria vitima se julga ser responséavel pelos
atos de humilhacao praticados na gestdo da empresa. Como se ela estivesse dando
motivos ao gestor para esse comportamento que a autora chama de comunicagao
perversa.

Apesar de ter nascido na Suécia, o termo mobbing tem sua origem no
idioma inglés advindo do verbo to mob que tem como traducdo maltratar, atacar,
perseguir, sitiar. Trazendo a ideia de um fendmeno presente no comportamento de
um grupo com poucas evidéncias.

Um ponto a ser observado é que a expressdao mobbing surgiu com o

conceito de repulsa ou reprovacao por parte de um grupo, conforme visto com as
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experiéncias acima das gaivotas e criancas. J& Hirigoyen nos trouxe uma
conceituacdo mais abrangente quando lida com esse fendmeno dentro de um grupo
ou simplesmente por um unico individuo.

Por assédio moral no ambiente de trabalho, entende-se: "[...] toda e
qualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade
ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa [...]" (HIRIGOYEN, 2017, p. 65).

J4 em seu segundo livro, Hirigoyen nos traz uma abordagem mais
especifica no sentido de apresentar o que significa assédio. Distinguindo, assim, de
outras situacdes de sofrimento que sdo confundidas como assédio, embora néo
sejam.

Segundo Hirigoyen (2002, p.19) “Nem todas as pessoas que se dizem
assediadas o sao de fato. Por isso € preciso ser cauteloso. S6 assim uma prevencgao
verdadeiramente eficaz podera ser adotada”.

Nesse periodo, a Franca estava elaborando sua lei de modernizacéo
social abrangendo, inclusive, o assédio moral no trabalho. O fendmeno assédio
moral j& estava mais em evidéncia 0 que proporcionou a autora nos trazer uma obra
mais elucidativa. Nesse segundo livro, temos que situacfes de estresse, pressado no
trabalho e conflitos pontuais ndo se caracterizam, por si, assédio moral. Aspectos
esses que serdo abordados mais adiante.

A figura 1, abaixo, apresenta a estatistica do assédio moral em 09 paises
da Europa.

Figura 1 - Percentual de trabalhadores/as afetados/as

16,3%

10,2 9.9 94

7,3

5,5 48 ST

Reino Unido Suécia  Franga  Irlanda  Alemanha Espanha Bélgica  Grécia Italia

Fonte: HELOANI; et al (2007, p.1).
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2.2 Contexto do assédio moral no Brasil

Conforme j& dito, o assédio moral sempre esteve presente na relagéo
humana desde o surgimento do trabalho. Seguindo esse conceito, podemos
compreender que esse fendbmeno esteve presente no Brasil desde sua colonizacéo.

No Brasil colénia, indios e negros foram sistematicamente assediados, ou
melhor, humilhados por colonizadores que, de certa forma, julgavam-se
superiores e aproveitavam-se dessa suposta superioridade militar, cultural

e econdmica para impingir-lhes sua visdo de mundo, sua religido, seus
costumes (HELOANI, 2004, p.02).

ApoOs o assédio moral ter ganho notoriedade na Europa, foi com a

interpretacéo do livro da Hirigoyen que o fendmeno ganha espaco aqui no Brasil.

No Brasil, o conceito de assédio moral no trabalho comec¢a a ganhar as
paginas das revistas de grande circulagdo fora do meio académico a partir
do langamento do livro de Hirigoyen (2000), que discute o assédio moral na
familia e no trabalho (XAVIER et al, 2008, p.16)

Aqui no Brasil, esse fendmeno sob o titulo de assédio moral tem sido cada
vez mais debatido na esfera judicial, com poucos estudos no campo da saude
mental. Foi através do trabalho de dissertacdo de Margarida Barreto, no ano de 2000,
gue o assunto ganhou relevancia no ambito nacional.

Em sua dissertacdo, Barreto (2000) nos traz um trabalho mais
humanizado com uma abordagem voltada para a compreensao do significado da
humilhac&o. A autora investiga ndo s6 o assédio enquanto diagndéstico, mas também
sobre a perceptividade dos pacientes diante o assunto.

Em seguida, Maria Ester de Freitas veio a contribuir com a publicagéo do
primeiro artigo académico sobre o assédio moral em 2001. Sob o titulo de “Assédio
Moral e Assédio Sexual: faces do poder perverso nas organizacdes”, a autora nos
traz uma abordagem critica no sentido de expor a falta de maturidade e habilidade
para lidar com o assunto por parte dos profissionais das areas de saude, judicial e
educacéo:

Psiquiatras, juizes e educadores, ndo raro, caem nas armadilhas dos
perversos, que se fazem passar por vitimas, quando, na verdade, sao

pessoas habilidosas em desenvolver um comportamento predatorio que
paralisa o outro e o impede de defender-se (FREITAS, 2001, p. 9).
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Esse artigo nos traz que por falta de habilidade técnicas das instituicdes
competentes, um agressor de assédio pode escapar aos olhos das autoridades.
Dessa forma, veremos no decorrer desse trabalho, a necessidade e a importancia
de um maior conhecimento sobre o assunto por toda sociedade. Inclusive a criagéo

de um instrumento de lei que puna e coiba esse ato.
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3 ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

3.1 Definicao

Hirigoyen
entendimento sobre

livro anterior.

(2002) apresenta uma definicAo que busca redefinir o

assédio moral diante dos mal-entendidos que houve em seu

O assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeti¢cdo ou
sistematizagdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho
(HIRIGOYEN, 2002, p.17).

Ja Nascimento (2004), traz-nos o seguinte:

O assédio moral (mobbing, bullying, harcélement moral ou, ainda,
manipulacdo perversa, terrorismo psicolédgico) caracteriza-se por ser uma
conduta abusiva, de natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade
psiquica, de forma repetitiva e prolongada, e que expde o trabalhador a
situagBes humilhantes e constrangedoras, capazes de causar ofensa a
personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito
excluir a posicdo do empregado no emprego ou deteriorar o ambiente de
trabalho, durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungbes
(NASCIMENTO, 2004, p.2).

Nesse contexto de definicdo aqui apresentado sob a otica dos autores

acima, podemos encontrar alguns elementos suficientes que caracterizam o assédio

moral. Dentre os quais, alguns séo tratados de forma uné&nime entre os estudiosos.

Contudo, podemos encontrar algum elemento que nao possui consenso entre 0s

estudiosos no que tange a necessidade para a devida caracterizagdo que sera

discutido adiante.

3.2 Elementos caracterizadores do assédio moral

3.2.1 Conduta abusiva

E sabido que as brincadeiras fazem parte do nosso convivio social desde

o periodo de infancia e, até mesmo, no ambiente de trabalho. Essas brincadeiras

podem variar de acordo com os ambientes de trabalho por onde se desenvolvem

jargdes técnicos para cada area.
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Segundo Pamplona Filho (2013), as brincadeiras de amizade e
camaradagem fazem parte do nosso convivio social onde as brincadeiras surgem
em um processo natural. Contudo, complementa que o desrespeito aos limites
individuais deve ser reprimido como um ato ilicito.

Durante sua atuacgéao profissional como Juiz Titular da 12 Vara do Trabalho

de Salvador, Pamplona Filho descreve um exemplo casuistico.

No estado de Santa Catarina, a “brincadeira” era mais “ingénua” ... Os
vendedores que ndo alcancassem a meta deveriam dancar a conhecida
cancao “Na Boquinha da Garrafa” perante todos os seus colegas [...].

Em S&o Paulo, a exposicao ao ridiculo, em determinada empresa, variava
entre desfilar de saias (para os vendedores do sexo masculino) até mesmo
se submeter a “brincadeira” (brincadeira sé tem graga quando todos se
divertem...) do “corredor polonés” (todos os vendedores se posicionavam
em duas filas e as vitimas passavam correndo entre eles, sob pauladas
(PAMPLONA FILHO, 2013, p. 110).

Aqui podemos compreender a sutileza do assédio, haja vista que sua
pratica pode se dar inicialmente em forma de brincadeira sem que a vitima tome
ciéncia no primeiro instante.

Conforme Nascimento (2004), a conduta abusiva se da de forma ofensiva
e humilhante comprometendo a identidade e dignidade do convivio social; afetando
a saude fisica e mental da vitima.

De acordo com Hirigoyen (2017), a conduta abusiva se da de forma sutil
através aspectos como deterioracdo proposital das condicbes de trabalho,
isolamento e recusa de comunicacéo, atentado contra a dignidade e violéncia verbal,
fisica ou sexual.

Com isso, inicialmente, a vitima fica com ddvidas quanto ao aspecto
nocivo do comportamento agressivo e chega a se questionar se de fato ha uma
agressao e se ela ndo esta dando motivos para o ato.

Dessa forma, dada a sutileza da conduta abusiva, percebemos a
dificuldade da prova para materializagdo do assédio moral.

Diante de tais conceitos, precisamos entender, também, que no ambiente
organizacional trabalhamos com metas a serem atingidas que sédo acompanhadas
através da avaliagdo de desempenho. A forma de cobranca é que ndo deve ser

humilhante nem trazer constrangimento que atente a dignidade da pessoa humana.
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3.2.2 Natureza psicoldgica da conduta

Aqui estamos, talvez, diante do elemento mais comum e simples de se
ser compreendido, haja vista que a propria expressao assedio moral ja se define nos
trazendo de forma explicita que se trata de um comportamento de natureza
psicoldgica.

Consoante Nascimento (2004), temos que o principal aspecto da conduta
de assédio moral € a perturbacdo psicologica que afeta a saude mental e fisica da
vitima gerando doencas psicolégicas como estresse, depressao, sindrome do panico
e as vezes, levando a vitima a pratica de suicidio.

Pamplona Filho (2013) acrescenta que esse terror psicoldgico possui em
sua natureza a pratica de violar os direitos da personalidade do individuo por meio
de uma conduta que atenta a dignidade psiquica da vitima.

Dessa forma, fica evidente que o assédio moral corresponde a uma
pratica que conjura contra a dignidade humana capaz de alcancar uma violéncia no
campo fisico e emocional. Veremos no ultimo capitulo o Projeto de Lei n°4.742/2001

gue visa a tutela da dignidade humana.

3.2.3 Dano psiquico-emocional

Aqui estamos diante de um elemento que ndo ha unanimidade entre os
estudiosos conforme sera visto em seguida.

Antes, conforme Sossela (2011), temos que o dano psiquico-emocional
pode afetar diversos segmentos da vida de uma pessoa, como a familia, as amizades
e até em sua renda salarial com a queda de produtividade, risco de demissao e
custos com remédios e tratamentos. As consequéncias do dano psiquico-emocional
podem se dar através de sintomas psicopatolégicos, psicossomaticos e

comportamentais como segue na tabela abaixo.
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Tabela 2 - Possiveis sintomas produzidos pelo assédio moral

POSSIVEIS SINTOMAS PRODUZIDOS PELO ASSEDIO MORAL

Sintomas psicopatoldgicos

Irritabilidade

Humor depressivo

InsOnia

Inseguranca

Problemas de concentracao

Falta de iniciativa

Sintomas psicossomaticos

Hipertenséo arterial

Ulceras estomacais

Enxaqueca

Labirintite

Torcicolos

Sintomas comportamentais

Transtornos alimentares

consumo abusivo de alcool

Tabagismo

Disfuncao sexual

Fonte: elaborado pelo autor

Segundo Nascimento (2004) o dano psiquico emocional faz-se necessario
para a caracterizacao desse fenbmeno sob o ponto de vista de se diferenciar de uma
“‘mera” lesdo do direito de personalidade. Necessitando, inclusive, de uma pericia
meédica para que comprove por meio de laudo técnico a existéncia do dano.

Contudo, a autora acima acrescenta que embora inexista o dano psiquico-
emocional, a conduta deve ser entendida e punida como dano moral.

Pamplona, Lago Junior e Braga (2016) nos trazem que o dano psiquico-
emocional deve ser compreendido como um processo natural da violagdo aos
direitos da personalidade sem a necessidade de um dano para a sua caracterizagao

como assedio moral. Seu entendimento € que o dano psiquico-emocional pode até
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advir como uma patologia do assédio moral, contudo sua constatacdo ndo se faz
necessaria para a materializacéo do fenémeno.

Diante dessas divergéncias apresentadas, acredita-se que de qualquer
forma a conduta ndo passara pela impunidade. Foi interessante ver a tipificacdo de
Nascimento como assédio moral ou dano moral dependendo do resultado. Contudo,
vejo a visdo do Pamplona mais razoavel para a matéria. Dada a sutileza e dificuldade
de materializacdo desse fenbmeno, vejo que o assédio moral deve ser determinado

pela conduta do assediador e ndo pelo resultado danoso ao assediado.

3.2.4 Duracéo repetitiva

Esse elemento € de suma importancia para que conflitos pontuais nédo
sejam mal interpretados como assédio moral e que isso ndo seja um elemento de
banalizacdo do assunto como sera abordado mais na frente.

Conforme Hirigoyen (2002, p. 17), “cada ataque tomado de forma isolada
nao é verdadeiramente grave; o efeito cumulativo dos micro traumatismos frequentes
e repetidos € que constitui a agressao”.

Para a configuracdo do assédio, faz-se necessario que as condutas
abusivas sejam de forma reiteradas. Ndo bastando, assim, agressdes pontuais por
mais que venham implicar em algum tipo de dano. Dessa forma, ha de se fazer uma
distincdo entre o assédio moral e um dano moral.

Segundo Pamplona, Lago Janior e Braga (2016), tem-se que a conduta
ofensiva e humilhante se da através de atos repetitivos e prolongados. Tal conduta
deve acontecer de forma reiterada e, geralmente, um fato isolado ndo tem o poder
de caracterizar a referida doenca social. Mas que embora ocorrida de forma pontual,
nao se exime de uma reparacao.

Embora os autores nos tragam de forma consensual a necessidade de
reiteracdo da conduta abusiva, ainda nos resta um questionamento quanto a
frequéncia minima necessaria para tal materializacdo. De qualquer forma, fica
entendido que o necessario € ndo ser um conflito pontual e, sim, uma repeticao de

agressao no tempo.
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3.2.5 Finalidade de exclusao

Em um nivel menos nocivo, a finalidade de exclusdo pode se dar pelo
simples fato de n&o se desejar mais uma pessoa. Ou uma forma mais grave, quando
acontece pela mera vontade de querer causar um psico-terror no ambiente de
trabalho.

Segundo Pamplona Filho, Lago Junior e Braga (2016), a conduta abusiva
deve ter como finalidade a excluséo da vitima e tal finalidade pode se dar de forma
implicita ou explicita. Inclusive, estes afirmam que a modalidade explicita é a pior,
haja vista que pode se apresentar de uma forma oposta a sua verdadeira intencao.

Nesse contexto, temos que a exclusdo de um grupo pode acontecer até
mesmo em forma de brincadeira, como cantar.

Para Nascimento (2004),

A excluséo da vitima, seja pela presséo deliberada da empresa para que o
empregado se demita, aposente-se precocemente ou ainda obtenha licenca
para tratamento de salde, bem como pela construgdo de um clima de
constrangimento para que ela, por si mesma, julgue estar prejudicando a
empresa ou o préprio ambiente de trabalho, pedindo para ausentar-se ou
para sair definitivamente (NASCIMENTO, 2004, p.01).

Diante de tais conceitos, temos que esse elemento do assédio moral nos
traz um comportamento com dupla intencdo. A finalidade pode ser de se livrar de
uma pessoa indesejada almejando sua demissdo ou aposentadoria, bem como a
pratica perversa do terror psicolégico. Estamos diante de um comportamento de
exclusao que pode ou ndo apresentar o aspecto de intencionalidade.

Na primeira finalidade, ndo se tem a intencdo de maltratar, de humilhar,
de constranger. Mesmo assim, isso ndo impede de a vitima sentir tais
consequéncias. Desse modo, 0 agressor ndo tem noc¢ao que seus atos podem trazer
consequéncias psiquicas a vitima.

Ja ne segunda finalidade, a exclusdo pode vir com o cunho de
perversidade. Inclusive de forma mascarada o que a torna mais perversa. Aqui
estamos diante de um assédio com a intencdo de causar danos a saude da vitima

Entendemos que a intencionalidade seja um aspecto importante que
merece destaque. Passivo até mesmo de uma apreciacdo no campo juridico para

gue os elementos de dolo e culpa sejam levados em consideracdo. De qualquer
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forma, o importante € que de uma forma ou de outra, independente da

intencionalidade, basta que se tenha a finalidade de excluséo.

3.3 Personagens do assédio moral

Para fins de verificacdo da responsabilidade da pratica de assédio moral
na relacdo de trabalho, faz-se necessario identificar os personagens que atuam de
forma ativa e passiva nesse processo.

Na Consolidagéo das Leis Trabalhistas — CLT, através dos arts. 2° e 3°,

temos o empregador e empregado como sujeitos da relacao de trabalho.

Art. 2° Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos de atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a
prestacao pessoal de servigos [...]

Art. 3° Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de
natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante
salario (BRASIL, 1943, p. 18).

Conforme Ferreira (2004, p. 50) dos personagens acima, “empregador e
empregado, ndo possuem uma ideia fixa de quem é agressor e agredido, haja vista
gue ambos podem protagonizar o fendmeno ora como agente ativo da conduta, ora
como agente passivo do dano”.

De acordo com os principais autores, também podemos visualizar a

Organiza¢cBes como um personagem desse contexto conforme abordaremos abaixo.

3.3.1 O agressor

Consoante Hirigoyen (2017), cada um de nds estamos suscetiveis a
adotar uma conduta perversa em uma situacao de conflito. A autora destaca que o
ponto de diferenciagcdo entre uma pessoa comum e 0 perverso é a frequéncia e o
sentimento posterior.

No caso de uma pessoa comum, 0 ato agressivo ocorre de forma
esporadica diante de um pico de estresse e vem seguido do sentimento de remorso
ou arrependimento. Aqui, a conduta é utilizada como um mero instrumento de

defesa.
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Ja& no caso do perverso, este age de maneira contumaz com o sentimento
de satisfacdo. Ele se utiliza de uma estratégia com o objetivo de destruicdo sem o
menor sentimento de culpa. A autora nos diz que eles “ndo fazem de propdsito, ou
seja, agem sem se dar conta do mal que fazem porque ndo sabem agir de outra
forma.

Em busca de uma melhor compreenséao, Hirigoyen tentou tracar um perfil
gue identificasse a personalidade do agressor. Dessa forma, seguem alguns tracos
identificados pela autora como narcisista, egocéntrico, arrogante, invejoso, cinico e
falso. A obra nos mostra que o comportamento perverso se d4 como uma forma de
compensar disturbios psicoldégicos como depresséao e trata do agressor, por vezes,
como paciente.

Quando falamos do agressor, o que nos salta aos olhos, primeiramente,
€ um sentimento de revolta dada sua maldade perante outras pessoas. Contudo,
acho valida uma reflexdo sob a 6tica de que o agressor € uma vitima dela mesma.
Estamos diante de um ser humano com disturbios psicolégicos que apresenta um
comportamento com causas e consequéncias para uma organizagdo. Dessa forma,
enxergamos que as empresas precisam desenvolver politicas de prevencdo e

amparo.

3.3.2 A vitima

Consoante Hirigoyen (2017), uma pessoa pode se tornar vitima por
aspectos positivos ou negativos. Ambos seguidos, respectivamente, por inveja e
desprezo. Aqui estamos diante de um ato perverso que visa destruir uma pessoa
seja por inveja as suas qualidade e habilidades ou por desprezo aos seus aspectos

culturais e fisicos. Assim, a autora nos traz:

A vitima é vitima porque foi designada como tal pelo perverso. Torna-se o
bode expiatério, responsavel por todo o mal. [...] A caracteristica de um
ataque perverso é ter em mira as partes vulneraveis do outro, 0 ponto em
gue ha debilidade ou uma patologia (HIRIGOYEN, 2017, p. 152).

Em sua primeira obra, Hirigoyen nos traz uma abordagem sobre alguns

aspectos inerentes a personalidade da vitima que funcionam como a mola propulsora
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para o ato perverso do agressor. A autora apresenta algumas caracteristicas como
masoquismo, escrupulos, vitalidade e transparéncia.

No que se refere ao siléncio da vitima, ndo podemos dizer que se trata de
um comportamento masoquista. A propria autora nos diz que ndo ha sentido
falarmos em cumplicidade da vitima, haja vista que, diante do poder de dominacéo,
a vitima fica paralisada. Muitas vezes o siléncio se da pelo medo de uma retaliacéo.

Quando a autora se refere ao escrupulo, ela se refere a auséncia desse
na pessoa do agressor, pois ele ataca a vitima com a intencado de desvalorizar e
culpar a vitima. Fazendo com que a vitima se sinta culpada pelo ato perverso.

Ja com relacao a vitalidade, estamos diante de uma qualidade da vitima
que gera inveja no agressor. “E, pois a forga vital das vitimas que as transforma em
presas. Elas tém necessidade de dar e os perversos narcisistas de tomar...”
(HIRIGOYEN, 2017, p. 161).

Como Ultima caracteristica das elencadas acima, temos que a vitima
apresenta sua transparéncia em um comportamento ingénuo onde passam a
acreditar que se abrindo com o agressor podera ajuda-lo e fazé-lo compreender o
mal que ele faz. Como nos mostra Hirigoyen (2017):

As vitimas alimentam a esperanc¢a de que o outro mude, que compreenda
o sofrimento que esté infligindo, que se arrependa. Esperam sempre que
suas explicagcdes, ou suas justificativas, eliminem os mal-entendidos,

recusando-se a ver que nao é por compreender alguém intelectual e
afetivamente que se tem que suportar tudo (HIRIGOYEN, 2017, p. 162).

Em sua segunda obra “Mal-estar no Trabalho: Redefinindo o Assédio
Moral”, Hirigoyen nos mostra que a vitima pode se tornar uma presa por conta do
género e atos discricionarios como veremos adiante.

Com relagdo ao género, a autora apresenta: “Nosso estudo mostra uma
clara diferenca entre a distribuicdo dos sexos: 70% de mulheres contra 30% de
homens” (HIRIGOYEN, 2002, p. 99).

Pessoas com deficiéncia fisica ou doenca também n&o estdo imune a
conduta perversa do agressor. Pelo contrario, essas podem se enquadrar em uma
situacdo mais vulneravel por apresentarem uma enfermidade reprovada pelo
agressor. “O assédio moral dirigido aos deficientes consiste por vezes em ataques
vexatorios a respeito da enfermidade, mas, na maioria dos casos, € feito de forma
mais sutil” (HIRIGOYEN, 2002, p. 104).
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A orientacdo sexual € outro aspecto que ndo escapa desse fenémeno.
Segundo Hirigoyen, os homossexuais podem assumir o papel de vitima de assédio
moral devido sua orientacdo. A autora acrescenta que nesse caso, € mais comum
guando executado por um grupo de colegas.

Dependendo da atividade exercida, isso também pode transformar uma
pessoa em vitima de assédio moral. Como exemplo, podemos citar o caso de
representantes de funcionarios e representantes sindicais. Aqui, a autora nos mostra
gue essas categorias de profissionais passam a ser perseguidos pelo fato de
incomodarem com a defesa da classe e por gozarem de estabilidade durante o

mandato sindical.

3.3.3 A organizagéo

Em se tratando de uma Organizacédo, essa pode atuar como sujeito ativo
do processo tanto por omissao, quanto por comissao. Trata-se de empresa que hada
faz ou que estimula os métodos perversos.

Sobre a Organizacdo que nada faz, Hirigoyen (2017) nos mostra que ha
diretores que sabem cobrar metas, resultados ou rendimentos insuficientes, mas néao
sabem repreender um empregado desrespeitoso ou inconveniente. Ausenta-se
diante de uma conduta hostil acreditando que tal situacao se resolvera por si.

Aqui estamos diante de uma conduta omissiva da Organizacdo que nao
atua para coibir um ato perverso. Sendo condescendente, a conduta perversa acaba
sendo banalizada, tornando, assim, os comportamentos de hostilidades como no
ambiente de trabalho.

Pior que a omissdo, temos a Organizacdo que fomenta a pratica de
assédio como modelo de gestdo. “A prépria empresa pode tornar-se um sistema
perverso quando o fim justifica os meios e ela se presta a tudo, inclusive a destruir
individuos, se assim vier atingir seus objetivos” (HIRIGOYEN, 2017, p. 98).

Ja Freitas (2004) trata a Organizagcdo como palco onde a omissao e
comissado podem ser contracenadas dependendo da politica adotada pela empresa.
Através da omisséo, o assédio encontra um solo fértil para se proliferar. No ambiente

de trabalho, o relacionamento entre as pessoas esta mais fundamentado no aspecto
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legal do que moral. Dessa forma, as empresas que se omitem acabam favorecendo
a pratica do assedio por meio da impunidade.

Complementa nos dizendo que em um mercado altamente competitivo,
algumas empresas buscam alcancar o nivel de produtividade através de uma gestédo
gue explora e sacrifica seus empregados. Nesse caso, empresa defende a pratica
de assédio para alcancar seus objetivos.

Ainda segundo Freitas (2004), os prejuizos causados pelo assédio moral

atingem diversas esferas de uma sociedade como veremos no quadro abaixo:

Tabela 3 - Impactos e prejuizos do assédio moral
IMPACTOS E PREJUIZOS DO ASSEDIO MORAL

Esfera Prejuizo

Reduzem a capacidade de concentragéo;

Depressao;

Pensamentos autodestrutivos;

. Tentativas de suicidio;
Individual

Afastamento do trabalho;

Perda do trabalho;

Sentimento de nulidade;

Alcoolismo e drogas.

Afastamento de pessoal por doencas e acidentes de trabalho;

Elevacdo do absenteismo;

Turnover (rotatividade);

Custo com selecéo e recrutamento;

Perda de equipamentos pela desconcentracao;

Organizacional |Queda da produtividade diante da moral do grupo e clima

organizacional;

Custo judicial com as indenizacgoes;

Reforco ao comportamento negativo diante da impunidade;

Desgaste da imagem para os clientes internos, externos e midia;

Reducéo de atratividade de talentos.
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continua

IMPACTOS E PREJUIZOS DO ASSEDIO MORAL

Esfera Prejuizo
Acidente de trabalho e incapacidade precoce de profissionais;

Aumento de despesa médica e beneficios previdenciarios;
Social Suicidios;
Aposentadorias precoces;

Desestruturacdo familiar e social das vitimas;

Fonte: elaborado pelo autor

Diante do que foi explanado acima, podemos concluir que as empresas
podem coibir, permitir e até estimular a pratica do assédio moral. Precisamos
entender que a Organizacdo atua como um sujeito e possui responsabilidades sobre
a vitima e o agressor. Inclusive com a sociedade que acaba sendo atingida de forma

indireta através dos custos com o sistema previdenciario.

3.4 Modalidades do assédio moral

O assédio moral apresenta diversas caracteristicas dentro da relacéo
entre assediado e assediador no ambiente de trabalho. A modalidade se d&a de
acordo com a procedéncia do ataque. Dentro do ambiente de trabalho hierarquizado,
esse ataque pode ter como alvo um subordinado (assédio vertical descendente), um
superior hierarquico (assédio vertical ascendente), uma pessoa do mesmo nivel
hierarquico (assédio vertical horizontal) ou o superior hierarquico e empregados do

mesmo nivel hierarquico (misto).

3.4.1 Vertical descendente

No asseédio vertical descendente, estamos diante de uma modalidade que
esta intrinsicamente ligada a estrutura hierarquica, pois se trata de uma modalidade
onde empregado e empregador assumem, respectivamente, os papéis de vitima e
agressor.

Segundo Hirigoyen (2002), trata-se do tipo mais recorrente nas relactes

de trabalho, onde patr6es colocam os empregados em uma situacao de submissao
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por terem que aceitar tudo para ndo perderem o emprego. A autora também nos
apresenta que essa modalidade pode ser classificada em trés subespécies:
» Assédio perverso: quando o objetivo € “apenas” a eliminacéo do outro
ou valorizacao do proprio poder;
> Assédio estratégico: quando se destina a forcar o empregado se
demitir e contornar os procedimentos processuais de dispensa;

» Assédio institucional: quando adotado como instrumento de gestao.

3.4.2 Vertical ascendente

Esse € um tipo de assédio com menor indice de ocorréncia. Verifica-se
guando um superior hierarquico sofre a conduta perversa praticada pelo
subordinado.

Segundo Damasceno (2015), essa préatica pode ocorrer quando o
subordinado busca retirar a autoridade do seu superior e desqualifica-lo. Aqui o
subordinado pratica atos de insubordinacéo para comprometer a lideranca da chefia

perante o grupo.

Consoante Hirigoyen (2002), embora mais raro, nesses casos a vitima se
encontra em uma situacéo de desamparo, pois ndo sabe onde buscar ajuda. A vitima
ndo procura o sindicato, e nem a prépria Justica leva o caso a sério.

Podemos perceber que estamos diante de um assunto que requer
maturidade nas areas da sociedade. O sindicato precisa desenvolver sua
imparcialidade para ter a sensibilidade de compreender que, embora mais raro, um
superior hierarquico também esta passivo de ser alvo do assédio moral. Quanto a
Justica, cabe um maior alinhamento sobre o assunto, pois € nela que depositamos

a Ultima esperancga em busca de uma solugéo.

3.4.3 Horizontal

No assédio horizontal, estamos diante do ato perverso praticado entre

colegas de um mesmo nivel hierarquico. Conforme o0s autores que seréo
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apresentados abaixo, a motivacdo se d& por conta de competitividade, privilégios
com a chefia, preconceito etc.

Segundo Damasceno (2015, p. 53): “Geralmente os fatores que levam a
esse tipo de assédio sdo a competicdo, a preferéncia pessoal do chefe pela vitima,
a inveja, o racismo e motivos politicos”.

Para Hirigoyen (2017, p. 71), “InUmeras empresas revelam-se incapazes
de fazer respeitar os minimos direitos de um individuo e deixam desenvolver-se em
seu interior o racismo e 0 sexismo. Por vezes, o0 assédio € suscitado.” Aqui, podemos
perceber que a omissdo da empresa pode corroborar com a pratica do assédio

moral.

3.4.4 Misto

Aqui podemos encontrar as presencas do assediador vertical, do
assediador horizontal e da vitima. De acordo com os autores, estamos diante da pior
modalidade de assédio, pois a vitima se encontra encurralada recebendo o assédio
de todas as dire¢des, ou seja, recebem a conduta tanto da chefia quanto dos
colegas.

Segundo Hirigoyen (2002), o assédio misto € muito provavel de ocorrer
como consequéncia do vertical descendente. Diante das praticas perversas do
superior hierarquico, a vitima acaba mudando seu comportamento e tendo
problemas de produtividade. Quebrando, assim, o clima no ambiente de trabalho.
Com isso, 0 grupo passa a reprovar essas mudancgas e rejeitar a vitima.

A atuacdo da Organizacédo é de fundamental importancia no processo de
combate ao assédio moral. Como podemos perceber, uma empresa que pratica o
assédio moral, no minimo, permitira que essa conduta seja realizada em outras
modalidades. Geralmente, o grupo de empregados tende a seguir a lideranca da
empresa. Se o proprio gestor pratica os atos de perversidade, isso ja € uma janela
para que o proprio grupo ou individuo venha desenvolver esse fenbmeno no

ambiente de trabalho.
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4 ESPECIFICIDADES DOS SETORES PUBLICO E PRIVADO

Foi observado que o assédio moral no setor publico ocorre,
principalmente, em busca do poder. Trazendo, inclusive, a estabilidade como
destaque. J& no setor privado, esse fenbmeno ocorre por conta da produtividade.
Além disso, também foram encontrados outros aspectos que serdo apresentados

abaixo.

4.1 O assédio moral no setor publico

4.1.1 A estabilidade na administracéo publica

Dentro da administracdo publica, encontramos que a estabilidade tem se
apresentado como um fator intrinseco ao assédio moral. Por isso, foi realizada uma
pesquisa para compreendermos essa variavel no que tange a relacéo trabalhista
estatutéria e celetista.

Segundo Di Pietro (2012), segue o entendimento de servidor publico:

Sao servidores publicos, em sentido amplo, as pessoas fisicas que prestam
servigos ao Estado e as entidades da Administracao indireta, com vinculo
empregaticio e mediante remuneracéo paga pelos cofres publicos.
Compreendem: 1. os servidores estatutarios, sujeitos ao regime estatutario
e ocupantes de cargos publicos; 2. os empregados publicos, contratados
sob o regime da legislacéo trabalhista e ocupantes de emprego publico; [...]
(DI PIETRO, 2012, p. 354).

Aqui a autora nos traz em uma definigdo mais atual no @mbito do Direito
Administrativo. Os servidores publicos sdo pessoas fisicas que prestam servicos a
administracao publica por meio de um vinculo empregaticio que pode ocorrer tanto
em regime de estatuto quanto pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT).
Também sdo denominados de, respectivamente, servidores estatutarios e
empregados publicos.

Conforme a autora, os servidores estatutarios possuem seu vinculo
empregaticio regido por um estatuto proprio e sdo detentores de uma estabilidade

preconizada pela Constituicdo Federal de 1988 como segue: “Art. 41. Sao estaveis
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apos trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para cargo de
provimento efetivo em virtude de concurso publico [...]” (BRASIL, 1988, p. 15).

Com relacdo aos empregados publicos, Di Pietro (2012) noz traz que
esses sao contratados sob o regime da legislagéo trabalhista. Dessa forma, embora
regidos pela CLT, os empregados estdo submetidos as normas constitucionais da
Administracdo Publica referente, por exemplo, na investidura em cargo por meio de

concurso publico.

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte: [...] Il - a investidura em cargo ou
emprego publico depende de aprovacgdo prévia em concurso publico de
provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade
do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as nomeacdes
para cargo em comisséo declarado em lei de livre nomeacéo e exoneragao;
[...] (BRASIL, 1988, p. 13).

Nesse sentido, Cardoso e Almeida (2016) complementam que o0s
empregados publicos ndo passam por estagio probatério nem gozam da estabilidade
estatutaria. Mas apresentam uma simetria com o0s servidores publicos como o
ingresso por meio de concurso publico. O autor explica que, por se tratar de um
servico prestado a Administracdo Publica, sua dispensa do trabalho deve ocorrer por
meio de um Ato Administrativo e deve obedecer a requisitos especificos como
competéncia, finalidade, forma, contetdo, objeto, causa e motivo.

Dessa forma, podemos concluir que, embora os empregados publicos ndo
gozem da estabilidade, sua dispensa deve ocorrer de forma impessoal por interesse
da Administracdo Publica. Com isso, tem-se uma simetria com o servidor publico.
Trazendo, dessa forma, uma seguranca empregaticia para o empregado na

Administragéo Publica.

4.1.2 O assédio na administracdo publica

Em se tratando de assédio moral no Setor Publico, Hirigoyen (2002, p.
124) nos traz: “No setor publico, o assédio moral pode durar anos, pois, em principio,
as pessoas sao protegidas e nao podem ser demitidas, a ndo ser devido a uma falta

muito grave”.
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Campos e Pancheri (2017) também corroboram:

Ademais, a equacéo estabilidade/precariedade no vinculo trabalhista e o
assédio moral também é tema recorrente e, ao reverso do que se possa
inferir, o assédio moral € diretamente proporcional a estabilidade no
emprego. Qudo mais firme a relagdo laboral, mais dificil de extinguir-se e,
porguanto, mais assédio moral (CAMPOS; PANCHERI, 2017, p. 252).

Gediel, et al (2015) nos trazem a estabilidade como um instrumento de

seguranca na relacdo de trabalho através da estabilidade:

A estabilidade do servidor publico pode ser compreendida como um direito
subjetivo que expressa interesses coletivos de primeira grandeza. A
protecdo do servidor publico pela estabilizacdo de sua relacdo contratual
com o Estado é uma forma de preveni-lo contra discriminagfes e, assim, é
uma forma de garantir a igualdade de condi¢Bes de trabalho entre todos os
servidores. [...] E um meio de aumentar o grau de impessoalidade na
administragdo de bens publicos. Isso quer dizer que a estabilidade do
servidor publico € um bem juridico que transcende o interesse pessoal do
concursado (GEDIEL et al, 2015, p. 131).

Nas duas primeiras citacbes, 0s autores expdem que a estabilidade no
servico publico torna o sofrimento mais duradouro por conta da estabilidade no
trabalho. Essa estabilidade torna mais dificil o ato de livrar-se de um agressor, bem
como a vitima também n&o pede demissao para ndo perder a seguridade do servico
publico.

J& na terceira citacdo, 0s autores nos trazem a estabilidade como um
aspecto mais benéfico onde, através desse, os servidores publicos se encontram
mais protegidos através dos principios da impessoalidade da administragédo publica.

ApoGs essa explanacao sobre o aspecto da estabilidade no setor publico,
agora podemos abordar o assédio moral sobre outros aspectos como poder,
transferéncia, hierarquia e natureza do trabalho.

Diferente do que veremos na iniciativa privada, Hirigoyen (2002) aborda
gue o assédio moral no setor publico nem sempre esta ligado a produtividade, mas,
sim, a disputa de poder. Dentro dessa disputa, podemos encontrar abusos de poder
gue vao desde uma mera designacéo para realizar uma atividade insignificante ou,
até mesmo, colocar o servidor em uma “geladeira”. expressao utilizada pela autora
para representar o isolamento e o esquecimento. Podendo, embora mais dificil,
realizar a transferéncia da vitima para outra localidade.

Dentro de um ambiente hierarquizado, a perversidade através do poder

se torna mais frequente, conforme cita a autora.
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A instituicdo militar, mais ainda que os demais érgédos publicos, € prolixa em
textos e comunicados escritos, mas recusa toda comunicac¢do que nao seja
hierarquica. Os militares séo arraigados ao dever de reservas e descricao,
e nao tém nenhum meio de se justificar em caso de criticas ou de assédio
moral vindo da hierarquia (HIRIGOYEN, 2002, p. 136).

Dentro de um regime hierarquico, o assédio moral nas organizacoes
militares pode se ver em uma trincheira de disputa de poder onde a Unica voz que
um subalterno podera dizer é: “sim, senhor” ou “nao, senhor”.

Pensando nisso, a autora nos traz que dois deputados da comisséo de
defesa sugeriram ao Ministro de Defesa a criacdo de um cargo mediador com
designacao de um civil para atuar na area de gestdo de pessoas no que tange aos
aspectos de disciplina, promocéao e transferéncia.

A natureza do trabalho no servigo publico é outro ponto abordado pela
autora no que diz respeito a contribuicdo para o surgimento do assédio moral.

As condi¢bes de trabalho séo particularmente dificeis nesse setor, tanto no
aspecto fisico quanto no psiquico. Confia-se ao pessoal médico, que supde
ter sido preparado para isso, portanto, capaz de se manter a uma distancia

adequada, o controle do sofrimento, da doenca e da morte (HIRIGOYEN,
2002, p. 138).

A autora acrescenta que a disputa de poder hierarquico nos hospitais
pode ocasionar um incidente com repercussdes draméaticas sobre os pacientes.
Além disso, sao disputas que envolvem diretores e médicos de status. Afugentando,
assim, qualquer pessoa de ter coragem para resolver o conflito no ambito
administrativo. Dessa forma, estamos em um ambiente bastante contaminado pelo
poder e perigo.

Analisando todos os aspectos e ambientes de trabalho acima, percebe-se
gue a mola propulsora do assédio moral no setor publico esta na disputa de poder e
tem a estabilidade no servico publico como um elemento que corrobora com o
fenbmeno. Dai a necessidade de um instrumento juridico para tutelar os
trabalhadores diante desse fendmeno. Independente do regime e natureza de
trabalho, deve existir uma ferramenta que transcenda todas essas particularidades

em defesa da dignidade humana.
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4.2 O assédio moral no setor privado

A globalizacdo tem impulsionado as empresas privadas a um grau de
competitividade que impulsiona seus empregados a um alto grau de cobranca e
carga de trabalho. Conforme apresenta Barreto e Heloani (2015):

Com a globalizacdo e as pressbes competitivas impostas pelo mercado e
pela ascensdo do capital financeiro, esse setor entra, também, em um
processo de reorganizagdo operacional e do trabalho. E logo surgem as
implicagbes que afetam diretamente os trabalhadores: exigéncia de maior
competitividade e produtividade com menores gastos; terceirizacdes e
precarizacdo das condi¢des de trabalho associado aos baixos salarios e
jornadas prolongadas, ocultadas sob 0 manto do banco de horas ou mesmo
trabalho em casa associado ao permanente contato por e-mails e celulares,
ainda que fora do horério de expediente, caracterizando uma jornada
estendida; perda de autonomia e sobrecarga de tarefas, favorecendo o
desgaste em consequéncia do processo de trabalho, o que leva a abalos
na relacdo salde-doenca gracas a eclosao de novos riscos que contribuem
para o advento de danos a saude, seja na esfera do sistema osteomuscular
ou mental. (BARRETO; HELOANI, 2015, p. 553).

Diante desse contexto, temos um cenario fortemente favoravel ao
esgotamento da saude mental. Um ponto muito importante, que sera apresentado
mais adiante, € entendermos que a cobranca por metas e resultados é algo inerente
ao ambiente organizacional dentro do sistema capitalista. Contudo, tem-se que esse
comportamento organizacional de se relacionar por e-mail e celular corporativo tem
rompido a barreira entre o ambiente de trabalho e a casa do trabalhador. Dessa
forma, esses fatores tém corroborado para a pratica do assédio moral no ambiente

de trabalho por meio de cobrancas e acompanhamento de horario de forma abusiva.

Para tanto, o trabalhador passa a ser considerado sujeito de direito, com
vinculo contratual que lhe assegura a liberdade de vender sua méao-de-obra,
dotado de condi¢des laborais que Ihe conferissem sua emancipagédo como
individuo (JACOBY et al, 2009, p. 622).

Corrobora Ferreira (2004):

Pode-se afirmar, sem medo de errar, que o assédio moral nas relagdes de
trabalho é um dos problemas mais sérios enfrentados pela sociedade atual.
Conforme visto, ele é fruto de um conjunto de fatores, tais como a
globalizagdo econémica predatéria, vislumbradora somente da producao e
do lucro, e a atual organizacdo de trabalho, marcada pela competicdo
agressiva e pela opresséo dos trabalhadores através do medo a da ameaca
(FERREIRA, 2004, p. 37).
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Diante dessa globalizacao e atual estrutura organizacional, temos que 0
assedio moral no setor privado esta relacionado com alguns aspectos como
produtividade, regime celetista e medo.

Segundo Hirigoyen (2002), no setor privado, o assédio moral esta
relacionado, principalmente, com a produtividade. Os trabalhadores vivenciam uma
atmosfera hostil de pressdo onde chegam a ter intervalos cronometrados e
proibicdes conforme relato de uma contadora: “Todo o pessoal comegou a ser
pressionado para produzir mais, as pausas cronometradas, e quem ousasse
cantarolar ou rir durante as horas de trabalho era chamado a atencdo” (HIRIGOYEN,
2002, p. 145).

Na area de vendas, a autora nos traz que as empresas desenvolvem
técnicas das mais diversas que chegam a preconizar o seguinte: “Se depois que
vocé tiver fixado seu objetivo o obstaculo for seu pai e sua mae, mate-os”
(HIRIGOYEN, 2002, p. 145).

Devido as facilidades que um patrdo tem em demitir seu funcionario, essa
realidade gera um medo no ambiente de trabalho. Alguns gestores se utilizam desse
cenario para pressionar seus trabalhadores, bem como os proprios trabalhadores se
submetem a tal constrangimento pelo medo da demissao.

Quanto ao medo, Hirigoyen (2017) traz:

O medo gera condutas de obediéncia, ou mesmo de submisséo, por parte
da pessoa visada, mas também por parte dos colegas que deixam que tal
aconteca, que ndo querem ver o que se passa em torno deles. [...] Quem

esta em torno teme, caso se mostre solidario, ser estigmatizado e ver-se
jogado na préxima onda de demissdes (HIRIGOYEN, 2017, p. 86).

No sentido de comparacdo, Freitas (2001, p. 30) fez a seguinte
abordagem: “Verificou-se ainda que o fendbmeno atinge igualmente o setor privado e
a administracdo publica, mas as taxas de suicidio no setor publico aparecem
ligeiramente mais elevadas em relacao ao setor privado”.

Seguindo com a ideia de comparacdo, Hirigoyen (2002, p. 126)
complementa: “Nao existem mais perversos no setor publico do que no privado, mas
naguele eles podem ser nocivos por mais tempo, uma vez que as vitimas ndo podem
escapar nem com um pedido de demissdo nem com a dispensa’.

Diante dessa abordagem entre os setores publico e privado, as autoras

defendem a ideia de que o assédio moral tende a ser mais perverso no setor publico.



45

Dando-nos a ideia de que o principal fator para tal constatacdo seja o seu
prolongamento devido a estabilidade. Nessa perspectiva, também foi observado que,
na iniciativa privada, o assédio ocorre de uma forma mais severa. Com isso,
acrescentamos que podemos identificar um antagonismo de dois fatores: o tempo
de duracéo e a forma de assédio. A estabilidade que prolonga o tempo de sofrimento
do servidor publico pode se tornar uma ferramenta que |he da voz, pois, diante da
seguranca advinda da estabilidade, os servidores se sentem mais protegidos e sem
o0 medo de serem demitidos por causa de uma dendncia. Ja na iniciativa privada, o
periodo é mais curto, contudo, se torna mais agressivo no que tange as formas de
assedio. Trazendo, assim, um siléncio e medo diante de uma possivel demisséo

arbitraria.

4.3 Imprecisdo do uso do termo Assédio Moral

No gue se refere ao assédio moral no ambiente de trabalho, tem-se que
o termo tem sofrido uma banalizacdo por parte dos protagonistas aqui ja estudado.

Inicialmente, temos que algumas situacdes ndo tdo esporadicas, como
conflitos pontuais, tém sido chamadas erroneamente de assédio moral sem a devida
responsabilidade e conhecimento sobre esse fendmeno. Conforme ja visto,
situacdes como dano moral devem ser reparados através do devido instrumento
legal sem que haja conflito de nexo causal com o assédio moral.

Nascimento (2004, p.13) traz: “O que se observa € a banalizacdo do
instituto, que é quase confundido com o dano moral, ou seja, basta o empregador
insultar o empregado uma vez diante dos colegas para que o Poder Judiciario
condene a empresa por assedio moral”.

Essa imprecisdo do uso do termo assédio moral tem sido disseminada
pelo trabalhador quando se depara com atritos no ambiente de trabalho. Qualquer
problema ou insulto por parte do superior ou até outro colega ja se diz estar passando
por assédio moral. Essa popularizacdo do termo diante de qualquer problema tem
se demonstrado prejudicial para a devida seriedade que o fendbmeno requer.

Como ja abordado, Hirigoyen (2002, p. 19) trouxe em seu segundo livro
uma redefinicdo sobre o assédio moral com o intuito de dirimir conflitos de

entendimento acerca do tema. Nesse sentido, a autora nos traz: “Nem todas as
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pessoas que se dizem assediadas o sédo de fato. Por isso, € preciso ser cauteloso.
Sé assim uma prevencgao verdadeiramente eficaz podera ser adotada”.

O que se espera € que seja estabelecido um limite de entendimento e
conhecimento para que o assédio moral ndo seja generalizado com outros tipos de
condutas, embora também nocivas a saude do trabalhador como estresse, agressao
por injuria, agressdes pontuais, mas condi¢cdes de trabalho, imposi¢cdes profissionais
e outros.

Ja no que se refere as Organizacfes, a imprecisdo quanto ao uso do
termo ocorre em face do descaso que € dado ao assunto. Aqui, o fendmeno é visto
como algo inerente ao ambiente de trabalho e que deve ser suportado pelo
trabalhador.

Hirigoyen (2017, p. 103) traz: “N&o se deve banalizar o assédio fazendo
dele uma fatalidade de nossa sociedade. Ele ndo é consequéncia de crise econémica
atual, é apenas um derivado de um laxismo organizacional”.

Segundo Hirigoyen, alguns problemas de saude como o estresse, por
exemplo, ndo sdo reconhecidos como doenca profissional nem passivos de um
afastamento para tratamento. Contudo, alguns médicos do trabalho e psiquiatras ja
constataram disturbios psicossomaticos como consequéncia de excesso de pressao
no ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2017, p. 145).

Nesse sentido, Hirigoyen (2017) nos traz um relato:

Entdo Cecilia se cala e se deprime. Em casa, o marido entende suas
queixas, pois seu trabalho ndo representa mais que um modesto salario de
ajuda. Seu médico, a quem ela descreve seu cansaco, seu desalento, sua
falta de interesse, cré resolver o problema rapidamente proscrevendo-lhe
Prozac. Espanta-se ao ver que sua prescricdo resultou absolutamente

ineficaz e, em desespero de causa, manda que ela procure um psiquiatra
(HIRIGOYEN, 2017, p. 72).

Com isso, o sofrimento psiquico nas atuais organizacdes é tratado como
um mero adoecimento que deve ser resolvido através de medicamentos prescritos
por um psiquiatra. Banalizando, assim, o uso de antidepressivos e transferindo a
responsabilidade desse fenbmeno para o medico e toda a area de saude.

Nesse contexto, percebemos que o0s empregados e organizacoes
precisam ter um conhecimento geral sobre definicdo e elementos caracterizadores

do assédio moral a fim de auxiliar na prevencdo e combate ao fenémeno. Talvez
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essa ja seja uma tendéncia quando nos deparamos com diversas cartilhas sobre o

assunto na maioria das organizacoes.
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5 A CRIMINALIZACAO DO ASSEDIO MORAL

5.1 As legislagcbes como tutelas

Atualmente no Brasil, ainda ndo possuimos no ordenamento juridico uma
legislacdo federal especifica que aborde o assédio moral quanto aos aspectos de
definicdo, caracterizacao e o tipifigue como crime no codigo penal. Contudo, isso nao
tem sido motivo para que o fen6meno caia na impunidade.

Diante dessa auséncia de uma legislacao federal especifica, a justica vem
buscado uma tutela na CF/88, no Cadigo Civil, no Cédigo Penal e na CLT como
veremos adiante.

Antes de iniciarmos uma abordagem sobre essas legislacbes, vale
ressaltar que, de acordo com o ordenamento juridico brasileiro, compete a Unido
legislar no ambito nacional sobre o direito civil, penal e do trabalho conforme o art.
22, 1 da CF/88.

Art. 22. Compete privativamente a Unido legislar sobre:

| - Direito civil, comercial, penal, processual, eleitoral, agrario, maritimo,
aeronautico, espacial e do trabalho; [...] (BRASIL, 1988, p. 10).

Sabendo agora que compete a Unido legislar sobre as areas juridicas
supracitadas no ambito nacional, temos que as medidas administrativas elaboradas
pelos Municipios e Estados séo restritas as suas circunscricdes e apenas no ambito
da administracdo publica. Permanecendo, assim, 0s setores publico federal e

privado desprovidos de uma tutela especifica.

5.1.1 A Constituicdo de 1988

Conforme visto, ainda ndo possuimos um dispositivo juridico federal que
combata o assédio moral no ambiente de trabalho. Contudo, tem-se utilizado a CF/88
como uma ferramenta no combate desse fen6meno.

Segundo Bigotto (2016), a Constituicdo Federal Brasileira tem sido um
instrumento de fundamental importancia no que se refere a protecdo da dignidade
humana e a ordem econémica. Quanto a dignidade humana, a autora nos traz o art.

1°, incisos Il e IV:
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Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela uniéo indissolivel
dos Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado
democratico de direito e tem como fundamentos:

[...]

[l - a dignidade da pessoa humana;

IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;
[...] (BRASIL, 1988, p.5).

J& no que tange a ordem econdmica, a autora nos traz os artigos 170 e
193 como destaque ao valor do trabalho.
Art. 170. A ordem econdmica, fundada na valorizagao do trabalho humano
e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia digna,
conforme os ditames da justica social, observados os seguintes
principios:[...] (BRASIL, 1988, p. 39).

Art. 193. A ordem social tem como base o primado do trabalho, e como
objetivo o bem-estar e a justi¢a sociais (BRASIL, 1988, p. 41).

Bigotto (2016) conclui que, com esses instrumentos juridicos, 0S N0SS0S
legisladores tém se preocupado em proteger a dignidade humana e o valor do
trabalho. Contudo, a autora acrescenta que esses dois quesitos vem sendo cada vez

mais atacados pelo assédio moral conforme o nimero de casos registrados.

5.1.2 O Caodigo Civil

No decorrer do desenvolvimento da responsabilizagéo civil, a sociedade
foi identificando a necessidade de um reparo pelos danos sofrido, bem como a
responsabilizacao pelos atos praticados.

Dessa forma, podemos identificar a lei civil como outro instrumento legal
gue visa combater o assédio moral na auséncia de uma legislacéo especifica. Dito
isso, agora faremos uma abordagem sobre os aspectos de conduta ilicita e
responsabilizagéo civil.

Segundo Bigotto (2016), para que exista a responsabilidade de
indenizacdo do empregador, faz-se mister a identificacdo de uma conduta ilicita que
constitua uma violacao ao ordenamento juridico. Dessa forma, a autora sinaliza que
0 Cadigo Civil nos traz as condutas ilicitas em seus artigos 186 e 187.

Conforme estabelece o Codigo Civil aceca das condutas ilicitas, tem-se
em seu artigo 186, “Aquele que, por agdo ou omissdo voluntéria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral,
comete ato ilicito” (BRASIL, 2002, p. 135).
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Nesse caso, a conduta é considerada ilicita mesmo que de forma culposa,
ou seja, sem a intencéo de lesar. Aqui estamos diante de uma conduta que ja nasce
ilicita. Trata-se de um ato que transcende o limite da norma juridica no que tange ao
exercicio regular de direito, a moral e aos bons costumes. Trata-se de um desvio da
finalidade do ordenamento juridico onde houve ofensa ao direito de outrem e,
cabendo ao agente, a devida obrigacdo de reparar o dano causado mediante
indenizacao.

Trazendo para o ambiente de trabalho, podemos exemplificar com uma
conduta abusiva de gestdo ja comentada aqui. Quando Hirigoyen chamou de “A
empresa que estimula os métodos perversos”. Segundo a autora, ha empresas que
se utilizam de atos ilicitos como meios para atingir seus objetivos, ou seja, adotam
praticas de assédio moral como estratégia de gestado. A exemplo, vimos o gestor que
coloca a pessoa que ndo bateu a meta para dangar a musica “Vai descendo na
boquinha da garrafa”. Nesse caso, o gestor pratica um ato constrangedor, embora
possa ter um cunho de brincadeira, ndo deixa de ser um ato vexatorio e humilhante.
Pois tal pratica pode trazer um transtorno ou dano moral para alguém que tenha que
se sentir obrigado a dancar em publico e isso deve ser considerado diante da
individualidade de cada um.

Em seguida, no artigo 187, "Também comete ato ilicito o titular de um
direito que, ao exercé-lo, excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim
econdmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes” (BRASIL, 2002, p.61)

Aqui estamos diante de uma situacdo de abuso de poder. Diferente do
artigo anterior, esse nasce de forma licita, porém, torna-se ilicito. Trata-se de uma
conduta de origem licita que se torna ilicita pelo exagero. Com isso, o direito
preconiza que existem limites no que tange ao cumprimento de um dever legal.
Trazendo novamente para o ambiente de trabalho, uma forma de visualizar esse tipo
de conduta seria na forma de exigir as metas dos empregados. A cobrancga por metas
alinhadas aos objetivos organizacionais € uma atribuicdo do gestor, contudo, essa
pratica ndo pode ocorrer de forma abusiva nem humilhante. Correndo, assim, o risco
de transformar uma atribuicdo legal em um ato ilicito devido ao abuso e exagero.

Sobre a responsabilizagéo de reparar os danos causados pelos artigos
186 e 187, Molon (2011) nos traz que, uma vez identificadas tais condutas ilicitas, a

empresa respondera pelo atos independente de culpa e, inclusive, quando houver
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omissdo por parte dos seus representantes hierarquicos no combate ao assédio
moral, respectivamente, através dos artigos 927 e 932, inciso lll.
Conforme o artigo 927 do Cdédigo Civil:
Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano outrem,
fica obrigado a repara-lo.
Paragrafo Unico. Havera obrigacéo de reparar o dano, independentemente
de culpa, nos casos especificados em lei, ou quando a atividade

normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar, por sua natureza,
risco para os direitos de outrem (BRASIL, 2002, p.115).

Segundo o autor, a reparacdo civil de indenizacdo sera imputada
independente da acao ter sido por culpa ou dolo. Quanto a culpa, verifica-se que 0
agente ndo teve a intencdo de causar um prejuizo. Contudo, através de uma conduta
de negligéncia, impericia ou imprudéncia acabou por causar um dano. Quanto ao
dolo, o agente assume o risco de provoca-lo consciente das possiveis
consequéncias.

Dessa forma, temos que havera uma reparacao civil indenizatéria para
reparar os danos advindos de uma acao culposa ou danosa.

Em seguida, temos em seu artigo 932, inciso lll:

Art. 932. S8o também responséveis pela reparacao civil:

[...]

Il — o empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e
prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razéo dele;
[...] (BRASIL, 2002, p.115)

Aqui temos que a empresa como pessoa juridica sera responsavel pelos
atos do corpo gerencial da empresa. Os superiores hierarquicos séo as pessoas que
exercem o poder de chefia de acordo com a politica da empresa. Esses, por sua vez,
podem cometer um abuso de poder através da lideranca no ambiente de trabalho.
Como ja visto através de Hirigoyen, temos algumas empresas que coadunam com
tal pratica. O que a autora chamou de “A empresa que nada faz”. Nesse caso, a
empresa sera responsabilizada civilmente por permitir a pratica do fendbmeno, pois é

responsavel pelo abuso praticado por seus empregados.
5.1.3 O Codigo Penal

Sobre a busca de uma tutela no ambito do Cédigo Penal (CP), Campos e
Pancheri (2017) trazem:
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Observe-se que atualmente, mesmo ainda n&o existindo a tipificacdo do
crime de Assédio Moral, tal comportamento pode enquadrar-se em outros
tipos penais a medida que ofender bens juridicos tutelados pelo Direito
Penal. Portanto, pode haver crime contra a honra (injdria, difamacao ou
mesmo, calinia), crime contra a liberdade individual (constrangimento
ilegal, ameaca...), crime de periclitacao da vida e da salde (maus-tratos...),
crime contra a fé publica (pense, por exemplo, em um chefe que suprime
documento puablico encartado em processo e que fora elaborado
anteriormente pela vitima), crime contra a Administracdo Publica
(prevaricacgéao etc.) (CAMPOS; PANCHERI, 2017, p. 60).

De acordo com os autores, podemos encontrar no Direito Penal uma
forma de combate e repreensdo de acordo com o tipo de tatica adotada no assédio
moral. Trata-se de uma responsabilizacdo penal para aqueles que praticam o0
assédio moral através de condutas jé tipificadas como crime no Cédigo Penal. Aqui
estamos diante de um combate as condutas abusivas que retnem elementos
caracterizadores de crime no Codigo Penal. Possibilitando, assim, a imputabilidade
de uma responsabilizacdo penal ao agressor.

Vale ressaltar que ndo se trata de uma punicao especifica por assédio
moral, pois, de acordo com o artigo 1° do CP temos: “N&o ha crime sem lei anterior
que o defina. Nao ha pena sem prévia cominacao legal” (BRASIL, 1940, p. 10).

5.1.4 A Consolidagéo das Leis trabalhistas (CLT)

Segundo Bender (2012), diante da inexisténcia de uma lei especifica
sobre 0 assédio moral, tem-se encontrado amparo na legislacéo trabalhista através
do artigo 483 da CLT. O autor nos traz que, diante da pratica de assédio moral, 0
empregado poderd solicitar a rescisdo do contrato de trabalho, unilateralmente,
cabendo ao empregador a reparagao pelos danos causado como despesas com

médicos, psicélogos, medicamentos e outros.

Art. 483. O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indeniza¢&o quando:

a) forem exigidos servigos superiores as suas forcas, defesos por lei,
contrario aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

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

¢) correr perigo manifesto de mal consideravel,

d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua
familia, ato lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em
caso de legitima defesa, propria ou de outrem;
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g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de
forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.

8§ 10 O empregado podera suspender a prestacdo dos servigos ou rescindir
o contrato, quando tiver de desempenhar obrigacgdes legais, incompativeis
com a continuacdo do servigo.

§ 20 No caso de morte do empregador constituido em empresa individual,
é facultado ao empregado rescindir o contrato de trabalho.

§ 30 Nas hipoteses das letras “d” e “g”, podera o empregado pleitear a
rescisdo de seu contrato de trabalho e 0 pagamento das respectivas in-
denizacdes, permanecendo ou ndo no servico até final decisao do processo.
(BRASIL, 1943, p.80).

Como podemos perceber nas alineas acima, estamos diante de condutas
gue caracterizam a modalidade vertical descendente do assédio moral. Dessa forma,
o citado artigo visa a possibilidade de uma rescisdo indireta diante do assédio moral,
ou seja, trata-se de uma hipétese legal onde o empregado pleiteia judicialmente a
dispensa do contrato de trabalho em virtude de atos ilegais praticados pelo

empregador.

5.2 A tipificagcdo como crime no codigo penal

Conforme j& abordado sobre a auséncia de uma legislacédo federal, os
Municipios e Estados elaboraram leis em suas respectivas circunscricées. Trata-se
de normas administrativas que regulamentam as condutas de assédio no ambito da
administracdo publica. Dessa forma, permanece uma caréncia de uma lei que
abranja o setor privado e o servico publico federal.

Sobre a pretensdo de tipificar o assédio moral como crime no codigo
penal, encontramos dois Projetos de Leis (PL) ainda passiveis de aprovagdo. Nesse
sentido, temos o0 PL N°4.742/2001 de autoria do Deputado Federal Marcos de Jesus,
e 0 PL N°5.971/2001 de autoria do Deputado Federal Inacio Arruda.

Sobre o PL N° 4.742/2001, este iniciou com o objetivo de acrescentar o

artigo 146-A no Codigo Penal com a seguinte redacao:

Art. 146 A. Desqualificar, reiteradamente, por meio de palavras, gestos ou
atitudes, a autoestima, a seguranca ou a imagem do servidor publico ou
empregado em razdo de vinculo hierarquico funcional ou laboral.
Pena: Detencao de 3 (trés) meses a um ano e multa (JESUS, 2001, p.3).

Apés analise da Comissdo de Constituicdo e Justica da Camera dos
Deputados, o texto foi considerado constitucional, contudo, foi sugerido uma



54

mudanca no texto. Com isso, a versao final do Projeto de Lei mudou para o artigo

136-A com a seguinte redacao:

Art. 136-A. Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou o
desempenho de servidor publico ou empregado, em razédo de subordinagao
hierarquica funcional ou laboral, sem justa causa, ou trata-lo com rigor
excessivo, colocando em risco ou afetando sua saude fisica ou psiquica.
Pena - deteng&o de um a dois anos (JESUS, 2001, p.18).

Analisando a alteracdo supracitada e verificando os citados artigos no
Caddigo Penal, tem-se que, de acordo com o ultimo texto, o assédio moral deixou de
ser considerado um constrangimento ilegal para se tipificar como maus tratos. Outra
alteracéo foi a supressado da medida de multa, antes possivel no artigo inicial.

Quanto ao citado projeto, consideramos de grande valia sua intengcéo de
coibir o assédio moral dando sua previsdo como crime. Além de abranger todos 0s
trabalhadores com vinculo celetista e estatutario no &mbito nacional.

Um outro fator positivo foi a retirada da possibilidade do pagamento de
multa, pois acreditamos que isso pode se tornar mais eficiente no combate ao
asseédio moral e diminuir a reincidéncia da pratica. Sendo assim, provavelmente as
pessoas terdo mais medo de uma prisdo do que simplesmente pagar uma multa.

Contudo, a expressao “de qualquer forma” é muito ampla, haja vista que
ja vimos as principais formas de assédio. Ao nosso ver, essa imprecisdo pode trazer
problemas na uniformidade de entendimento juridico diante da subjetividade de
julgamento dos tribunais.

Nesse contexto, Hirigoyen (2002, p. 16) traz: “Os juristas, por sua vez,
tentam encontrar uma definicdo, livre tanto quanto possivel de qualquer
subjetividade para que sejam classificados penalmente esses processos violentos”.

Um outro aspecto a ser analisado é quanto a modalidade do assédio.
Nesse projeto, observamos que ele se limita ao assédio moral vertical descendente.
Embora essa modalidade seja a mais recorrente, acreditamos ser razoavel um novo
ajuste no texto a fim de abranger todas as modalidades j4 abordadas nessa
pesquisa.

Préximo de completar dezoito anos de elaboracdo desse projeto, 0
Plenéario da Camara dos Deputados aprovou, em 12/03/2019, o citado projeto e o

encaminhou para o Senado Federal conforme oficio N° 141/2019/SGM-P:
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Encaminho a Vossa Exceléncia, a fim de ser submetido a apreciacdo do
Senado Federal, nos termos do caput do art. 65 da Constituicdo Federal
combinado com o art. 134 do Regimento Comum, o Projeto de Lei n® 4.742,
de 2001, da Camara dos Deputados, que “Altera o Decreto-Lei n°® 2.848, de
7 de dezembro de 1940 (Cddigo Penal), para tipificar o assédio moral’
(MAIA, 2019, p. 1).

De acordo com a Camara dos Deputados (2019), essa decisao foi tomada
ap6s um debate caloroso de quatro horas no Plenario que, embora aprovada,
apresentou resisténcia por parte de alguns Deputados diante do texto. Trazendo,
ainda, questionamento quanto a real necessidade de o assédio ser tratado como
crime no cédigo penal. O Projeto de Lei foi encaminhado para o Senado Federal com
0S seguintes elementos:

« Detencao de um a dois anos mais multa;

« Aumento de um terco da pena se a vitima for menor de 18 anos;

« Necessidade de dendncia por parte da vitima;

« A representacdo sera irretratavel, ou seja, a vitima ndo podera se

arrepender apés a denuncia;

« Possibilidade de penas alternativas como prestacao de servico a

comunidade ou pagamento de valor para instituicdo de caridade.

Ja o PL N° 5.971/2001 pretende incluir o artigo 203-A com a seguinte
disposicao:
Art. 203 - A Coagir moralmente empregado no ambiente de trabalho,
através de atos ou expressdes que tenham por objetivo atingir a dignidade
ou criar condicdes de trabalho humilhantes ou degradantes, abusando da
autoridade conferida pela posic¢ao hierarquica.

Pena - detencao, de 1 (um) a 2 (dois) anos, e multa. (ARRUDA et al, 2001,
p. 11669).

Em busca de uma tipificacdo no Cédigo Penal, o autor busca uma tutela
a luz do capitulo que estabelece os Crimes contra a Organizacao do Trabalho. Mais
especificamente, sobre a coagdo no ambiente de trabalho.

Nesse projeto, percebemos que houve a mesma deficiéncia do projeto
anterior, ou seja, este também néo abrange todas as modalidades do assédio moral.
Restringindo-se, assim, ao vertical descendente.

Percebe-se, também, que o citado projeto se omitiu em trazer um
elemento de fundamental importancia para sua caracterizacéo: a reiteracao. Trazido

no projeto anterior.
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Acerca dessa narrativa de incluir o assédio moral como crime na
legislacdo do codigo penal, encontramos algumas divergéncias entre os autores até
aqui ja estudados.

Ferreira (2004), sobre dos Projetos de lei que visam a criminalizacdo do

assédio moral, traz:

O problema pode ser solucionado no &mbito do Direito Trabalhista, inclusive
por via administrativa. E sabido que o sistema criminal ndo inibe nem
desestimula a pratica de quaisquer crimes. Assim, ndo sera transformando
0 assédio moral em crime que ele deixara de ser praticado (FERREIRA,
2004, p. 112).

Segundo a autora, a aplicacdo de multa e normas trabalhistas
indenizatérias podem se tornar mais eficientes como tutelas juridicas. Além de néo
sobrecarregar o sistema juridico penal.

Para Hirigoyen (2002, p. 346): “De um modo geral, uma lei € indispensavel
para mostrar que nossa sociedade se preocupa em nao deixar que alguns cidadaos
sejam maltratados e a fim de responsabilizar os empregadores”.

De acordo com Hirigoyen (2002), a tipificacdo do assédio como crime néao
€ a forma garantida de evitar o assédio. Contudo, a autora defende que sua inclusao
no codigo penal € uma forma de o Estado reconhecer perante a sociedade que esse
fenbmeno se trata de um comportamento maldoso, intoleravel e que deve ser
repudiado pela legislacéo.

A autora também acrescenta sobre a importancia psicolégica de um
julgamento positivo no reconhecimento da agresséo seguida de responsabilizacéo e
indenizacdo. Nesse sentido, além de inibir uma possivel reincidéncia, pode contribuir
para a cura da vitima através da sensacdo de que houve um ato punitivo para a
conduta ilicita.

Diante dessa divergéncia de opinido apresentada entre essas duas
autoras, declaramos nossa inclinagdo com o pensamento de Hirigoyen, pois, diante
dos casos perversos aqui ja estudos, acreditamos ser necessario e importante
mostrar para a sociedade o quao esse fendmeno deve ser reprovado e repudiado
pelo Estado através da tipificacdo no codigo penal. Acreditamos, também, que a
criminalizacdo do assédio moral com suas devidas punicfes e responsabilizacdes
possam atuar também de forma preventiva, pois, se nao evitarem a conduta ilicita

por uma questao de moral, evitardo por uma questao juridica. Seria algo semelhante
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ao que acontece com os fotos sensores das estradas: muitos s respeitam o limite
de velocidade para evitarem de serem multados.

Ainda sobre a importancia de uma lei que criminalize o assédio moral,
temos que sua inexisténcia tem corroborado para a falta de uniformidade de
entendimento pelos tribunais conforme veremos.

Para exemplificar, Frontzek (2009) nos traz a ambiguidade gerada entre

os resultados de um julgamento e do seu recurso.

No caso em exame, contudo, ndo vislumbro nos autos, pelo conjunto de
informacdes prestadas pelas testemunhas, quaisquer elementos capazes
de configurar o alegado assédio moral descrito na peti¢ao inicial. [...] Quanto
ao comportamento do Sr. [...] ndo se verifica também comportamentos
agressivos ou prejudiciais em face da reclamante. Na verdade, embora o
Sr. [...] fosse um pouco mais rispido com todos os funcionarios, ndo ha
elementos que possam dizer que este praticava sobre a reclamante, atos
de discriminagdo ou assédio. A personalidade mais rispida do Sr. [...] ndo
pode ser interpretada como assédio, principalmente se levarmos em conta
que tal gerente era rigido com todos os funciondrios, porém sempre de
forma respeitosa (FRONTZEK, 2009, p. 36).

Diante desse veredito, 0 juiz alegou que as provas apresentadas nao
constituem elementos caracterizadores do assédio moral. Ndo conformada com o
resultado, a advogada de Fernanda recorreu dessa primeira decisdo desfavoravel.
Com isso, foi eleito um novo julgamento e a segunda juiza apresentou o seguinte

parecer oposto ao primeiro:

Diante do contexto fatico delineado, sobretudo na CAT de que a reclamante
foi acometida de transtornos mentais desencadeados por condi¢des
inadequadas de trabalho, restou comprovada, indubitavelmente, a
existéncia do nexo causal entre a doenca psiquiatrica que acometeu a
recorrente e as atividades por ela desenvolvidas na recorrida. [...] Ademais,
analisando-se a prova oral anteriormente transcrita, depreende-se que
houve comentarios acerca das condi¢cdes econdmicas da obreira, além do
tratamento rispido a ela dispensado pelo gerente da agéncia. As situacdes
descritas, por certo, causam constrangimentos a pessoa exposta, 0 que
configura a ocorréncia de assédio moral. [...] Acrescente-se que ndo ha nos
autos qualquer indicio de que os transtornos mentais que acometeram a
autora fossem preexistentes a sua admissdo (FRONTZEK, 2009, p. 37).

Conforme visto, acreditamos que a falta de uma lei que tipifique 0 assédio
moral tenha contribuido para que o0s dois juizes apresentassem esses
entendimentos antagonicos no que se refere aos elementos caracterizadores do
assedio moral. Aos juizes, sempre caberda o aspecto interpretativo dos fatos.

Contudo, a falta de uma legislacdo especifica sobre o0 assunto em epigrafe, pode
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levar a subjetividade de um juiz a erros de interpretacao, pois o resultado dependera

do grau de conhecimento do juiz que julgara.

De acordo com Cardoso e Almeida (2016), buscou-se elucidar o

entendimento do Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido (TRT-15) e do

Tribunal de Justica do Estado de Sao Paulo (TJSP) sobre a definicdo de assédio

moral

e seus elementos caracterizadores. Bem como verificar se ha uma

uniformidade decisoria entre esses tribunais.

Durante a pesquisa realizada pelos ultimos dois autores, foi verificado

que, dentre os julgamentos sobre assédio moral, em apenas seis traziam as

definicbes sobre o fenbmeno em questao conforme abaixo:

Tabela 4 - Elementos aclarados nos acordaos

Proc. n.: 0001518-
58.2013.5.15.0056

DADOS DO

ACORDAO ELEMENTOS ACLARADOS NOS ACORDAOS
Acérdao ne 1
Origem: TRT-15  Conduta sistemética, prolongada e abusiva; exposicdo do

trabalhador a situagcdes constrangedoras e humilhantes;

desestabilizacdo emocional; ofensa ao direito de personalidade.

Conduta abusiva, repetitiva e prolongada; natureza psicolégica;

52.2013.8.26.0554

Acorddo n° 2|capaz de causar ofensa a personalidade, a dignidade ou a
Origem: TRT-15|integridade psiquica;, ameaca do emprego e deterioracdo do
Proc. n.: 0010471-| ambiente de trabalho; pode se configurar por um Unico fato, sendo
54.2013.5.15.0074 |este gravissimo.

Acordéo n° 3

Origem: TJSP | Conduta continua, exacerbada, direcionada a uma pessoa ou a
Proc. n.: 0001409-  grupo especifico, no intuito de causar desequilibrio emocional a
20.2012.8.26.0348 |vitima.

Acordéo n°4

Origem: TJSP

Proc. n.: 3001942-| Perseguicdo continua e ostensiva; acarreta danos as condicfes

fisicas, psiquicas, morais e existenciais.
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continua

DADOS DO
ACORDAO ELEMENTOS ACLARADOS NOS ACORDAOS

Acordao n° 5

49.2012.8.26.0204 |desestabilizacdo emocional.

Origem: TJSP | Conduta reiterada, agressao sistematica; provoca

Proc. n.: 0000149- constrangimentos e humilhacdes; almeja acarretar

76.2013.8.26.0053 |autoestima e seguranca.

Acordéao n°® 6|Abuso ou desvio de autoridade que, aproveitando-se de sua
Origem: TJSP condicdo hierarquica, repetida e continuamente sujeita o

Proc. n.: 1011038- | subordinado ao ridiculo, humilhando-o, de forma a atingir a sua

Fonte: CARDOSO; ALMEIDA (2016, p. 338)

Segundo os autores, ndo bastasse a auséncia de uma explanacgéo sobre
a definicdo do tema, ainda foi possivel identificar visbes divergentes sobre o0s
elementos caracterizadores, como se observa no Acordao n° 2: “pode se configurar
por um unico fato, sendo este gravissimo”.

Percebemos que dentre os acérdaos acima apresentados, o acordédo n° 2
foi 0 que trouxe o maior nimero de elementos caracterizadores do assédio moral.
Contudo, destoou de toda a literatura até aqui apresentada sobre assédio moral
guando considerou que o assédio pode ser configurado mediante a pratica de
apenas uma soO conduta de natureza gravissima.

Diante do conflito de jurisprudéncia entre esses tribunais acerca dos
aspectos de definicdo e elementos caracterizadores, os autores afirmam:

Entende-se que, em decorréncia de nado ser pacifica a doutrina no tocante
a conceituacao e aos elementos caracterizadores do assédio moral, poderia
a jurisprudéncia contribuir para a uniformiza¢éo do entendimento acerca do

fenbmeno em questéo, conferindo aos jurisdicionados maior seguranga
juridica (CARDOSO; ALMEIDA, 2016, p. 342).

Outra vez, percebe-se que a auséncia de uma lei federal especifica sobre
0 assédio moral tem gerado conflitos de entendimentos por nossos tribunais. Haja
vista que estdo pecando em preceitos basicos como definicdo e elementos

caracterizadores. Por isso, somos a favor da criminalizagdo do assédio moral com o
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objetivo de prevencéo, responsabilizagcdo e para trazer uma uniformidade de

entendimento entre os nossos tribunais.
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6 METODOLOGIA

Este capitulo nos traz uma descricdo sobre a classificacdo da pesquisa
guanto & abordagem, ao objetivo, aos procedimentos, ao local, a técnica de coleta e
andlise de dados.

6.1. Delineamento da pesquisa

A pesquisa cientifica tem, como procedimentos, métodos e técnicas que
visam identificar respostas para um problema central (GIL, 2002). De acordo com o
tipo de pesquisa a ser desenvolvida, a metodologia apresenta distintas alternativas
e instrumentos de acordo com o que se deseja investigar (PRODANOV; FREITAS,
2013).
De acordo com Prodanov e Freitas (2013), os autores trazem sobre a
abordagem qualitativa:
Considera que ha uma relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito, isto
é, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do
sujeito que ndo pode ser traduzido em numeros. A interpretagdo dos
fendmenos e a atribuicdo de significados sdo bésicas no processo de

pesquisa qualitativa. Esta ndo requer o uso de métodos e técnicas
estatisticas (PRODANOV; FREITAS, 2013, p.70).

De acordo com a intencao de atingir o objetivo que se pretendeu investigar
nessa pesquisa, o presente estudo se utilizou da abordagem qualitativa de acordo
com as caracteristicas apresentadas pelos citados autores.

Godoy (1995) nos traz que a abordagem qualitativa oferece trés
possibilidades de pesquisa: documental, estudo de caso e a etnografia. Sobre

documentos, Godoy traz:

A palavra “documentos”, neste caso, deve ser entendida de uma forma
ampla, incluindo os materiais escritos (como, por exemplo, jornais, revistas,
diarios, obras literarias, cientificas e técnicas, cartas, memorandos,
relatérios), as estatisticas (que produzem um registro ordenado e regular de
varios aspectos da vida de determinada sociedade) e os elementos
iconograficos (como, por exemplo, sinais, grafismos, imagens, fotografias,
filmes) (GODOY, 1995, p. 21).
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Nessa pesquisa, o documento utilizado traz informagbes sobre os
registros de denuncia de assédio moral que néo foram levantados pelo autor. Trata-
se de um registro fornecido pelo Ministério do Trabalho e Emprego (TEM). Dados
estes que foram coletados por terceiro e analisados pelo autor, como veremos
posteriormente.

Quanto aos objetivos, a presente pesquisa se classifica como descritiva.
Segundo Gil (2002), a pesquisa descritiva tem como objetivo principal a descricdo
de caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, inclusive com o
estabelecimento de relacdo entre variaveis. Dentre 0s tipos de pesquisa descritiva,
0 autor cita as que se propdem a estudar junto ao atendimento de érgdos publicos
de uma comunidade os indices por ele registrado. Conforme Prodanov (2013), o
pesquisador dever realizar registros e descricdes sem interferir nos fatos
relacionados a variavel estudada, pois ndo possui a prerrogativa de interferir na
pesquisa. Apenas observa, registra, analisa e ordena os dados. Podendo se utilizar,
para coletas de dados, de técnicas como a entrevistas, o formulério, o questionario,
o0 teste e a observacéao.

Com relacdo a técnica de pesquisa, caracteriza-se como bibliografica,
pois, conforme Marconi e Lakatos, esse trabalho se desenvolveu a partir de materiais
ja escritos e tornados publicos com relacdo ao tema em estudo. Prodanov (2013)
acrescenta que o autor da pesquisa deve verificar a veracidade dos dados coletados
a fim de que seja detectado possiveis incoeréncias ou contradicbes nos materiais

analisados. Principalmente quando se trata de dados coletados na internet.

6.2 Populacéo da pesquisa

Sobre o conceito de universo ou populagéo, Marconi e Lakatos (2003) nos
trazem como definicdo o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam
pelo menos uma caracteristica em comum. A delimitagdo do universo ocorre com o
objetivo de trazer um grupo de pessoas que serdo pesquisadas de acordo com
caracteristicas comuns como, por exemplo, sexo, faixa etéria, organizacdo a que

pertencem, comunidade onde vivem etc.
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Sobre o conceito de amostra, as autoras acima nos trazem que se trata
de uma parte ou porcdo do universo que se pretende pesquisar. E um subconjunto
do universo que deve ser selecionado de forma conveniente. Nesse contexto, o
presente trabalho utilizou como amostra trabalhadores que participaram
voluntariamente de uma entrevista abrangendo os setores publico e privado. Sendo
guatro trabalhadores do setor publico e trés do setor privado. Além desse universo,
a presente pesquisa também contou com outra populacdo de 153 vitimas de assédio

moral que realizaram denuncia junto ao TEM no periodo de 2014 a maio de 2019.

6.3 Coleta de dados

Segundo Fonseca (2012), na coleta de dados é o momento do trabalho
onde o pesquisador se utiliza de varios instrumentos com o objetivo de trazer vérias
informacdes sobre a realidade. Tendo a entrevista como um dos instrumentos mais
utilizados no campo da ciéncia humana. Segundo o autor, é através da coleta de
dados que o pesquisador obterd informacbes para o desenvolvimento de sua
pesquisa.

Conforme Gil (2002), a entrevista pode ser entendida como uma técnica
onde o entrevistador e entrevistado se comunicam entre si onde esse responde as
guestdes elaboradas por aquele com o objetivo de obter informacdes inerentes a
pesquisa. Fonseca (2012) complementa que a conversa deve ter um objetivo
definido como informacBes relacionadas ao assunto da pesquisa. Também
acrescenta que as perguntas sao realizadas oralmente e as respostas sao
registradas por escrito ou gravadas de acordo com o consentimento do entrevistado.

Nesse sentido, a atual entrevista foi registrada por meio de audio com a
autorizacdo de cada entrevistado. O pesquisador elaborou um Termo de
Consentimento para que cada entrevistado formalizasse sua autorizagdo em
participar da entrevista de forma gravada através de audio. Durante as buscas por
voluntéarios, foi percebido uma certa vontade de sigilo quanto aos nomes do
entrevistado e da empresa. Por isso, o0 pesquisador definiu que as identidades das
pessoas e empresas seriam tornadas sigilosas com o intuito de trazer uma maior
seguranca nos depoimentos. Destarte, cada integrante da pesquisa foi chamado por

entrevistado.
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De acordo com Fonseca (2012), a entrevista ainda pode ser classificada
como estruturada e néo estruturada. Dessa forma, foi utilizada a entrevista do tipo

estruturada conforme a definicdo do autor:

Consiste de perguntas determinadas, isto é, apresenta uma série de
perguntas conforme um roteiro preestabelecido. Esse roteiro devera ser
aplicado a todos os entrevistados, sem alteragdo do teor ou da ordem das
perguntas, a fim de que se possam compara as diferencas entre as
respostas dos varios entrevistados (FONSECA, 2012, p. 37).

6.4 Procedimento

Segundo Fonseca (2012), o procedimento de pesquisa € a descricdo de
como os individuos foram avaliados, inclusive o a situacdo e o momento em que a
pesquisa foi realizada.

No presente trabalho, os individuos foram avaliados por meio de uma
entrevista e de acordo com os registros de assédio moral junto ao MTE como seréao
descritos logo abaixo.

A entrevista foi formada por dois grupos de trabalhadores que apresentam
como caracteristica comum o tipo de organizacao a que pertencem, ou seja, foram
entrevistados trabalhadores dos setores publico e privado. Foram desenvolvidos dois
roteiros de entrevista. Um modelo para cada desses dois setores. Para o setor
publico, o roteiro foi composto de onze perguntas. Ja para o setor privado, foi
composto de doze perguntas. Diante das situacdes comuns no que tange as
consequéncias de um ambiente qualquer, as dez primeiras questdes sao idénticas
em ambos os roteiros. Ficando as demais questdes diferenciadas com o intuito de
identificar particularidades entre os setores publico e privado de trabalho.

As entrevistas com os trabalhadores dos setores publico e privado
ocorreram entre os dias 17 de maio e 02 de junho de 2019. As entrevistas duraram
em média 50 minutos cada e os locais foram escolhidos de acordo com a
conveniéncia para os entrevistados. Os primeiros que tiveram oportunidade de
participar da entrevista foram os quatro trabalhadores do setor publico. Desses, os
dois primeiros foram entrevistados em um espaco reservado na Universidade onde
estudavam por volta das 18:00 e 20:00h, respectivamente. O entrevistado 3 recebeu-
me em sua propriedade na noite de um sdbado por volta das 19:30h. J4 o
entrevistado 4 se disp0s a ser entrevistado na casa do pesquisador na tarde de um



65

domingo por volta das 15:00h. Em seguida, a pesquisa seguiu com as entrevistas
dos trés trabalhadores do setor privado. Desses, o entrevistado 1 foi entrevistado em
um ambiente reservado na Universidade onde estudava. Ja os entrevistados 2 e 3
se dispuseram a serem entrevistados na residéncia do pesquisador em dias da
semana por volta das 19:00h.

Quanto a pesquisa documental junto ao MTE, inicialmente foi protocolado
um oficio destinado ao Superintendente Regional do Cear4, o senhor Fabio Zech
Sylvestre. O oficio teve como solicitacéo o acesso ao banco de dados de acordo com
0 interesse dessa pesquisa como, por exemplo, total de casos de assédio moral
registrados, casos por género e faixa etaria, de acordo com o setor de atividade,
forma de assédio e por setor publico e privado. Diante da autorizacdo do
Superintendente, esse Org&o passou a se comunicar com o pesquisador por meio
do e-mail na pessoa do Sr. Daniel Aréa Ledo Barreto — Chefe do Setor de

Fiscalizacéo do Trabalho.

6.5 Andlise de dados

Segundo Fonseca (2012), na analise de dados, o autor organiza e analisa
todas as informacdes encontradas na coleta de dados de forma organizada e
sintética através de analise e julgamento.

Conforme Gil (2002), o processo de andlise de dados se desenvolve
através de técnicas como codificacdo das respostas, tabulacdo de dados e célculos
estatisticos. Podendo ocorrer interpretacdo de dados com o objetivo de estabelecer
uma ligagéo entre a fundamentacao tedrica e os resultados obtidos.

Prodanov (2013) nos traz a Analise de Conteddo como uma técnica para
analisar os dados de uma pesquisa qualitativa. Sendo assim, a investigacéo
gualitativa desse trabalho se utilizou dessa técnica como uma forma de analisar e
interpretar os dados com o fim de responder ao problema investigado nessa
pesquisa.

Apés a realizacdo da pesquisa, os resultados das entrevistas foram
interpretados em consonancia com as teorias cientificas apresentadas na
fundamentacéo tedrica do estudo. Todos os aspectos importantes da entrevista

foram comparados teoricamente com aquilo que foi observado. Antes de iniciar essa
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analise, foi realizada uma releitura minuciosa de todo o trabalho com o intuito de
facilitar uma analise criteriosa dos dados coletados.

As informacdes sobre os registros de assédio moral junto ao MTE foram
tabuladas e interpretadas a luz da fundamentagéo tedrica da presente pesquisa.
Dessa forma, essas informacdes foram transformadas em um banco de dados no

Excel com a finalidade de se criar graficos.
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7. RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados obtidos em duas etapas. A primeira
analise sera referente as entrevistas realizadas com os trabalhadores dos setores
publico e privado. Na segunda etapa, a andlise sera referente aos casos de assédio

moral registrados junto ao MTE.

7.1 Anélise das entrevistas

Nesta etapa da pesquisa, foram analisadas as entrevistas realizadas com
sete trabalhadores vitimas de assédio moral no ambiente de trabalho. Sendo quatro
do setor publico e trés do setor privado. A analise sera realizada separadamente
entre os setores publico e privado com o fim de posteriormente identificar as
particularidades de cada um.

Diante dos conflitos de jurisprudéncia entre os tribunais sobre os
elementos caracterizadores de assédio moral, foi explicado para os entrevistados
gue o pesquisador preferiu se utilizar da expressao tratamento inadequado como
sinbnimo de assédio moral com o fim facilitar o entendimento durante a pesquisa.

A primeira questao se referiu se no local de trabalho do entrevistado, se
ele ja havia recebido algum tipo de tratamento inadequado. Tendo, ainda, sido
perguntado, caso a resposta fosse, sim, como o fato aconteceu.

Dentre os quatro entrevistados do setor publico, o entrevistado A disse
passar por humilhacdes, além de outros colegas, por meio de brincadeiras, piadas,
musicas ofensivas e chacota cujo objetivo é colocar sua autoestima para baixo. O
entrevistado B disse passar por cobrancas inadequadas. Que € comum seus chefes
cobrarem tudo o que querem e como querem. Relatou que existe uma linha ténue
entre o certo e errado e muitas vezes tem que se submeter a fazer o errado sob
ameaca de transferéncia do local de trabalho para outros municipios. O entrevistado
C relatou ter recebido tratamento que feriu sua dignidade e autoestima. O agressor
ignorava sua presenca, chegando a cumprimentar a todos na sala, menos a vitima.
Também foi chamado de preguicoso e foi mandado que calasse a boca, pois seu
gestor ndo queria mais ouvir sua voz. Posteriormente teve sua avaliacdo de

desempenho desqualificada de forma viciada e foi corrigida parcialmente mediante
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recurso administrativo. Posteriormente foi dispensado da fungdo de forma
discricionaria sem critério avaliativo. O entrevistado D relata passar por cobranca
injusta. O gestor cobra um nivelamento com colegas de trabalho que se excedem
nas atividades com o fim de serem indicados a uma fungao gratificada. Isso tornou-
se um modelo de gestéo no trabalho.

Quanto aos entrevistados do setor privado, o entrevistado E nos trouxe
gue seu gestor Ihe pede tarefas absurdas que séo impostas somente a vitima. Esse
entrevistado trabalha no setor de logistica, mas foi atribuido a ele abrir o portdo por
cerca de 50 vezes/dia com um deslocamento de 200m, aproximadamente, em cada
abertura. Isso atrapalha suas atividades primarias e lhe traz dores nos pés e fadiga.
Quando demora, seu chefe o trata com palavras de baixo caldo na frente de todos.
Inclusive, seus amigos passaram a lhe atribuir apelidos que denigrem sua dignidade
e essa situacdo ja se transformou em uma cultura na empresa. O entrevistado F
relata que foi tratado com arrogancia como se nao soubesse fazer nada no trabalho.
Chegou a ser colocado para ficar s6 pregando botdes, uma atividade bem aquém de
sua atribuicdo e capacidade na empresa. Seus colegas também s&o vitimas das
condutas abusivas no ambiente de trabalho. O gestor chegou a tirar o material da
mao de uma amiga dizendo que ela néo ia fazer mais nada dentro da empresa. A
gestora passava cobrancas injustas fora das atribuicdes. Chegando ao ponto de
gritar no saldo: “Quem quiser moleza que sente no pudim”. O entrevistado G disse
gue os seus gestores se utilizam de expressdes e posturas que faltam com respeito.
Utilizam termos baixos que vao além do respeito humano. Relatou que foi vitima de
uma conduta abusiva por conta de uma desconfianca, pois teve seu armario

revistado por conta de um material que havia sumido.

“O que eu percebo muito é que existe expressdes assim de falta de respeito,
de postura, né, por as vezes nao tratar com a formalidade que eu acho que
é importante. E ndo se perder e usar termos muito baixo de, assim, que para
mim vai além do respeito humano. Por que as vezes as pessoas acham
que...é... por que tem que uma coisa dar certo, ndo importa como vai ser
feito para dar certo, entdo, a pressdo nesse trabalho para que a coisa
aconteca, a falta do pensamento de cuidar também desse ser humano, que
ta la para fazer seu trabalho da melhor forma, e que as coisas podem, sim,
ser pedida de maneira mais branda e mais respeitosa” (Entrevistado G).

Diante dos relatos acima, percebeu-se ser comum entre 0s setores

publico e privado as praticas de assédio, haja vista que abrangem as diversas formas
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de assédio conforme visto na literatura sobre assédio moral. Dessa forma, os relatos
de tratamento inadequado se complementaram no que tange as condutas abusivas
como humilhacdo em forma de brincadeira e piadas, cobranca inadequada e injusta,
ataque a dignidade e arrogancia.

Na auséncia de uma lei especifica, percebe-se que as ofensas acima
merecem uma tutela nas legislacdes ja existentes como CF/88, Codigo Penal, CLT
e Cadigo Civil, conforme visto no capitulo quinto.

A segunda pergunta buscou saber quem tinha sido o agente desse
tratamento inadequado.

No ambito do setor publico, dois entrevistados relataram ter sofrido
assedio por parte do superior hierarquico e colegas do mesmo nivel hierarquico. O
terceiro disse que foi apenas de colegas do mesmo nivel hierarquico. Ja4 o quarto
afirma que foi vitima do superior hierarquico e acrescenta que seu gestor tinha um
perfil de assediador nato. Ele praticava condutas abusivas com todos e ndo se
comportava como supervisor, mas, sim, como o dono da unidade de trabalho. Atuava
com abuso de poder e de forma inadequada.

Ja entre os entrevistados do setor privado, dois sofreram o assédio por
parte dos superiores hierarquicos e colegas. O terceiro foi apenas do superior
hierarquico.

De acordo com os relatos sobre os agentes do assédio moral, pode-se
observar que as modalidades de assédio ficaram distribuidas da seguinte forma:
tivemos a predominancia do assédio misto com quatro casos. Em seguida tivemos
dois exemplos de assédio vertical descendente e, por dltimo, um Unico caso de
assédio horizontal.

Na sequéncia, foi indagado sobre como esse tratamento inadequado
ocorreu. Se de forma pontual ou houve recorréncia

Dentre os entrevistados do setor publico, o entrevistado A nos trouxe que
o assédio por ele vivenciado se deu de forma recorrente e crescente. A0S poucos as
agressoes foram se intensificando. Chegou ao ponto de os agressores dancarem,
literalmente, com piadas agressivas. Essa situagao acontecia todos os dias e durou
trés anos. O entrevistado B relatou que além de recorrente, era uma pratica de

gestdo da empresa. O entrevistado C disse que os insultos e humilhacdes
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aconteciam todos os dias. O entrevistado D relatou que a pratica foi recorrente com
todos os colegas de trabalho.

Ja com relacéo ao setor privado, o entrevistado E disse que todos os dias
recebe xingamento alto na frente de colegas e clientes da empresa conforme
exemplifica:

“Eu passei por situagBes que tava l4, né, fui fazer uma tarefa proxima a
recepcao onde ele chegou e viu que eu tava fazendo algo errado e me deu
um cardo muito forte. Tinha pessoas na recepcao de fora da empresa. Entdo

eu sai do ambiente onde levei o caréo |4 e eu passei pela recepcéo e vi as
pessoas e eu fiqguei muito mal” (Entrevistado E).

A entrevistada F disse que era recorrente e traz:

“Era recorrente com minha superior imediata, né, onde ela sempre tava
procurando um motivo de mostrar que sabia mais do que eu, de que
somente ela iria fazer viagens e eu néo, e que por mais que minhas pecas
tivessem uma... uma saida muito rapida, né, nas vendas, mas somente ela
tinha vez. Entdo ela estava constantemente. Entdo era recorrente. Ta!”
(Entrevistada F).

A entrevistada G disse que o comportamento inadequado era recorrente,
principalmente na ocasido da existéncia de eventos para clientes.

Nessa questdo, todos foram unanimes em confirmar que a pratica do
assedio se deu de forma recorrente. Alguns disseram que além de ser uma conduta
diaria, também chegava a ser um modelo de gestdo da empresa. O primeiro
entrevistado trouxe que seu assédio moral durou trés anos e so teve fim quando
conseguiu uma transferéncia de setor.

A gquarta pergunta foi se em algum momento o entrevistado se sentiu
culpado por esse tratamento inadequado?

Segundo Hirigoyen (2017), o agressor utiliza de mecanismos de
desvalorizacéo e de culpa para desestabilizar a vitima, levando-a a se sentir culpada
por cometer tal falha e que esse sentimento acentua-se quando a vitima é uma
pessoa que possui uma propensao natural a se sentir culpada. Nesse sentido, a
autora nos traz como um relato do seu livro: “Eu me pergunto até que ponto eu
mesma nao provoquei isso” (HIRIGOYEN, 2017, p. 84).

Diante do exposto, apenas o Entrevistado G disse nao se sentir culpado
diante do comportamento abusivo que sofrera, alegando que sempre teve

consciéncia de néo ser a raiz do problema que gerou tal abuso.
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A préxima pergunta recorreu sobre como o entrevistado reage diante de
tal tratamento inadequado.

Diante de tal pergunta, percebeu-se dois comportamentos distintos entre
os entrevistados de uma forma geral. Para os entrevistados do setor publico, o
isolamento foi a reagdo mais comum e para os entrevistados do setor privado, o
medo foi o principal elemento identificado para a falta de reac&o, pois o0 medo de ser
demitido os paralisou diante de tal tratamento.

O entrevistado D, afirmou que por ser funcionario publico e possuir
estabilidade, sentiu-se encorajado para confrontar o agressor, travando uma

discussédo e buscou o gerente da unidade para relatar o ocorrido conforme abaixo:

“Eu me senti seguro porque dentro da empresa publica a gente tem um
mecanismo de defesa que é o sindicato. Nao que nao exista na estrutura
privada, mas a gente sabe que o trabalho que ele exerce dentro das
instituicbes publicas ele é mais favoravel pela prépria estabilidade do
trabalhador” (Entrevistado D).

Conforme dito por Hirigoyen no subitem 4.2 dessa pesquisa, no setor
privado, o medo da demisséo faz com que o trabalhador se submeta a um tratamento

abusivo, o0 que se comprova no relato do entrevistado G.

“Para mim foi muito, muito, muito constrangedor. Fui para casa muito ruim.
Mas no dia seguinte eu procurei uma superior abaixo da pessoa que
mandou agir dessa forma e falei, e relatei que realmente foi uma conduta
errada e que eu sabia também que se eu trabalhasse numa reparticdo
publica eu poderia ir mais além, mas como eu trabalho em uma empresa
privada ia ficar por ali mesmo” (Entrevistado G).

A sexta pergunta buscou conhecer quais os impactos negativos percebido
pelo entrevistado no seu ambiente de trabalho

Todos os entrevistados do setor publico responderam que a desmotivacéo
e a queda na produtividade foram os principais impactos negativos. O entrevistado
C chegou a classificar o ambiente de trabalho como hostil e doentio, diante dos
impactos negativos ao qual ele fora exposto.

A desmotivagdo também é um dos impactos negativos mais citados
dentre os entrevistados do setor privado, em especial, o entrevistado E, que diante
da desmotivacdo deixou de apresentar ideias para de melhoria para a empresa e
gue passou a fazer somente o basico e suficiente para nao ser demitido, pois alega
que perdeu a energia para trabalhar.
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A sétima pergunta teve a intencdo de conhecer a opinido dos
entrevistados se o0 problema ocorrido no ambiente de trabalho trouxe impactos na
sua vida pessoal?

Os relatos colhidos para essa pergunta foram bastante impactantes pois
pode-se comprovar que o assédio moral transcende o ambiente de trabalho
causando danos psicoemocionais na vida do trabalhador. A lista de sintomas é
interminavel.

O entrevistado A relatou que sentiu depresséao e algo proximo a Sindrome
do Panico. N&o sentia vontade de trabalhar, nem se alimentava direito e sua maior
vontade era permanecer na cama. O entrevistado B relatou que houve uma
somatizacdo de sintomas como enxaqueca, insénia e Sindrome do Panico. O
entrevistado C disse, ainda, que houve momentos de intensas crises de choro e que
seu sistema emocional travou, impossibilitando o mesmo de andar. Bem como fora
acometido por uma insdnia severa. O entrevistado acrescentou que obteve apoio do
cbnjuge para lidar com tal situacdo. O entrevistado D foi acometido de irritabilidade,
nervosismo, que sucederam em conflitos familiares.

No setor privado os impactos negativos na vida pessoal causados pelo
asseédio moral, sdo similares aos ocorridos aos entrevistados do setor publico. Haja
vista que a pergunta em epigrafe se refere a esfera pessoal do individuo. O
entrevistado E se denominou uma pessoa ansiosa por natureza, contudo, O
problema no ambiente de trabalho tem potencializado essa caracteristica pessoal.
Relatou que nas proximidades ao trabalho sentia-se angustiado e que a
agressividade estava se tornando comum em seu comportamento no ambiente de
trabalho. Para o entrevistado F, os impactos negativos levaram-no a procurar ajuda
médica para solucionar os sintomas advindos de problema em seu ambiente de

trabalho.

vezes quando eu sonho que eu estou voltando a trabalhar nessa empresa
para mim € um tormento, né, e assim eu me sinto muito mal, eu me acordo
com a sensacdao, sabe, de ...de t4 doente” (Entrevistado F).

O entrevistado G narrou que sentiu diversos sintomas como peso no

corpo, dor de cabeca, insatisfacao, tristeza, desconforto e abalo emocional. Contou
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com apoio do conjuge e amigos e, aos poucos, 0s sintomas advindos do tratamento
abusivo ocorrido no ambiente de trabalho foram sendo superados.

Diante desse impacto em sua vida pessoal, caso tenha sentido, a
pergunta oito quis saber se houve necessidade de afastamento e/ou tratamento sob
orientagdo médica?

Dentre os entrevistados do setor publico, os entrevistados A e B relataram
gue, embora ndo tenham se afastado, € comum o afastamento de colegas vitimas
do assédio moral. Trazendo assim, nivel considerado de absenteismo na
organizagdo. Ja os entrevistados C e D contaram que, além de fazerem uso de
medicacdo de uso controlado, sentiram necessidade de afastar-se das atividades
por orientacdo meédica. No caso do entrevistado C, o afastamento deu-se por um
periodo superior a um ano, onde ele teve que retornar ao trabalho mediante um
processo de reabilitagao.

Para o setor privado, 0 medo de ser demitido foi um fator preponderante,
segundo relatos, para que nenhum dos entrevistados tenham se afastado das suas
atividades laborais. Como fora descrito na questdo anterior, o entrevistado F,
procurou ajuda com psiquiatra, realizou terapia com psicélogo e fez uso de
medicacdo controlada. O entrevistado G encontrou na terapia uma forma de
desenvolver uma estrutura mental para poder atravessar o conflito vivido no
ambiente de trabalho.

Diante do tratamento inadequado recebido, a nona pergunta recaiu sobre
como foi realizada a denudncia.

Os entrevistados A e B do setor publico relataram que apenas informaram
verbalmente ao seu superior imediato. O primeiro deles disse que ndo formalizou de
forma escrita por acreditar que essa cultura ndo mudaria em se tratando de 6rgéo
publico. O segundo disse que, diante de sua denuncia, o agressor foi protegido pelo
gestor imediato desse. Em consonancia com o pensamento de corporativismo que
h&a no funcionalismo publico, levantado pelos entrevistados A e B, o entrevistado C
disse que inicialmente tentou resolver no ambito administrativo quando passou por
uma desqualificagdo em sua avaliacdo de desempenho. Afirmou que houve uma
correcdo parcial, ou seja, continuou desqualificado por permanecer com um
resultado inferior ao real obtido. Nesse contexto, o0 entrevistado C ficou

desacreditado em resolver seu problema de assédio moral no ambito administrativo
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por acreditar que n&o lograria éxito por conta da influéncia do agressor. Dessa forma,
decidiu buscar amparo no ambito da justica mediante a contratacdo de um advogado
e abertura de um processo judicial. O entrevistado D realizou denuncia interna apés
ser desqualificado por meio de uma ferramenta de avaliacdo de desempenho. Tendo
como resultado a corre¢ao de sua avaliagao.

Diante da desqualificacdo citada pelos entrevistados acima, Hirigoyen nos
traz que o processo de desqualificar € uma das modalidades de assédio como segue:
“Pode-se, assim, levantar progressivamente a dulvida sobre a competéncia
profissional de um empregado, pondo em questdao tudo que ele faz ou diz”
(HIRIGOYEN, 2017, p. 77).

Dentre os entrevistados de setor privado, o E disse que tem vontade de
realizar uma denuncia, contudo, alegou desconhecer a &rea juridica e ndo saber com
qual instrumento, nem como poderia buscar ajuda junto a justica. Também disse que
tem medo de perder o emprego e ndo ganhar nada com isso. O entrevistado F
buscou ajuda no sindicato de sua categoria e foi orientado a identificar duas
testemunhas. Mas viu que isso seria quase impossivel, haja vista que seus colegas
de trabalho nao teriam coragem de testemunhar pelo medo de serem demitidos. Ja
o entrevistado G disse que apenas levou o0 caso ao conhecimento de um superior
hierarquico.

Na décima questdo foi perguntado ao entrevistado se ele teve ou teria
dificuldade de comprovar esse tratamento abusivo que passou.

No que tange a dificuldade de comprovacédo do assédio moral, existe um
ponto em comum entre o0s setores publico e privado, que é a auséncia de
testemunhas por conta do medo.

Os entrevistados A e B disseram que a melhor forma seria atraves de
testemunhas, contudo, afirmaram que seus colegas de trabalho teriam medo de se
expor diante desse assunto ainda tdo desconhecido e temido. Prontamente, os
entrevistados C e D responderam que seria muito dificil comprovar que foram vitimas
de assédio moral, pois nem sempre € possivel obter a materializacdo das condutas
abusivas. Onde, muitas vezes, a propria vitima chega a ficar com duvida da
perversidade de gestos velados.

Quanto a sutileza do assédio moral, Hirigoyen (2017) traz:
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A agressao nao se da abertamente, pois isso poderia permitir um revide; ela
é praticada de maneira subjacente, na linha da comunicacdo ndo-verbal:
suspiros seguidos, erguer de ombros, olhares de desprezos, ou siléncios,
subentendidos, alusdes desestabilizantes ou malévolas, observagdes
desabonadoras... (HIRIGOYEN, 2017, p. 77).

O entrevistado C trouxe-nos um pensamento relevante no que diz respeito

a materializacao de provas contra o assédio moral, principalmente quando apena ha
a contradicdo de didlogos. Destarte, o referido entrevistado relatou:

“As vezes, a gente tem a ideia de que o assédio é quando o outro exacerbe

a voz, quando parte para palavras de baixo caldo. Nao, o assédio pode se

dar de forma muito discreta, muito sutil realmente. E... como também pode

se dar de forma sutil, quase que imperceptivel, vai ser muitas vezes sob o

olhar do assediado em que vai se configurar essa situagdo. Em algum

momento realmente é muito dificil. Vocé é assediado, vocé é coagido, vocé

€ oprimido e se ha essa dificuldade da gente materializar... da gente exprimir

esse assédio? E mais dificil ainda a gente denunciar. Se a gente ndo

consegue nem mostrar em que momento houve o assédio, imagina
denunciar” (Entrevistado C).

Os entrevistados E e F do setor privado tém o mesmo pensamento dos
entrevistados A e B, ou seja, acreditam que a melhor forma de comprovar o assédio
seria por meio de testemunhas, mas também esbarram no medo, pois seus colegas
acreditam que seriam facilmente demitidos por testemunharem tais condutas. O
entrevistado G relatou a ndo denuncia baseado na auséncia da estabilidade no setor
privado, conforme relato:

“Muito dificil. Muito dificil. Como eu relatei no inicio, eu trabalho em uma
empresa privada, onde a gente ndo tem muito esse poder de...de levar o
que acontece de...de insatisfatério para o empregado, né. Entdo realmente

a nossa postura muitas vezes € aceitar, tentar buscar resolver de maneira
madura e ndo tem como ir muito além ndo...tem ndo” (Entrevistado G).

A proxima pergunta foi especifica para o grupo do setor publico. Enquanto
as duas subsequentes foram apenas para o grupo do setor privado. Assim, a décima
primeira pergunta buscou saber do entrevistado do setor publico quais fatores
considera ter contribuido para a pratica desse tratamento abusivo no ambito da
administracao publica.

Foi verificado de forma unanime no setor publico que a pratica do assédio
moral tem como objetivo desenvolver a sensacdo de poder no ambito da
administracao publica. O entrevistado B respondeu que em seu setor o gestor age
pelo poder e que isso pode ser percebido através de gestos e falas que denotam

posse conforme seu relato:
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“Isso aqui € como se fosse a ...a minha casa. Eu t6 fazendo isso aqui e é
meu. Esse departamento aqui € meu, € do meu jeito. Eu faco o que eu
guero. Eu deixo de fazer o que eu quero. Entdo fica muito a mercé dessas
pessoas que agem dessa forma. E uma forma muito...é um abuso de poder.
Existe muito abuso de poder” (Entrevistado B).

O entrevistado C nos informou através da sua resposta que agressor
descumpria as normas da empresa, haja vista que esse encontra-se subordinado a
uma administracdo central em Brasilia. Deixando-o, assim, com liberdade para agir
conforme sua conveniéncia. Fato esse que facilitou para que ele se utilizasse da
méaquina publica para destruir a vitima e ferir sua dignidade como uma forma de
exercer o poder. O entrevistado D relatou que o gestor desmerece a vitima através
do esteredtipo de que a qualidade do servi¢co publico é baixa porque o empregado
publico se confia na estabilidade. Abordou a estabilidade no servico publico sob duas
vertentes, pois a estabilidade que encoraja a vitima a se defender, também favorece
0 gestor a agir de forma arbitraria no &mbito da administragéo publica.

A décima segunda pergunta considerou se o entrevistado sendo da
iniciativa privada, quais fatores considera ter contribuido para a pratica desse
tratamento abusivo no ambito da empresa

O entrevistado E relatou que o principal fator para a pratica do abuso no
seu trabalho é a liberdade de demissdo que o empregador possui. Disse que o gestor
trata seus funcionarios como rob6é sob ameacas de que os troca quando quiser.
Coagidos pelo medo de perder o trabalho, as vitimas se submetem a tal tratamento
abusivo. Também disse que, por se tratar da iniciativa privada, as empresas
possuem mais liberdade de infringir o contrato de trabalho. No seu caso, é registrado
em sua carteira de trabalho um salério abaixo do que ele recebe de fato. Impactando,
assim, em seus direitos previdenciarios. Aléem de ndo pagar nem compensar as horas
extras trabalhadas. O entrevistado F disse que a caréncia de conhecimento, por
parte dos trabalhadores, acerca dos direitos trabalhistas, contribui para a pratica
abusiva no ambito do setor privado. Relatou que é comum as mulheres trabalharem
em plena licenca maternidade. Bem como néo pagar nem compensar as horas extras
trabalhadas. O entrevistado G disse que na iniciativa privada o principal fator para a
pratica da conduta abusiva é a busca por resultados, pois 0s gestores se utilizam de

qualguer meio para atingir os objetivos.
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Por fim buscou-se saber se o fato do seu vinculo empregaticio ser regido
pela CLT, onde o empregador possui o direito de rescindir unilateralmente o contrato
de trabalho, se isso lhe trouxe medo de oferecer a denuncia pelo tratamento abusivo
sofrido no ambiente de trabalho. Seguido de uma justificativa. Nessa pergunta, todos
foram unanimes em dizer que sentem medo de oferecer uma dendncia por conta da

liberdade que os gestores tém de demitir. Sobre esse medo, o entrevistado E relatou:

“Sim. Tenho medo, né! Eu sinto esse poder 1a. Esse poder é muito visivel,
sim. Até como ele falou que ele troca quando ele quiser. O funcionério &
tudo substituivel. Entdo sinto medo. Eu sinto inferior, sabe! E como se eu
fosse uma pecinha ali que ele vai chegar amanha, terca feira, fulano, vem
aqui. Vai acabar o contrato e vai vir outra pessoa. Entéo fico muito ansioso.
Eu acho que ele tem esse poder de demitir na hora que ele quiser”
(Entrevistado E).

Segundo Hirigoyen (201, p. 93): “A ameacga de perder o emprego permite
erigir a arrogéncia e o cinismo como métodos de gerenciamento”. O entrevistado F
acrescentou que esse medo se estende aos colegas de trabalho quando sé&o

solicitados a testemunhar as praticas de abuso.

7.2 Andlise dos casos de assédio moral registrados no MTE

O Gréfico 1 apresenta o género do trabalhador, 26 sdo do género

feminino; 11 do género masculino e 116 referiram outros.

Grafico 1 - Género do trabalhador
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Segundo Hirigoyen (2002), seu estudo mostra que as mulheres, além de
serem a maioria nos casos de denuncia, também sofrem de uma forma mais variada
guando comparado com os homens. A autora traz essa realidade como
consequéncia de conota¢des machistas ou sexistas estarem presentes no assédio
moral. A pesquisa da autora traz ainda uma clara disparidade entre a distribuicdo
dos sexos. Onde as mulheres representam 70% das vitimas de assédio contra 30%
de homens.

Diante dos dados obtidos junto ao MTE, conforme o graficol, podemos
observar que a maioria das vitimas preferiram manter a classificacdo de género no
anonimato. Contudo, levando em conta o espaco amostral das vitimas que
manifestaram a classificacdo do género, percebe-se que as mulheres representam
70% contra 30% dos homens. Coadunando, assim, com o estudo de Hirigoyen.

O Gréfico 2 nos apresenta a modalidade de assédio moral. E todos os

casos recairam sobre a modalidade vertical descendente.

Grafico 2 — Modalidade de Assédio Moral
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Sobre as modalidades de assédio moral, Hirigoyen (2002) demonstra que:

Os resultados do levantamento indicam “com relacéo as 186 pessoas que
responderam as questdes: - em 58% dos casos, 0 assédio vem da
hierarquia; em 29% dos casos, 0 assédio vem de diversas pessoas,
incluindo chefia e colegas; em 12% dos casos, 0 assédio vem de colegas;
em 1% dos casos, o0 assédio vem de um subordinado (HIRIGOYEN, 2002,
p.111).
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De acordo com gréfico 2, a modalidade de assédio moral vertical

descendente representa 100% dos casos registrados por esse Orgdo. Corroborando

com 0 gue expusemos no capitulo terceiro, percebe-se que a hierarquia esta

intrinsecamente ligada as condutas abusivas no ambiente de trabalho, haja vista o

predominio de poder dos empregadores diante da submissdo dos empregados que

temem perder o emprego.

No Grafico 3 sdo descritos 0os casos de assédio por setor de atividade.

Observa-se que os trés setores com o maior indice de casos registrados junto ao

MTE foram os setores de Telemarketing (25 casos), Comércio varejista sem

predominancia de produtos (20 casos); e Bares, restaurantes e lanchonetes (15

casos).

Grafico 3 — Casos de assédio por setor de atividade
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De acordo com Ferreira e Mendes (2001) apud Rocha e Aguillera (2016)
a funcéo de telemarketing € uma das novas fromas de organizacdo de trabalho,
trazendo consigo a realizacdo de novas atividades que por sua vez geram um tipo
de sentimento de perda de identidade. Causando a insatisfacdo e a falta de
motivacdo no ambiente de trabalho.

Sobre essa lideranca do assédio moral no setor de telemarketing, Freitas,

Heloani e Barreto (2011) trazem:

Terceirizac6es podem gerar conflitos entre os funcionarios efetivos e os
prestadores de servigo, criando um ambiente de primeira e segunda classe
para algumas categorias, o que estimula humilha¢gbes e degradacdes;
servigos altamente rotineiros, como 0s desenvolvidos em telemarketing e
call centers, empobrecem as relagbes sociais de tarbalho, isolam os
individuos e os robotizam, tornando-os presas faceis e alvos de ofensas,
tanto dos chefes quanto de clientes insatisfeitos e impotentes (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2011, p. 40).

De acordo com o gréafico 4, temos a representacdo das formas mais
comuns de conduta abusiva registradas através de denuncias junto ao MTE. O abuso
de poder, que aqui teve o maior indice de registro, foi encontrado também em todos
os relatos dos entrevistados como sendo a conduta abusiva mais comum no

ambiente de trabalho no que diz respeito a tratamento inadequado.

Gréafico 3 — Métodos de assédio
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O Grafico 5 apresenta em quais setores a denuncia de assédio moral foi

mais evidente.

Grafico 4 — Setores Publico e Privado
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Embora o servidor publico celetista seja encorajado a lutar contra o
asseédio no ambiente de trabalho ancorado pela simetria de estabilidade inerente ao
servidor publico estatutario, percebemos através dos dados do MTE que, dentre as
153 denudncias por assédio moral, apenas uma foi registrada por servidor publico
celetista. Sobre o servidor publico estatutario, o responsavel pelo repasse dos dados
do MTE nos informou que o 6rgdo nao recepciona demandas de estatutarios por nao

terem competéncia para fiscalizacao desses trabalhadores.
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CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa teve como objetivo principal analisar a importancia do
assédio moral ser tipificado como crime no cddigo penal para os empregados dos
setores publico e privado de Fortaleza, tendo em vista o atual cenario de assédio
moral presente no ambiente de trabalho. O referido objetivo foi alcancado através da
analise das informacdes levantadas pelos objetivos especificos.

O primeiro objetivo especifico foi descrever os impactos do assédio moral
na vida dos trabalhadores que atuam nos setores publico e privado de Fortaleza. O
segundo objetivo especifico foi identificar a dificuldade de comprovacao do assédio
moral no ambiente de trabalho. O terceiro foi avaliar a importancia da tipificacdo do
assédio moral como crime no cédigo penal.

Com o intuito de obter as informagdes necessarias a pesquisa de forma
confiavel, foi elaborado um roteiro de pergunta que foi utilizado nas entrevistas
seguindo, inclusive, sempre a mesma sequéncia de perguntas para todos o0s
entrevistados. Além de coletar dados sobre registros de assédio moral junto ao MTE.

A partir da analise de dados, foi possivel encontrar uma resposta para a
situacdo problema dessa pesquisa: Qual a importancia de uma lei federal que
tipifigue como crime o assédio moral no ambiente de trabalho?

De acordo com as entrevistas e o0s registros de assédio moral junto ao
MTE, foi verificado que as vitimas ainda se sentem desprovidas e desconhecem um
instrumento juridico ou 6rgdo que as ampare diante das condutas abusivas no
ambiente de trabalho. Nas entrevistas, foi identificado um corporativismo no setor
publico que, por vezes, protege o agressor e fragiliza a vitima. De acordo com a
revisao literaria, foi visto que alguns Estados e Municipios ja criaram leis contra o
assédio moral, contudo, os servidores publicos federais e empregados da iniciativa
privada continuam desamparados de uma lei especifica contra esse fenébmeno. Ja
com relacéo aos dados obtidos junto ao MTE, também foi verificado que esse 6rgao
nao possui competéncia de fiscalizacdo no ambito do servigco publico estatutario.
Reforcando, assim, a importancia de uma lei federal que defenda todos os
trabalhadores em todo territério nacional.

Em relacdo aos impactos do assédio moral na vida dos trabalhadores,

observou-se que as condutas abusivas de assédio moral trazem prejuizos para as
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vitimas tanto no ambiente de trabalho quanto na vida social. Diante do que foi visto
no capitulo 3 dessa pesquisa, os relatos das vitimas confirmaram que as condutas
de assédio moral trazem impactos e prejuizos para sua vida no ambiente de trabalho
guando confessaram obter uma desmotivagcdo e queda na produtividade. Com
relacdo aos danos psiquico-emocional, as vitimas se complementaram quando
relataram que desenvolveram sintomas como depressao, sindrome do panico,
enxaqueca, insbnia, crise de choro, irritabilidade, nervosismo e conflito com a familia.
Alguns necessitaram de ajuda médica, utilizacdo de medicamentos e afastamento
do trabalho.

Quanto a dificuldade de comprovacao do assédio moral no ambiente de
trabalho, percebeu-se que foi unanime entre os entrevistados a afirmacao do quanto
e dificil comprovar o assédio moral. Afirmaram que uma das melhores formas de se
comprovar esse fendmeno seria por meio de testemunhas, contudo, o medo tem sido
uma barreira que intimida os colegas de trabalho a testemunharem. No setor publico,
foi percebido que o medo ocorre por conta de o assédio ser um assunto ainda
desconhecido e temido. J& no setor privado, ocorre por conta da facilidade de
demissédo pela auséncia de estabilidade existente no setor publico. Afirmaram ser
muito dificil a materializacdo das condutas abusivas, onde a prépria vitima passa a
ter davidas dada a sutileza de diversas condutas perversas. Também foi identificada
a dificuldade de comprovar que o assédio moral ocorre pelo fato de as vitimas
desconhecerem um instrumento juridico e como buscarem ajuda junto a justica.

Sobre a importancia da tipificacdo do assédio moral como crime no codigo
penal, foi possivel perceber que, mesmo diante da auséncia de uma lei especifica
como tutela, as vitimas desse fendmeno tem buscado denunciar as praticas abusivas
junto ao MTE. Também foi observado que esse 0rgado ndo possui competéncia para
atuar no ambito do servigo publico estatutario. Diante das entrevistas, percebeu-se
gue ainda é exiguo o0 numero de pessoas que buscam amparo na Justica do
Trabalho.

Dessa forma, conclui-se que tanto o objetivo geral quanto os objetivos
especificos deste trabalho foram atingidos, possibilitando que as informactes
obtidas possam contribuir com o entendimento da importancia sobre a criminalizagc&o

do assédio moral no ambiente de trabalho. Contudo, sugerimos que novas pesquisas
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sejam desenvolvidas acerca do tema com o intuito comprovar a importancia da

criacdo de uma lei federal que defenda todos os trabalhadores no ambito nacional.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO PARA A GRAVACAO
EM AUDIO DA ENTREVISTA

Vocé esta sendo convidado(a) a participar voluntariamente em minha
pesquisa. Solicito que leia este documento e, caso esteja de acordo em patrticipar,
gentileza assinar em duas vias. Uma das vias ficara com vocé.

Essa minha pesquisa faz parte do meu Trabalho de Concluséo de Curso
gue traz como assunto: O Assédio Moral no ambiente de trabalho.

Eu, Eduardo Xavier da Silva Filho, aluno do curso de Administracdo da
Universidade Federal do Ceara — UFC, orientando da Profa. Dra. Kilvia Souza
Ferreira, gostaria de contar com sua participacao na realizacao desse estudo.

Caso esteja de acordo em participar, o participante devera responder a
uma entrevista (gravada) sobre sua vivéncia de algum tipo de tratamento abusivo no
ambiente de trabalho. Os dados aqui coletados serdo utilizados em minha pesquisa
para explorarmos o conhecimento sobre como o assédio moral tem se manifestado
no ambiente de trabalho.

Dessa forma, solicito novamente seu consentimento para participar de
minha pesquisa conforme descrito acima. Asseguro manter sob sigilo as informacdes
aqui coletadas na gravacéo. Utilizando-as unicamente nessa pesquisa.

Caso vocé nao deseje participar, basta ndo assinar este termo de
consentimento. Inclusive terd total liberdade de desistir a qualguer momento durante
a entrevista.

Coloco-me a disposicéo para qualquer duvida e, desde ja, agradeco pela
colaboracéo.

Eduardo Xavier da Silva Filho — Fone: (85)98893-6191
Pesquisador responsavel

Declaro que fui informado sobre a pesquisa e concordo em participar.

Nome:

Assinatura

Fortaleza, de de 2019
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APENDICE B — ROTEIRO DE ENTREVISTA NARRATIVA COM OS

O-

TRABALHADORES DO SETOR PUBLICO

No seu local de trabalho, vocé ja recebeu algum tipo de tratamento
inadequado? Em caso positivo, conte-me como ocorreu.

Quem foi o0 agente desse tratamento inadequado?

Esse tratamento inadequado ocorreu de forma pontual ou houve recorréncia?
Em algum momento vocé se sentiu culpado por esse tratamento inadequado?
Como voceé reagiu diante de tal tratamento inadequado?

Quais os impactos negativos vocé percebeu no seu ambiente de trabalho?
O problema ocorrido no ambiente de trabalho trouxe impactos na sua vida
pessoal? Em caso positivo, conte-me.

Diante desse impacto em sua vida pessoal, caso tenha sentido, houve
necessidade de afastamento e/ou tratamento sob orientacdo médica?

Diante do tratamento inadequado recebido, vocé realizou uma denuncia?

10-Vocé teve ou teria dificuldade de comprovar esse tratamento abusivo que

passou?

11-Considerando que vocé € um servidor publico, quais fatores vocé considera

ter contribuido para a pratica desse tratamento abusivo no ambito da
administracéo publica?
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APENDICE C — ROTEIRO DE ENTREVISTA NARRATIVA COM OS

O-

TRABALHADORES DO SETOR PRIVADO

No seu local de trabalho, vocé ja recebeu algum tipo de tratamento
inadequado? Em caso positivo, conte-me como ocorreu.

Quem foi 0 agente desse tratamento inadequado?

Esse tratamento inadequado ocorreu de forma pontual ou houve recorréncia?
Em algum momento voceé se sentiu culpado por esse tratamento inadequado?
Como voceé reagiu diante de tal tratamento inadequado?

Quais os impactos negativos vocé percebeu no seu ambiente de trabalho?
O problema ocorrido no ambiente de trabalho trouxe impactos na sua vida
pessoal? Em caso positivo, conte-me.

Diante desse impacto em sua vida pessoal, caso tenha sentido, houve
necessidade de afastamento e/ou tratamento sob orientacdo médica?

Diante do tratamento inadequado recebido, vocé realizou uma denuncia?

10-Vocé teve ou teria dificuldade de comprovar esse tratamento abusivo que

passou?

11-Considerando que vocé € um empregado da iniciativa privada, quais fatores

vocé considera ter contribuido para a pratica desse tratamento abusivo no

ambito da empresa?

12- O fato do seu vinculo empregaticio ser regido pela CLT, onde o empregador

possui o direito de rescindir unilateralmente o contrato de trabalho, isso lhe
trouxe medo de oferecer a denuncia pelo tratamento abusivo sofrido no

ambiente de trabalho? Por qué?



