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RESUMO

Tendo em vista o surgimento do fendbmeno do assédio moral organizacional com as
novas formas de organizacéo de trabalho, bem como as suas consequéncias, através
de método de pesquisa indutivo, baseado na analise de diferentes posicionamentos
doutrinarios e analise qualitativa de decisdes judiciais, propds-se identificar de que
modo deve o Estado atuar para o enfrentamento eficaz do assédio como instrumento
de gestéo. A fim de examinar a relacdo entre o assédio moral organizacional e a nova
organizagdo do trabalho, em um primeiro momento, realizou-se uma analise
doutrinaria acerca da nova organizacdo do trabalho, bem como do fendmeno do
assédio moral, seus elementos caracterizadores, tipologia e suas modalidades, entre
as quais: o assédio moral organizacional e o assédio moral interpessoal. Examinou-
se o fenbmeno do assédio moral organizacional, seus elementos caracterizadores e
as estratégias abusivas de gestdo, com destaque nos setores de telemarketing e
trabalho bancario, bem como o assédio moral organizacional virtual. Analisou-se,
ainda, os impactos do assédio moral organizacional sobre a saude mental e fisica do
trabalhador, sobre seu convivio social e familiar, bem como os efeitos sociais do
fenbmeno. Em um momento posterior, a fim de compreender de que modo deve ser
a atuacao do Estado para o combate do assédio moral organizacional, analisou-se as
consequéncias juridicas do assédio moral conforme o ordenamento juridico brasileiro,
examinou-se de modo qualitativo trés decisdes judiciais que tratam sobre o tema,
analisando a sua eficacia para a resolucéo do caso concreto, bem como a Convencéao
n°® 190 da Organizagdo Internacional do Trabalho. Concluiu-se que, para o
enfrentamento do assédio moral organizacional, € necessaria a atuagdo do Poder
Judiciario ndo somente para a reparacao dos danos causados as vitimas de assédio,
mas principalmente através da imposicdo de medidas para a coibicdo do assédio,
punicdo dos agressores e assisténcia e reabilitagdo das vitimas. Ademais, é
necessaria a pressao da sociedade civil para que o Estado atue ativamente através
da criacdo de leis, regulamentos e politicas publicas com o fim de que sejam
implantadas medidas estatais de prevencdo, punicdo e assisténcia as vitimas de
assédio moral.

Palavras-chave: Assédio moral organizacional. Saude mental. Gestdo. Organizacao
do trabalho. Medidas estatais.



ABSTRACT

In view of the emergence of the phenomenon of organizational moral harassment with
new forms of work organization, as well as its consequences, through an inductive
research method, based on the analysis of different doctrinaire approaches and
qualitative analysis of judicial decisions, it was proposed to identify how the State
should act to effectively confront moral harassment as a management tool. In order to
examine the relationship between organizational moral harassment and the new
organization of work, at first, a doctrinaire analysis was carried out on the new
organization of work, as well as the phenomenon of moral harassment, its
characterizing elements, typology and its modalities, including: organizational moral
harassment and interpersonal moral harassment. The phenomenon of organizational
moral harassment, its characterizing elements and abusive management strategies
were examined, especially in the telemarketing and banking sectors, as well as virtual
organizational moral harassment. This study also analyzed the impacts of
organizational moral harassment on the mental and physical health of workers, on their
social and family life, as well as the social effects of the phenomenon. At a later time,
in order to understand how the State should act to combat organizational moral
harassment, the moral harassment legal consequences according to the Brazilian legal
system were analyzed, qualitatively examining three judicial decisions that deal with
the subject, analyzing its effectiveness for the resolution of the concrete case, as well
as the International Labour Organization Convention No. 190. It was concluded that,
in order to face organizational moral harassment, the action of the Judiciary is
necessary not only to repair the damage caused to victims of harassment, but mainly
through the imposition of measures of harassment cohibition, perpetrators punishment,
and assistance and rehabilitation of victims. Furthermore, pressure from civil society is
necessary for the State to act actively through the creation of laws, regulations and
public policies in order to implement State measures to prevent, punish and assist
victims of moral harassment.

Keywords: Organizational moral harassment. Mental health. Management.

Organization of work. State measures.
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1 INTRODUCAO

O mundo do trabalho moderno vive intensas modificacdes desde o fim do
século XX, através das novas tecnologias e da modernizacdo do modelo capitalista
de trabalho. Com as novas formas de organizacdo do trabalho, aprofunda-se um
fendmeno social designado de assédio moral organizacional: quando o assédio moral
€ utilizado como instrumento de gestdo. Tendo em vista 0s seus impactos para a
saude dos trabalhadores, bem como os seus efeitos sociais, é de suma importancia o
seu estudo.

Desta forma, a presente monografia foi dividida em dois capitulos. O primeiro
busca examinar a relacdo entre o assédio moral organizacional e a nova organizacao
do trabalho. Primeiramente, serdo analisadas as caracteristicas da nova organizacao
do trabalho, a fim de se compreender de que modo as novas formas de organizacao
do trabalho propiciam o desencadeamento do assédio moral organizacional. Sera
examinado o fenbmeno do assédio moral, seus elementos caracterizadores, tipologia
e suas modalidades. Apdés, serd examinado o assédio moral organizacional, seus
elementos caracterizadores e serdo analisadas estratégias abusivas de gestdo no
telemarketing e no trabalho bancario, bem como o assédio moral organizacional
virtual. Por fim, serdo examinados os impactos do assédio moral organizacional sobre
a saude mental e fisica do trabalhador, sobre seu convivio social e familiar, bem como
os efeitos sociais do assédio moral organizacional.

O segundo capitulo busca examinar de que modo deve ser a atuacdo do Estado
para o0 enfrentamento do assédio moral organizacional. Neste capitulo serdo
analisadas as consequéncias juridicas do assédio moral conforme o ordenamento
juridico brasileiro, examinadas trés decisfes judiciais a fim de verificar-se a eficacia
das decisdes do Poder Judiciario para a coibicado do assédio moral organizacional nas
empresas e, por fim, sera examinada a Convencgado n°® 190 da OIT, bem como as
medidas governamentais para o enfrentamento do assédio moral organizacional.

Valendo-se do método de pesquisa indutivo, baseado na analise de diferentes
posicionamentos doutrinarios e na analise qualitativa de decisdes judiciais
selecionadas a titulo exemplificativo, busca-se analisar o fenbmeno do assédio moral
organizacional e as suas relagdes com as novas formas de organizagao do trabalho,
bem como as suas consequéncias, buscando-se identificar de que modo deve o

Estado atuar para o enfrentamento eficaz do assédio como instrumento de gestéo.
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2 O ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E A NOVA ORGANIZACAO DO
TRABALHO

O assédio moral organizacional (ou assédio organizacional) é fenbmeno social
que tem sido objeto de amplas discussdes e pesquisas a partir de meados do século
XXI, tendo em vista 0s seus impactos para a saude mental e fisica dos trabalhadores
e trabalhadoras, para seu convivio social e familiar, bem como para a sociedade em
sua totalidade, como sera verificado neste trabalho, sendo fendmeno intrinsecamente
vinculado as novas formas de organizacéo do trabalho.

O fenbmeno que aqui optou-se por denominar “nova organizagao do trabalho”
se trata do processo de restruturacdo produtiva que se desenvolveu a partir da década
de 1980, sob a influéncia das politicas econémicas neoliberais e da globalizacédo
econOmica, calcado na redugéo de méo-de-obra humana e na busca pelo trabalhador
“polivalente”, aliado, ainda, a revolucgao tecnoldgica (ALKIMIN, 2007, p. 15).

Com a globalizacdo, foi incrementada a concorréncia comercial entre as
nacdes, de modo que se tornou necessaria, para a continuidade da empresa dentro
do mercado internacional, a reengenharia dos seus processos produtivos. Assim,
buscava-se o aumento da produtividade, da qualidade de produtos e servicos e a
maximizacdo dos lucros, através dos investimentos em tecnologia e informatizacéao,
bem como a reducdo dos custos da producao, principalmente no que se refere a
reducdo dos custos com a méo de obra.

Além disso, é a partir da década de 1970 que tem destaque as politicas
econdmicas neoliberais, que surgem como critica a ideia de Estado Social. Enquanto
o Estado Keynesiano, ou Estado Social, defendia a intervencdo do Estado na
economia, de modo a regular as relac¢des juridico-sociais, visando a justica social e a
preservacao da dignidade humana, o Estado Neoliberal pregava a omisséo do Estado
e a flexibilizacdo e desregulamentacdo do Direito do Trabalho, a fim de que as
condicBes de emprego fossem ditadas pelas leis do mercado (ALKIMIN, 2007, p. 30-
31).

E importante ressaltar que, conforme sustenta Ricardo Antunes (2000, p. 48),
nao é unanime o posicionamento da doutrina acerca do surgimento ou nao de uma
nova organizacgao do trabalho.

Segundo parte da doutrina, as muta¢des iniciadas nos anos 70 seriam

responsaveis por uma nova organizacao do trabalho mais favoravel que o modo de
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producdo taylorista-fordista, sob o argumento de que teriam possibilitado o
desenvolvimento de um trabalhador mais qualificado, participativo, multifuncional e
polivalente, com maior espaco no processo produtivo.

E esse o posicionamento de Charles Sabel e Michael Piore, em sua obra The
Second Industrial Divide, de 1984, que tem encontrado muitos seguidores, mais ou
menos proximos a tese da especializacao flexivel, que defendem as caracteristicas
desta nova forma de organizacdo do trabalho e entendem que esta superou as
contradi¢cbes bésicas da sociedade capitalista (apud ANTUNES, 2000, p. 48).

Em sentido divergente, outra parte da doutrina entende que as mudancas que
ocorreram nao somente ndo superaram 0S principais problemas do sistema
capitalista, mas sim intensificaram tendéncias pré-existentes, de modo que criticam a
visdo de que o sistema capitalista ocidental estaria caminhando em dire¢cdo a uma
“‘japonizagdo ou toyotizagcdo da industria” e de que estaria configurada uma nova
organizacao do trabalho.

Esse é o posicionamento de Tomaney, que sustenta que a introducdo da
tecnologia computadorizada e as alteragcbes nas formas de gestdo e no fluxo de
controle nas relacbes de trabalho ndo tem como consequéncia a emergéncia do
trabalhador qualificado, como sustenta a doutrina anterior, mas sim a consolidacao da
producdo em larga escala e das formas de acumulacédo intensiva (apud ANTUNES,
2000, p. 49).

Por outro lado, h4 uma parcela da doutrina, com um posicionamento mais
intermediario, mas mais préxima desse enfoque critico, que destaca tanto 0s
elementos que permaneceram do padrdao produtivo anterior (elementos de
continuidade), quanto aqueles que sofreram mutagbes (elementos de
descontinuidade), entendendo que foi mantido nesse novo padrdo produtivo o carater
essencialmente capitalista do modo de producédo taylorista-fordista, bem como os
seus pilares fundamentais, sendo este o entendimento adotado por Ricardo Antunes.

Neste posicionamento doutrinario, 0s autores entendem que € necessario
destacar as especificidades das mutacdes desse novo padrdo produtivo e as suas
consequéncias para o sistema de producao capitalista, tendo em vista a emergéncia
de um regime de acumulacgéo flexivel, este que ocorre através de um processo de
liofilizacdo organizativa, no qual ha a eliminagdo, transferéncia, terceirizacdo e
enxugamento de unidades produtivas, conforme Juan J. Castillo (apud ANTUNES,
2000, p. 50).
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E esse o posicionamento que aqui sera adotado, tendo em vista que, embora
tenha havido grandes altera¢cées no modo de producéo atual, continuam presentes os
conflitos entre o capital e o trabalho, embora exista um discurso atual no sentido
contrario. Contudo, embora seja este entendimento adotado, neste trabalho sera
utilizado o termo “nova organizagado do trabalho”, tendo em vista que aqui serao
destacadas as alteracdes presentes no modo de producéo pos-fordista.

Explicada a escolha da nomenclatura utilizada no trabalho, retoma-se a analise
acerca do processo de reestruturagdo que surge a partir da crise estrutural e do
esgotamento do sistema produtivo taylorista-fordista, compreendendo as principais
caracteristicas do modo de producéo anterior.

O sistema taylorista-fordista se baseava na producdo em massa de
mercadorias, a partir de uma produgdo mais homogeneizada, verticalizada e com
base no trabalho parcelar e fragmentado. Neste, havia a decomposicéo de tarefas de
modo a reduzir o trabalho operario a uma série de atividades repetidas cuja somatéria
resultava na producéo de mercadorias.

Para Ricardo Antunes:

[...] esse processo de desantropomorfizagdo do trabalho e sua conversdo em
apéndice da maquina-ferramenta dotavam o capital de maior intensidade na
extragdo do sobretrabalho. A mais-valia extraida extensivamente, pelo
prolongamento da jornada de trabalho e do acréscimo da sua dimenséo
absoluta, intensificava-se de modo prevalecente a sua extragdo intensiva,
dada pela dimenséo relativa da mais-valia. A subsuncéo real do trabalho ao

capital, proprio da fase da maquinaria, estava consolidada (ANTUNES, 2000,
p. 37, grifos do autor).

Assim, nesse processo produtivo, que juntava o modelo de producdo serial
fordista com o crondmetro taylorista, havia uma separacdo muito clara entre a
elaboracado e a execucgéo. O capital se apropriava do savoir-faire (conhecimento) do
trabalhador, suprimindo a dimenséo intelectual do trabalho operario, que era
transferida para a geréncia cientifica, de modo que a atividade operéria se limitava a
uma agao mecanica e repetitiva (ANTUNES, 2000, p. 37).

E a partir deste processo de proletarizacéo e massificacdo presente no padréo
produtivo taylorista-fordista que se da o inicio da crise estrutural do capital. A partir do
momento em que se concentra o proletariado nas fabricas, com as mesmas condicdes
de trabalho, e reduz-se sua autonomia dentro do processo produtivo, equiparando-o
a uma mera ferramenta do sistema, surge o0 desejo coletivo de mudanca e a

insurgéncia por novos modos de produgdo com maior autonomia do trabalhador.
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Sao neste sentido as conclusbes de Alain Bihr, quando trata sobre as
contradicbes presentes neste padrdo produtivo que motivaram 0S movimentos
operarios:

Concentrando o proletariado no espacgo social, ele tendia, por outro lado, a
atomizag&o; homogeneizando suas condi¢des de existéncia, forjavam-se ao
mesmo tempo as condigBes de um processo de personalizacdo; ao reduzir
sua autonomia individual, incentivava inversamente o desejo dessa dada
autonomia, oferecendo condicfes para tanto; ao exigir a acentuacéo de sua
mobilidade geografica, profissional, social e psicoldgica, tornava mais rigido

0 seu estatuto. Semelhante acumulacao de contradicfes tenderia a explosao
(apud ANTUNES, 2000, p. 41).

Nesse sentido, Ricardo Antunes (2000, p. 41) afirma que as caracteristicas do
modo de producdo taylorista-fordista possibilitam a emergéncia de um “operario-
massa”, “um novo proletariado, cuja forma de sociabilidade industrial, marcada pela
massificacao, ofereceu as bases para a construcado de uma nova identidade e de uma
nova forma de consciéncia de classe”. E é este operario-massa que, no fim dos anos
60, se insurge contra a sua expropriacao intensificada e a sua falta de participacao na
organizacéo do processo do trabalho, buscando o controle social da producéo.

Para Antunes (2000, p. 35), é nesse contexto, de “mutagdes intensas,
econbmicas, sociais, politicas, ideoldgicas, com fortes repercussdes no ideario, na
subjetividade e nos valores constitutivos da classe-que-vive-do-trabalho” que se
revela uma crise estrutural do capitalismo e a necessidade de uma restruturacédo dos
modos de producao.

Tendo em vista que as lutas sociais do movimento operario nao resultaram na
instauracao de um projeto hegemonico do trabalho contra o capital, coube ao sistema
capitalista oferecer uma resposta a crise, que ocorreu através da reorganizacao do
ciclo produtivo, sendo, contudo, preservados os seus pilares fundamentais. Assim,
iniciou-se uma alteracdo no padrdo de acumulacao, em direcdo a novas formas de
acumulacdo mais flexibilizadas, com a constituicio de formas de gestédo
organizacional e com modelos alternativos ao taylorismo-fordismo, principalmente o
Toyotismo.

Importante destacar que o Toyotismo surge no Japdo apés a Segunda Guerra
Mundial, na empresa Toyota, como via japonesa de expansdo e consolidagdo do
capitalismo monopolista industrial e propaga-se para as grandes companhias
japonesas, tendo como principais caracteristicas: producdo enxuta, variada e

heterogénea, vinculada a demanda (evitados desperdicios e estoques); trabalho
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operario em equipe, com multivariedade de funcdes; processo produtivo flexivel, com
operacdo de mais de uma maquina por operario; principio do just-in-time, que busca
o melhor aproveitamento do tempo de producdo; estrutura horizontalizada para
subcontratadas e presenca de equipes de empregados responséaveis pelo Circulo de
Controle de Qualidade (ANTUNES, 2000, p. 54-55).

O padrao de acumulacéo flexivel se desenvolve recorrendo frequentemente a
desconcentragdo produtiva e as empresas terceirizadas, utilizando-se de novas
técnicas de gestdo do trabalho em equipes, das “células de produgéo”, da ideia de
times ou equipes, dos grupos semiautbnomos, buscando o “envolvimento
participativo” dos empregados (ANTUNES, 2000, p. 55).

Enquanto no paradigma fordista-taylorista os trabalhadores eram inseridos na
linha de producdo em funcdo de sua especializacdo, no paradigma poés-fordista, o0s
trabalhadores sdo convocados a partilhar os objetivos empresariais, tendo
conhecimento de todo o processo produtivo e assumindo individualmente a
responsabilidade pelos resultados dos setores a que se vinculam e por eventual baixo
desempenho em suas atividades.

Assim, nos novos modos de gestdo no paradigma pos-fordista, em
contraposigao ao operario de “finalidade unica”, que tinha uma funcédo especifica
dentro de toda uma linha de produgao, as empresas buscam um “colaborador’
polivalente ou multifuncional, ou seja, aquele trabalhador com flexibilidade funcional e
com varias habilidades, capaz de realizar varias atividades simultaneamente.

Trata-se, na realidade, de uma forma de intensificar a exploracao da forca de
trabalho, na medida em que se reduz o trabalho improdutivo, que néo cria valor, bem
como suas formas assemelhadas, como atividades de manutencdo e inspecao de
qualidade, que séo incorporadas ao trabalhador produtivo. Assim, pela racionalizacéo
da producao, busca-se ter o menor contingente de trabalhadores e alcancar a maior
produtividade.

E nesse sentido, inclusive, o depoimento de Satochi Kamata, jornalista japonés
gque escreveu sobre a racionalizacdo empreendida no processo de constituicdo da
Toyota:

[...] ndo é tanto para economizar trabalho, mas, mais diretamente, para
eliminar trabalhadores. Por exemplo, se 33% dos ‘movimentos
desperdicados’ sao eliminados em trés trabalhadores, um deles torna-se

desnecessario. A histdria da racionalizagdo da Toyota é a histéria da reducéo
de trabalhadores, e esse é o segredo de como a Toyota mostra que sem
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aumentar trabalhadores alcanca surpreendente aumento na sua producao.
Todo o tempo livre durante as horas de trabalho tem sido retirado dos
trabalhadores da linha de montagem, sendo considerado como desperdicio.
Todo o seu tempo, até o Ultimo segundo, é dedicado a producdo (apud
ANTUNES, 2000, p. 56).

Além disso, com as novas tecnologias, os trabalhadores encontram-se cada
vez mais frente a uma realidade laboral onde o ritmo das transformacdes se intensifica
dia a dia, ocorrendo a implantacdo de mudancas rapidamente, de modo que o tempo
de adaptacdo dos empregados aos novos métodos de trabalho sdo cada vez
menores. Assim, os trabalhadores precisam se reinventar frequentemente, buscando
sempre estarem atualizados e cada vez mais qualificados, acumulando fungdes, sob
pena de perderem seu trabalho.

Nas novas formas de organizacao do trabalho, verifica-se também a existéncia
do que Vincent de Gaulejac classifica como “gestdo gerencialista”, em sua obra
Gestao como doencga social: ideologia, poder gerencialista e fragmentacao social.

A partir da definicdo de Bouilloud e Lécuyer, na obra L’invention de la gestion,
Gaulejac (2007, p. 68) conceitua gestdo como um conjunto de técnicas destinadas a
identificar a melhor utilizagdo dos recursos financeiros, materiais e humanos, com fins
de garantia da longevidade da empresa.

Assim, a gestao esta vinculada a busca pelos melhores resultados, pelo melhor
uso dos recursos da empresa a fim de alcancar os seus objetivos empresariais.
Inclusive, sdo as ciéncias da gestdo que, buscando uma cientificidade através das
ciéncias exatas, sdo as responsaveis por dar suporte ao “poder gerencialista” e
legitimar um pensamento objetivista, utilitarista, funcionalista e positivista que utiliza o
trabalhador como recurso a servico da empresa (GAULEJAC, 2007, p. 40-41).

A “gestdo gerencialista” € uma ideologia objetiva, operatéria e pragmatica,
formada através de regras racionais, técnicas de avaliacdo objetivas, bem como
regras irracionais e julgamentos arbitrarios (um certo paradoxo), que transforma as
atividades humanas em indicadores de desempenho e os resultados em lucros ou
despesas. Suas principais caracteristicas sdo a primazia dos objetivos financeiros, a
producdo da adesao e a mobilizacdo psiquica (GAULEJAC, 2007, p. 40-41; 112).

A primazia dos objetivos financeiros esta relacionada ao fato de que as légicas
de producéo estdo cada vez mais submetidas as pressdes das logicas financeiras, na

medida em que a economia financeira substitui a economia industrial.
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Isto ocorre na medida em que surge o capitalismo financeiro, este que é fase
do sistema capitalista caracterizada pelo crescimento da especulacdo financeira em
torno de acdes de empresas, entre outras formas de crédito, cuja origem gradativa
ocorreu no fim do século XIX e inicio do século XX.

Uma de suas principais consequéncias € a despersonalizacdo das fontes de
poder, quando a posse do capital ndo mais repousa sobre determinadas familias
facilmente identificaveis, mas sim em holdings, estabelecimentos financeiros,
gestionarios de fundos de penséo ou até mesmo pequenos proprietarios que investem
na Bolsa sem conhecer as familias das empresas que possuem os titulos. Nas
palavras de Gaulejac (2007, p. 49), “a mundializagao, associada a informatizagcao das
Bolsas, transforma o mundo em um vasto cassino, no qual a l6gica da rentabilidade
financeira se impbGe as estratégias de producdo e as politicas econdmicas dos
Estados”.

Nesse contexto, os dirigentes das empresas sao cada vez mais submetidos as
expectativas dos acionistas, de modo que, nas palavras de Gréau (apud GAULEJAC,
2007, p. 47), "o capital se apoderou da empresa".

A prevaléncia da ldégica financeira abala os modos de organizacdo e
gerenciamento da empresa, pois a propria empresa se tornou um produto financeiro
avaliado diariamente conforme o mercado de valores. Assim, o desempenho e a
rentabilidade da empresa sdao medidos a curto prazo, por investidores que estao
sempre em busca de um neg6cio mais rentavel, ou seja, o conjunto do sistema de
producdo esta sempre em tensdo permanente, devendo ser sempre rentavel ou
perdera seus investimentos.

Entre algumas das consequéncias da logica do lucro imediato elencadas por
Gaulejac estéo:

[...] publicagéo de resultados conforme um ritmo muito intenso (trimestral a
minima, e ndo mais anual); politica de informac&o junto a analistas financeiros
gue penaliza as estratégias em longo prazo em favor de uma rentabilidade
imediata; procura de ganhos de produtividade em curto prazo, em detrimento
de investimentos sobre ciclos longos; pressdo do nimero e dos instrumentos
de medida, em detrimento de uma reflexdo sobre os processos, os modos de

organizacdo e os problemas humanos (GAULEJAC, 2007, p. 46, grifo do
autor).

Na gestdo gerencialista, o trabalhador é transformado em recurso da empresa,
como um agente a servico da producdo. Diferentemente do modo de producao

taylorista-fordista, em que o trabalhador precisava exercer determinada tarefa em um
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determinado tempo, na gestao gerencialista, o trabalhador € avaliado constantemente,
recebendo seus resultados conforme o seu desempenho.

Em razao dessa busca incessante pela rentabilidade no curto prazo, bem como
pelo bom desempenho, introduz-se ao mundo do trabalho uma concorréncia
permanente, na medida em que o trabalhador é relembrado constantemente que, a
qualquer deslize, pode perder seu trabalho, que, ndo somente € sua fonte de renda,
mas também seu “lugar de pertencimento”, como sera visto a seguir. Nesse sistema
de concorréncia, o trabalhador deve ser mais rapido, mais eficaz, mais ativo, devendo
estar sempre de acordo com o ritmo da empresa.

E nesse sentido o que expressa Gaulejac quando trata sobre as diferencas
entre o “tempo da empresa” e o “tempo da vida humana”:

A temporalidade do trabalho leva a impor ritmos, cadéncias, rupturas que se
afastam do tempo biolégico, do tempo das estac¢des, do tempo da vida
humana. A medida abstrata do tempo permite desligi-lo das necessidades
fisiolégicas ou psicoldgicas: o sono, o alimento a procriagdo, o
envelhecimento etc. O individuo submetido a gestdo deve adaptar-se ao
“tempo do ftrabalho”, as necessidades produtivas e financeiras. A

adaptabilidade e a flexibilidade s&@o exigidas em mao Unica: cabe ao homem
adaptar-se ao tempo da empresa e ndo o inverso (GAULEJAC, 2007, p. 83).

Esse desrespeito ao “tempo da vida humana” é exemplificado em diversos
modos de trabalho no mundo laboral atual, como no regime 12x36, em que 0S
objetivos empresariais sdo colocados acima do tempo biolégico do obreiro. O
trabalhador € submetido a um regime de trabalho em que labora por 12 horas
seguidas, podendo, inclusive, ndo usufruir de seu intervalo sob a justificativa de que
tais condicOes sao necessarias para a continuidade do negdcio. A alteracao legislativa
produzida pela Lei n® 13.467/2017, permitindo que o intervalo seja “indenizado” e nao
fruido, é expressao dessa forma de gerir o trabalho. Ao mesmo tempo, pesquisas
recentes demonstram que, a cada hora acrescida da jornada “normal” de 8 horas
diarias, cresce a probabilidade de ocorréncia de acidentes de trabalho.

Assim, é clara a existéncia de mais um paradoxo nas relacdes de trabalho. Isto
e, a forca de trabalho deve ser flexibilizada para alcancar os objetivos empresariais
(mesmo que isso acarrete prejuizos na saude do trabalhador), mas tal circunstancia
nao ocorre com o trabalhador. O trabalhador pode estar diante de circunstancias
pessoais dificeis, envolvendo problemas de saude, por exemplo, contudo, diante
desse culto do desempenho, a empresa nao pode parar. O seu desempenho deve ser

sempre maior, independente da sua vida pessoal ou de suas dificuldades. O
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trabalhador deve sempre obter mais conhecimento e ser melhor no que faz, sob pena
de ser “desligado” do sistema empresarial.

Outra consequéncia do culto do desempenho é o estado constante de presséo
dos trabalhadores. Por se estar ciente de seus resultados e dos demais colegas, bem
como do grande numero de trabalhadores desempregados em busca de uma vaga de
emprego, o trabalhador se sentird pressionado a todo o0 momento, a agir de modo a
conservar o seu posto de trabalho. E é nesse cenario que cresce o numero de
trabalhadores afastados por doengas mentais decorrentes do trabalho.

Nesse sentido, Gaulejac relaciona a cultura do alto desempenho ao sofrimento
no trabalho:

A cultura do alto desempenho se imp&e como modelo de eficiéncia. Ela pde
o0 mundo sob pressdo. O esgotamento profissional, o estresse, o0 sofrimento
no trabalho se banalizam. A sociedade se torna um vasto mercado, no qual

cada individuo esta comprometido em uma luta para encontrar um lugar e
conserva-lo (GAULEJAC, 2007, p. 32)

Em relacdo a producdo da adesdo e a mobilizacdo psiquica do trabalhador
presente na gestdo gerencialista, € importante frisar os contrastes entre o “poder
gerencialista”, que surge na ideologia da gestao gerencialista, e o “poder disciplinar”
das empresas tayloristas.

Para Michel Foucault, em sua obra Vigiar e Punir, nas empresas tayloristas o
“poder disciplinar” tinha como principal fungdao “tornar os corpos uteis, doceis e
produtivos” através de dispositivos, regulamentos, arranjos e procedimentos, para que
pudessem ser utilizados em organizacgdes, tais como as casas de detencéo, escolas
e fabricas (apud GAULEJAC, 2007, p. 111-113). Em sentido contrario, o “poder
gerencialista” ndo se preocupa com o controle dos corpos, mas sim com a
transformacao da energia libidinal em forga de trabalho, de modo que “a represséo é
substituida pela seducdo, a imposicdo pela adesdo, a obediéncia pelo
reconhecimento” (GAULEJAC, 2007, p. 113).

Assim, as empresas ndo buscam mais o trabalhador que exerca apenas uma
funcdo especifica, mas sim aquele trabalhador que considere o trabalho sua grande
chance de crescimento pessoal, que deposite na sua atividade laboral seu tempo,
seus desejos, suas angustias, seus traumas. Assim, o trabalho se torna muito mais
gue uma fonte de renda, mas sim um modo de realizagao pessoal e uma das principais

formas de expressao da personalidade do trabalhador.
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Para a mobilizacdo psiquica dos trabalhadores na gestdo gerencial, séo
utilizadas técnicas de engajamento, tais como programas de incentivos a criatividade
e uma maior abertura aos empregados para sugestoes para melhoria e aumento da
produtividade, de modo a demonstrar que o trabalhador estd inserido na empresa,
possuindo conhecimento acerca do processo produtivo em sua totalidade.

Deste modo, nas palavras de Paulo Robert Lemgruber Ebert:

A empresa captura para si, em proveito proprio, através da utilizacdo de
discursos calcados na hipotética parceria entre os atores do processo
produtivo, os desejos e 0s anseios pessoais de seus trabalhadores, agora
algados a condicdo de “colaboradores” nesse jogo de palavras destinado a

descaracterizar a identidade coletiva daqueles que vivem da venda de sua
forca de trabalho (EBERT, 2017, p. 213).

Os sentimentos do trabalhador sdo transformados em motor para que se
alcancem os objetivos empresariais, estes que, aos poucos, sdo absorvidos pelo
empregado e considerados seus. Assim, nas palavras de Vincent de Gaulejac (2007,
p. 41-42), “o poder gerencialista mobiliza a psique sobre objetivos de produgao” e
“‘encerra os individuos em um sistema paradoxal que os leva a uma submisséo
livremente consentida”.

Embora nédo seja este o objeto do presente estudo, ndo é possivel tratar sobre
o tema das novas formas de gestdo sem abordar a perspectiva de género, tendo em
vista que as relacdes de classe e de género sdo indissociaveis e que a gestdo
gerencialista impacta de diferentes formas as trabalhadoras e os trabalhadores.

Tendo em vista que a sociedade permanece vinculada a uma cultura machista
e patriarcal, existem diversas desigualdades no ambito do trabalho profissional e no
trabalho doméstico que acarretam um impacto maior das novas formas de gestédo as
trabalhadoras.

Na divisdo sexual do trabalho profissional, & caracteristica a existéncia de uma
segregacdo horizontal e uma segregacdo vertical, o que Daniele Kergoat (apud
HIRATA, 2017, p. 148) denomina “principio da separagcédo”. A segregacao horizontal
ocorre na medida em que as mulheres ndo possuem acesso as mesmas profissbées
gue os homens, existindo até hoje a divisdo entre as atividades consideradas
femininas e aquelas consideradas masculinas. Além disso, a segregacdo vertical
relaciona-se as barreiras que dificultam o acesso de mulheres a posi¢oes hierarquicas

superiores (fenbmeno do glass ceiling) (HIRATA, 2017, p. 148).
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Quanto a divisdo sexual no trabalho doméstico, embora as mulheres estejam
no mercado de trabalho ha décadas, até hoje permanecem como as principais
responsaveis pela administracédo da vida familiar. S&o as responséaveis pela limpeza
da casa, pela realizacdo das refei¢cbes, pelo cuidado com os filhos, atividades que
geralmente ndo sdo compartilhadas com os parceiros, mas sim, dependendo da
condicao financeira da trabalhadora, sdo delegadas a outras mulheres em situacéo
de precariedade: faxineiras, empregadas domeésticas, babas (o denominado “modelo
da delegacéo”).

Assim, hd um paradoxo em relacéo a divisdo sexual e a nova organizacado do
trabalho. Com as novas formas de gestéo, as trabalhadoras precisam dedicar uma
parcela cada vez maior do seu tempo de vida para que possam manter um bom
desempenho e para crescer profissionalmente (sendo necessario um maior esforco,
tendo em vista o fenbmeno do glass ceiling), contudo os deveres domésticos
permanecem sendo de sua responsabilidade. Essas circunstancias resultam em
trabalhadoras esgotadas fisica e psicologicamente, que se sentem insuficientes, seja
como profissionais, seja como méaes ou esposas, por nao conseguirem se dedicar da
forma desejada as diferentes areas da sua vida, situacéo esta que nao ocorre com a
mesma frequéncia com os trabalhadores homens.

Por fim, verifica-se que, nesse contexto de “quantofrenia™, as empresas
deixam de ter como forca propulsora de suas atividades as finalidades sociais e
econbmicas, tais como geracdo de emprego, desenvolvimento tecnoldgico e
diversificacao de produtos, e passam a buscar o atingimento de metas quantitativas,
de indicadores de desempenho. Assim, as metas tornam-se o fim em si mesmas,
sendo o trabalho humano rebaixado ao status de mero meio para a consecucao de
objetivos quantofrénicos (EBERT, 2017, p. 212). E nesse cenario, 0 atingimento dos
resultados acaba por tornar-se justificativa para a adocéo, pelos gestores, de praticas
abusivas e atentatérias aos direitos fundamentais dos trabalhadores, mesmo que tais

praticas possam acarretar-lhes algum dano.

1 Na Pesquisa Piloto de Uso do Tempo, realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) em 2009, concluiu-se que, enquanto os homens gastam 10,5 horas semanais realizando
atividades domésticas, as mulheres despendem 26,6 horas, ou seja, mais que o dobro do tempo (apud
HIRATA, 2017, p. 163).

2 Termo criado pelo socidlogo americano Pitirin Sorokin (1889-1968), acerca da tendéncia atual de
introduzir a quantificacdo em todas as areas do conhecimento, inclusive nas ciéncias humanas.
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Assim, quando a empresa, com a finalidade de alcancar seus objetivos
empresariais/institucionais, tolera (ou institui) modos de gestdo que prejudiqguem a
integridade psicoldgica (e, as vezes, fisica), a privacidade, a intimidade do trabalhador,
nao somente a empresa legitima a agressividade por parte de seus gestores, mas
também institucionaliza tal violéncia como instrumento de gestdo de pessoas. E é
assim que esta caracterizado o denominado “assédio moral organizacional”, objeto do

presente estudo.

2.1 O ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Antes de tratar sobre o assédio moral organizacional, é importante tecer uma
analise sobre o assédio moral no ambiente de trabalho e seus primeiros estudos, bem
como identificar as maiores diferencas entre o conceito amplo de assédio moral e 0
assédio moral organizacional, que é o objeto deste trabalho.

O assédio moral é um fendbmeno social que existe desde os primordios das
relacdes interpessoais, no ambiente familiar, académico ou no ambiente de trabalho.

Conforme expde Marcia Novaes Guedes:

Mobbing, assédio moral ou terror psicolégico no trabalho [...] € uma espécie
de violéncia cruel e degradante das rela¢gBes sociais, mas que sobreviveu por
séculos inteiramente ignorada de médicos e juristas, sem que as vitimas

encontrassem amparo para seu sofrimento e sem puni¢do adequada para a
acédo criminosa do perverso (GUEDES, 2004, p. 19).

Contudo, foi somente a partir da década de 1980 que o tema comecgou a ser
objeto de discussdo e de pesquisas na area da biologia, psicologia e no direito
(PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 47).

A primeira pesquisa em que se tratou sobre o tema do assédio moral foi
realizada pelo bidlogo Konrad Lorenz, na década de 1960, quando o pesquisador
analisou o comportamento de um grupo de animais de pequeno porte diante da
ameaca de um animal de grande porte e identificou uma série de atitudes agressivas
e intimidadoras do grupo de animais pequenos, de modo a tornar presa o animal
considerado ameacgador. Esse fenébmeno foi denominado mobbing (perseguigao).

Em 1972, o médico sueco Peter Paul Heinemann utilizou os estudos de Lorenz,
bem como o conceito de mobbing, para descrever os comportamentos cruéis de um
grupo de criangas contra colegas da mesma sala de aula, sendo esta a primeira

abordagem do assédio moral no ambiente escolar.
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Os primeiros estudos sobre o assédio moral no ambiente laboral foram
publicados pelo psicologo aleméo radicado na Suécia Heinz Leymann, quando, em
1984, publicou seu ensaio cientifico National Board of Occupation Safety and Health
in Stockholm. Neste estudo, foi formulado um conceito para o processo de hostilizagao
(mobbing) e foram abordadas as fases de desenvolvimento, bem como as
conseguéncias neuropsiquicas em pessoas expostas a humilhacées no ambiente de
trabalho, seja por parte dos seus superiores hierarquicos, seja de seus colegas de
trabalho (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 48).

Entre os resultados obtidos por Leymann em entrevistas realizadas em 1990,
verificou-se a ocorréncia de assédio moral em cerca de 3,5% da populacéo
ativa sueca, sendo 55% das vitimas do sexo feminino e 45% do sexo masculino
(ARAUJO, 2006, p. 79).

O pesquisador também elaborou um instrumento para identificacdo do assédio
moral, denominado Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT), a partir
de 45 comportamentos identificados como os mais frequentes em casos de mobbing
(SOBOLL, 2008, p. 26). O questionario serviu de referéncia para diversos estudos
posteriores, como o0 questionario LIPT Ege, formulado pelo psicélogo italiano Harald
Edge, no qual houve ampliacdo e revisdo do questionario de Leymann, sendo, ainda,
elaborado o Metodo Ege 2002, com a finalidade de quantificacdo do dano causado
pelo mobbing.

O autor também ¢é o fundador e coordenador da Associazione Italiana Contro
Mobbing e Stress Psicosociale, que tem como objetivo oferecer cursos, palestras e
treinamentos para estudiosos do tema, bem como agir na prevencéo, treinamento e
reabilitacdo psicofisica, social e profissional das vitimas de mobbing.

No Brasil, os primeiros debates acerca do assédio moral desenvolveram-se a
partir de 2000, com a traducdo da obra Assédio moral: a violéncia perversa no
cotidiano, da psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen. O impacto desta obra na
Franca foi tdo profundo que, depois de sua publicacdo, houve uma série de
movimentos grevistas exigindo o respeito a dignidade dos trabalhadores contra o
assédio moral (GUEDES, 2004, p. 28).

Além disso, a autora recebeu diversas cartas de leitores descrevendo as
proprias experiéncias com o sofrimento no trabalho e, a partir desse material, foi

editada a obra “Mal-estar no Trabalho: redefinindo o assédio moral”’. Nesta, ha uma
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analise mais meticulosa em relacdo ao assédio moral, bem como a redefinicdo do seu
conceito e a diferenciacédo do fenbmeno e de outras formas de sofrimento no trabalho.

Outro importante estudo foi a dissertagdo de mestrado da médica do trabalho
Margarida Barreto, intitulada Uma jornada de humilhagdes, publicada em 2000. Este
foi o primeiro estudo a tratar a violéncia moral no trabalho como causa agravante de
problemas de saude, através de uma extensa pesquisa de campo com trabalhadores
dos setores quimico, cosmético, farmacéutico e plastico da cidade de Sdo Paulo
(GUEDES, 2004, p. 29). Nesta pesquisa, a autora concluiu pela ocorréncia de assédio
moral em 42% dos trabalhadores dos referidos setores, sendo 51% das
vitimas mulheres e 49% homens (ARAUJO, 2006, p. 80-81).

A larga diferenga entre 0s percentuais de incidéncia encontrados
por Leymann e Barreto relaciona-se aos locais das pesquisas (Suécia e Brasil), os
ramos dos profissionais entrevistados, bem como os critérios da periodicidade
e conceituacdo de conduta abusiva. Na concepcédo de Leymann (conceito restritivo),
somente estaria caracterizado o mobbing, caso as agressdes tivessem frequéncia
semanal por periodo minimo de seis meses, sendo necessério, ainda, que a vitima
desenvolvesse doencas psiquicas e/ou fisicas, sendo desconsideradas as atitudes
mais sutis do agressor. Por outro lado, na pesquisa de Barreto, o critério utilizado foi
a descricdo das vitimas de situacdo humilhante durante consultas médicas no
sindicato (conceito mais amplo) (ARAUJO, 2006, p. 81).

Além disso, a predominancia de mulheres entre as vitimas pode ser justificada
tanto pela cultura local quanto pelo fato de que as mulheres majoritariamente integram
a forca de trabalho mais precaria. Ademais, também deve ser considerado que, tendo
em vista os esteredtipos acerca do papel do homem na sociedade, € comum que
muitos trabalhadores tenham certa dificuldade em se reconhecerem na posicéo de
vitima, tendo em vista a concepcdo (equivocada) de que o assediado seria uma
pessoa fragil dentro do ambiente de trabalho.

Sob o enfoque juridico, o assédio moral laboral foi objeto de analise pela Juiza
do Trabalho Marcia Novaes Guedes, em 2003, na sua obra Terror psicologico no
trabalho. Na obra, a autora ndo somente conceitua o fenébmeno e aborda suas
classificagdes, mas trata sobre os impactos do assédio moral e sobre as formas de
enfrentamento, seja através da prevencao ou pela tutela do Estado.

Assim, verifica-se que o fendmeno do assédio moral € mundialmente difundido,

sendo variada a sua denominacdo. Na lingua portuguesa, recebe diversas
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denominacdes, tais como: humilhacdo no trabalho, violéncia moral ou psicolégica,
assédio psicolégico no trabalho, terror ou terrorismo psicolégico no trabalho,
psicoterror, tirania nas relagdes de trabalho, molestamento moral e manipulacao
perversa (ALKIMIN, 2005, p. 38). No direito estrangeiro, sdo de destaque as
denominacdes de mobbing, harcélement moral au travail, harassment, acoso moral,
ijime e bullying (embora esta ultima seja mais conhecida por tratar do assédio moral
no ambiente escolar).
Méarcia Novaes Guedes define o assédio moral, ou terror psicolégico, como:
[...] atitudes humilhantes, repetidas, aparentemente despropositadas,
insignificantes, sem sentido, mas que ocorrem com uma frequéncia
predeterminada, que vao desde o olhar carregado de 4dio, o desprezo e a
indiferenca, passam pelo desprestigio profissional, por descomposturas
desarrazoadas e injustas, tratamento vexatoério, gestos obscenos, palavras
indecorosas, culminando com o isolamento e dai descambando para a fase

do terror total, com a destruicdo psiquica, emocional e existencial da vitima
(GUEDES, 2004, p. 33).

Ainda, Maria Aparecida Alkimin define assédio moral, terrorismo psicolégico ou
psicoterror como:
[...] forma de violéncia psiquica praticada no local de trabalho, e que consiste
na pratica de atos, gestos, palavras e comportamentos vexatoérios,
humilhantes, degradantes e constrangedores, de forma sistematica e
prolongada, cuja prética assediante pode ter como sujeito ativo o empregador
ou superior hierarquico (assédio vertical), um colega de servico (assédio
horizontal), ou um subordinado (assédio ascendente), com clara intengéo

discriminatéria e perseguidora, visando eliminar a vitima da organizagdo do
trabalho (ALKIMIN, 2005, p. 36-37).

Em que pese a importancia dos primeiros estudos para tratar sobre o fenémeno
do assédio moral e seus impactos no ambiente de trabalho, ndo € possivel
desconsiderar o fato de que tais analises foram parciais e tendenciosas, explorando
apenas uma das diversas faces do assédio moral.

Analisando-se 0s conceitos expostos acima, do inicio dos anos 2000, de suma
importancia para a abordagem sobre o tema no Brasil, é possivel identificar que a
perspectiva principal trazida pelas autoras é de ordem psicologica. Assim, o fendmeno
é tratado como uma perseguicao intencional em que o assediador busca destruir
psicologicamente a vitima, quase com um intuito sadico.

Embora de fato existam diversos modos de violéncia moral no ambiente de
trabalho que beiram ao sadismo e a crueldade, a nossa critica a estes estudos € que

estes sdo bastante limitados. Isto porque ha neles apenas a associacao do assédio
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moral a conduta abusiva e perversa do assediador, desconsiderando, ou meramente
citando como parte do contexto em que o fenbmeno ocorre, outros fatores, tais como
0s modos de gestao e organizagéo do trabalho (VIEIRA; LIMA; LIMA, 2012, p. 258).
Essa desconsideracdo do contexto organizacional, assim como a
pessoalizacdo do assédio moral, também se verifica na concepcao de assédio moral
adotada por Hirigoyen, que sustenta que:
[...] ndo sédo as reestruturacdes em si que criam o0 processo destruidor, mas
sempre existirdo pessoas com sede de poder que se aproveitardo de

gualquer modificacdo ou de qualquer reorganizacdo para subir na empresa
(HIRIGOYEN, 2002, p. 65).

Além disso, Maria Aparecida Alkimin, em sua obra, em diversos momentos cita
a relevancia do contexto organizacional para a ocorréncia do assédio moral. Contudo,
ele é citado tdo somente como um pano de fundo para as agressdes discriminatérias
e perseguidoras, que caracterizam de fato o assédio moral para a autora.

Nesse sentido, a autora € clara ao destacar que, embora a restruturacao
produtiva somada a ma organizacao do trabalho possa acarretar o stress profissional,
tal circunstancia, por si s6, ndo caracteriza o assédio moral, tendo em vista a auséncia
do requisito da intencdo maldosa.

Conforme a autora:

Obviamente, se o0 empregado é visto como objeto ou meio para a
produtividade e lucratividade, valendo-se 0 empregador ou superior
hierarquico da gestdo sob pressdao, esta, por si s, ndo é suficiente para
caracterizar o assédio, muito embora pelas exigéncias multiplas e repetitivas
possa levar o empregado ao esgotamento, stress e até depresséo. Isto
porque ndo ha intencdo maldosa, visa-se apenas a produtividade e a

otimizagdo dos resultados, sendo convergentes com 0S interesses
econdmicos do empregador (ALKIMIN, 2005, p. 55).

Ocorre que essa concepcdo predominantemente individualista e psicolégica
acaba por “transformar assediados em vitimas e assediadores em algozes”, néo
reconhecendo a importancia das “condigdes sociais de producdo que 0s colocam
nessas relagdes antagonicas e instrumentais” (VIEIRA; LIMA; LIMA, 2012, p. 265).

Na nossa visdo, essa concepcdo € insuficiente para tratar sobre o assédio
moral quando utilizado como instrumento de gestédo, o assédio moral organizacional.
Isto porque, embora o fenbmeno em si seja potencialmente destrutivo a saude do
trabalhador e da trabalhadora, bem como ao ambiente de trabalho, ndo ha uma
intencdo destruidora por parte dos agressores, mas sim a finalidade de aumentar a

produtividade e os lucros da empresa.
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Inclusive, no assédio moral organizacional, sdo vitimizados trabalhadores de
diversas posicoes hierarquicas. O gerente precisa cumprir suas metas, que dependem
dos resultados dos demais empregados da empresa. Assim, num ambiente de
trabalho degradado pelos modos de gestéo, todo o sistema esté estruturado com base
em condutas assediadoras.

Assim, geralmente nao se trata de uma conduta isolada e individual, mas sim
de atitudes decorrentes das novas formas de organizagédo do trabalho e das novas
formas de gestdo. E importante frisar que o tratamento individual do assédio moral
retira a responsabilidade da organizacdo, atribuindo toda a culpa ao agente
assediador, e corrobora medidas internas superficiais, que ndo somente ndo resolvem
o problema, mas acabam por reforcar o assédio moral coletivo.

A doutrina ndo € unissona em relagcdo a conceituacdo do assédio moral.
Existem divergéncias em relacdo a obrigatoriedade ou ndo da repercusséao abusiva
na saude fisica e psicoldgica da vitima, a periodicidade e durabilidade do ato, as
espécies de condutas abusivas, a finalidade e, principalmente em relacdo a
intencionalidade do agressor.

O que se observa sédo diferentes graus de especificidade nos conceitos
formulados pelos estudiosas, de acordo com 0s elementos caracterizadores do
assédio moral. E importante destacar que a definicdo de um conceito de assédio moral
€ muito importante ndo somente pela abordagem tedrica, mas pelas suas
repercussdes na pratica. De acordo com o grau de restricdo do conceito, determinadas
condutas assediadoras acabam sendo excluidas da conceituacdo, e,
consequentemente, da tutela juridica do trabalhador em face do assédio moral.

Neste ponto, inclusive, é importante salientar que sequer hd um entendimento
uniforme de que o assédio moral organizacional € uma modalidade do assédio moral.
A psicéloga Lis Andréa Pereira Soboll, pesquisadora de destaque da area, adota um
conceito restritivo de assédio moral, na mesma linha das autoras citadas
anteriormente, vinculando o fendémeno a finalidade de destruicdo, prejuizo, anulacao
e exclusao de alvos definidos, bem como a uma natureza agressiva, pessoal e mal-
intencionada (SOBOLL, 2008, p. 21).

Assim, com o objetivo de dar destaque a violéncia como politica de gestao, a
autora optou pelo conceito de “assédio organizacional”, tratando o fenbmeno como
uma figura distinta do assédio moral. Embora a abordagem da autora seja muito

importante para a analise do tema, de modo que sera resgatada durante o estudo,
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neste trabalho optou-se pelo conceito de “assédio moral organizacional”, como
modalidade do assédio moral, por entender-se que ndo é possivel desassociar o
assédio como instrumento de gestdo da violéncia moral.

Neste sentido, considera-se apropriada, com algumas ressalvas, a proposta de
conceituacao formulada pelos autores Rodolfo Pamplona Filho e Claiz Gunca, em sua
obra Assédio moral organizacional: presencial e virtual:

[...] assédio moral laboral é a tortura psicolégica perpetrada por um
conjunto de acdes ou omissdes, abusivas e intencionais, praticadas por
meio de palavras, gestos e atitudes, de forma reiterada e prolongada, que
atingem a dignidade, a integridade fisica e mental, além de outros direitos
fundamentais do trabalhador, comprometendo o exercicio do labor e, até

mesmo, a convivéncia social e familiar (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020,
p. 50, nossos grifos).

A partir do conceito, podem ser identificados 0s seguintes elementos
caracterizadores do assédio moral: a abusividade da conduta, o ataque a dignidade e
aos direitos fundamentais do trabalhador, a intencionalidade e a habitualidade, que

serdo analisados no capitulo a seguir.

2.1.1 Elementos caracterizadores do assédio moral

Primeiramente, o assédio moral é definido por um conjunto de condutas hostis
(acdes ou omissdes), marcadas pela abusividade e que atingem os direitos
fundamentais do trabalhador. No caso de assédio moral praticado por colegas de
trabalho e por empregados de nivel hierarquico inferior, a abusividade da conduta é
medida conforme os limites da convivéncia harménica e sadia no ambiente de
trabalho, considerando o respeito aos direitos personalissimos dos trabalhadores.
Além disso, quando o assédio decorre de comportamentos de superior hierarquico, a
abusividade ocorre na medida em que séo extrapolados os limites do poder diretivo
patronal (subdividido nos poderes de organizacao, fiscalizacdo e poder disciplinar).

Assim, embora o poder diretivo seja uma prorrogativa do empregador para que
possa determinar os comportamentos de seus empregados para atingir os fins
empresariais, tal poder ndo € absoluto, sendo limitado pela legislacdo (normas
constitucionais, infraconstitucionais, internacionais e normas coletivas) e pelo principio
da boa-fé. Ou seja, qualquer conduta que viole norma juridica ou extrapole os limites

da razoabilidade do poder de comando do empregador pode ensejar, conforme as
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particularidades do caso concreto, uma conduta moralmente assediadora
(PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 54).

O assédio moral também é caracterizado por condutas que atinjam a dignidade
humana, a integridade fisica e mental, bem como outros direitos fundamentais. Neste
ponto, destacam-se os direitos fundamentais a imagem, honra, vida privada, direito
ao meio ambiente de trabalho saudavel e seguro, direito a igualdade, a saude (fisica,
psiquica e mental), ao lazer, a liberdade de manifestacdo de pensamento, liberdade
religiosa e liberdade de associacéo profissional ou sindical (PAMPLONA FILHO;
SANTOS, 2020, p. 60).

Marie-France Hirigoyen separa os comportamentos considerados tipicos no
assédio moral em quatro espécies: 1) deterioracdo proposital das condi¢cbes de
trabalho; 2) isolamento e recusa de comunicacéo; 3) atentado contra a dignidade; e
4) violéncia verbal, fisica e sexual. Heinz Leymann, por outro lado, divide os
comportamentos em cinco espécies: 1) acdes para reduzir as possibilidades da vitima
se comunicar adequadamente com outros, inclusive com o proprio assediador; 2)
acOes para evitar que a vitima tenha a possibilidade de manter contatos sociais; 3)
acOes dirigidas a desprestigiar ou impedir a vitima de manter sua reputacdo pessoal
ou profissional; 4) acBes através de descrédito profissional; 5) acfes que afetam
diretamente saude fisica ou psiquica da vitima (apud SOBOLL, 2011, p. 166-167).

Outro elemento caracterizador do assédio moral exposto por Rodolfo Pamplona
e Claiz Gunca é a intencionalidade, ou seja, a intencdo do agressor em perpetrar a
violéncia psicologica no trabalhador e/ou grupo de trabalhadores. Existem duas
correntes doutrinarias que tratam sobre o elemento da intencionalidade: a corrente
objetiva e a corrente subjetiva.

Na corrente subjetiva, posicionamento doutrindrio majoritario, considera-se que
a intencdo do agente € um elemento constitutivo do assédio moral, sendo esta a
concepcao adotada por Pamplona e Gunca. Na corrente objetiva, minoritaria, a
intencdo é considerada elemento acessorio, dispensavel para a configuracdo do
asseédio. Este € o posicionamento adotado por Francisco das Chagas Lima Filho, que
defende que as inten¢des podem ser Uteis para a determinagéo do grau de culpa do
agressor, mas nado para a conceituacao do assédio moral (apud PAMPLONA FILHO;
SANTOS, 2020, p. 57).

Neste estudo, é adotada a corrente objetiva, de modo que se entende que a

intencdo do autor do assédio moral ndo deve ser considerada um elemento
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caracterizador do assédio. Condicionar a configuracdo do assédio moral a
demonstracao de que um ato foi intencional coloca muita énfase nos anseios intimos
do assediador, e ndo nas proprias condutas por ele perpetradas, principalmente no
que se refere ao assédio moral de natureza discriminatéria. Ora, um assediador ndo
ter a intencéo de ser machista, homofébico ou racista ndo deve ser um obstaculo para
qgue o trabalhador tenha direito a reparacéo pelos danos morais e psicolégicos a ele
causados pelo assédio sofrido.

Além disso, é importante salientar que a averiguacao da intencéo do assediador
€ de dificil execucdo na pratica, para ndo se dizer impossivel, de modo que néo é
possivel condicionar a caracterizacdo do assédio moral a tal elemento. Contudo, é
importante frisar que a andlise da intencdo do agressor pode ser Util para a
averiguacdo de sua culpa, bem como para o arbitramento do valor a titulo de
indenizacdo por danos morais a ser pago ao trabalhador, principalmente quando ha
intencdo clara de destruir o psicolégico do empregado através de humilhacdes e
isolamento.

Nesse sentido, embora se posicionem conforme a corrente subjetiva, Thereza
Cristina Gosdal, Lis Andréa Soboll e outros (2009a, p. 31), ressaltam que o carater
subjetivo da intencionalidade dificulta a sua identificacdo, na medida em que a sua
percepcdo por testemunhas ou pela vitima € independente da existéncia efetiva da
premeditacdo. Assim, a intencionalidade somente pode ser identificada e descrita por
aquele que executou determinada pratica.

Além disso, as autoras fazem questionamento bastante relevante: a que area
de conhecimento serve o esclarecimento sobre a intencionalidade como um aspecto
definidor do assédio moral (GOSDAL et al., 2009a, p. 31-32)?

Para as autoras, no ambito juridico, € irrelevante a demonstracdo de intencéo
deliberada de prejudicar o assediado, pois o empregador € responsavel pela
existéncia de um ambiente laboral saudavel e isento de assédio independente da
intencdo do assediador, sendo tal definicdo atil meramente para fins de fixacdo da
indenizacao devida, conforme ja exposto.

Contudo, para as autoras, na avaliagdo de casos na area da saude, é
importante a andlise da percepcéo da intencdo do assédio pela vitima, tendo em vista
que tal percepcéo € um dos fatores que gera o dano psiquico. Assim, 0 que importa

nao € a intencdo em si, mas sim a percepcao sobre a mesma que tem o assediado.
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Ademais, em intervencdes na area de gestao organizacional, a averiguacdo da
intencionalidade é relevante, pois determina o modo e o foco de atuacao. Por exempilo,
se o foco da intervencgéo deve estar na relacdo entre os envolvidos ou, no caso de
asseédio organizacional, nas politicas de gestéo.

Também caracteriza as condutas moralmente assediadoras o elemento da
habitualidade. Para a configuracdo de assédio moral, € necessario que a violéncia
psicoldgica seja regular, reiterada, perdurando no tempo.

Em sua primeira obra, Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano, Marie-
France Hirigoyen conceitua o fendbmeno do assédio moral nos seguintes termos:

Por assédio moral em um local de trabalho temos que entender toda e
qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo, por comportamentos,
palavras, gestos, escritos, que possam trazer dano a personalidade, a

dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pér em perigo
seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2014, p. 65).

Assim, no conceito formulado em primeiro momento, a psicéloga omitiu o
aspecto da reiteracdo da conduta e a sua duracgéo, elemento este reconhecido em sua
obra posterior, Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Neste, a autora
entende que o fendmeno somente adquire o significado na medida em que é repetido
sistematicamente, formulando a seguinte definigao:

[...] 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, nossos grifos).

Contudo, foi objeto de questionamento na doutrina a frequéncia necessaria das
condutas hostis para que fosse caracterizado o assédio moral. Conforme exposto
anteriormente, Heinz Leymann adota uma definicAo mais restritiva do mobbing,
entendendo que, para que seja configurado, é necessario que as agressdes tenham
a frequéncia minima de uma vez por semana, durante periodo minimo de seis meses
(apud ARAUJO, 2006, p. 87; apud PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 58).

Hirigoyen critica veemente tal limite temporal, pois entende que ndo ha
qualquer dado que possa determinar de forma exata qual seria o tempo necessario
para que o assedio moral atinja a vitima, tendo em vista as particularidades do asseédio
perpetrado, principalmente no que se refere a gravidade das palavras, gestos e
atitudes (apud PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 59).
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O posicionamento adotado por esta autora € no mesmo sentido da doutrina
majoritaria, de que é necessario, para que seja configurado o assédio moral, que o
conjunto de atos abusivos ocorra de modo reiterado, continuo, prolongado no tempo.
Isto porque “deve se manifestar como uma perseguicdo, um cerco as vitimas,
enfraquecendo-lhes e ndo lhes deixando escapatdria por meio da regularidade do
ataque” (ARAUJO, 2006, p. 89).

N&o se pode comparar uma agressao moral pontual, ocorrida em um Unico dia,
a uma violéncia moral reiterada, que se prolonga no tempo. Esta dltima, por sua
habitualidade, € muito mais lesiva a saude psicologica do trabalhador e impacta muito
mais do que o seu ambiente de trabalho, mas também a sua vida privada, na medida
em que atinge sua honra, sua autoestima e faz com que ele questione a sua
capacidade, sua inteligéncia e sua sociabilidade junto aos demais colegas de trabalho.
Assim, o conjunto de atos abusivos e reiterados pode atingir a satude psicolégica do
trabalhador, bem como a saude fisica.

Neste ponto, é importante frisar que as agressfes pontuais sdo sim espécies
de violéncia moral e atingem a psique do empregado, embora ndo sejam enquadradas
na figura do assédio moral. Assim, elas devem ser tuteladas pelo Estado, de modo
gue, no caso de agressdo moral pontual, o trabalhador faz jus a indenizacédo pelos
danos morais sofridos.

Além disso, entende-se que ndo € possivel fixar um limite temporal de
frequéncia e duracdo para a caracterizacdo do fendmeno, tendo em vista que,
dependendo da gravidade do assédio, até mesmo a violéncia psicologica reiterada em
um lapso temporal menor pode gerar um grande sofrimento as vitimas.

Também é importante tecer algumas consideracdes sobre a repercussao da
conduta assediadora na saude fisica e psicolégica da vitima. Ha corrente doutrinaria
gue entende que somente ha assédio quando a vitima desenvolve algum sintoma de
natureza psicossomatica ou mental em face da agressao a que foi submetida. Esta é
a linha adotada por Heinz Leymann, que estabelece a diferenca entre estresse e
mobbing sustentando que este ocorre apenas quando o conflito resulta em prejuizo
fisico ou psicoldgico para a vitima.

Conforme Leymann:

[...] mobbing é visto como um fenémeno social extremo, desencadeado por

estressores sociais extremos, causando varios efeitos negativos, como
reacOes biologicas e fisicas estressantes. [...] A reagcdo sempre € vista como
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de natureza biolégica com efeitos psiquicos que podem ser responsaveis por
mudancas de comportamento (apud ARAUJO, 2006, p. 85).

Uma segunda corrente entende que, para que esteja caracterizado o assédio
moral, basta que exista uma violéncia psiquica que atente contra a dignidade do
trabalhador, sendo este o posicionamento adotado por Rodolfo Pamplona Filho,
Adriana Wyzykowski e Renato Barros. Ademais, Candy Florencio defende que os atos
devem causar uma degradacao das condi¢des de trabalhando, ndo sendo necessaria
a comprovacao do dano psiquico (apud PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 61).

A autora Adriane Reis de Aradjo também segue essa segunda corrente
doutrinéria, entendendo ser prescindivel a comprovacédo de dano fisico ou psiquico ou
até mesmo situacao de estresse.

Para a jurista:

A exigéncia de que a vitima apresente um quadro de doencas mentais ou
fisicas condiciona o reconhecimento do assédio moral a sua subjetividade e
ignora 0s casos em que ela seja mais resistente a agressédo ou quando os
seus problemas fisicos ou psiquicos transparecam apenas apds o término da
violéncia. Além do mais, o enfoque biolégico ou mental permite o
guestionamento de aspectos privados da vida do empregado como motores

dos distUrbios explicitados, afastando ou minimizando os efeitos da agressao
(ARAUJO, 2006, p. 85-86).

Neste trabalho, também se adota o posicionamento da segunda corrente
doutrinaria, de modo que, para a configuracdo do assédio moral, basta a prova da
abusividade das acbGes ou omissdes perpetradas, bem como a sua reiteracdo e
prolongamento durante determinado lapso temporal. Assim, trata-se de dano in re
ipsa, isto €, o dano deriva do préoprio fato ofensivo. Ou seja, comprovada a
perpetuacdo das condutas do modo exposto, o dano resta configurado.

Deste modo, entende-se que a repercussdo da conduta abusiva na saude fisica
e psicoldgica da vitima sera considerada para fins de arbitramento da indenizagéo por
danos morais quando o assédio moral for analisado judicialmente. O assédio moral
que causar maiores danos a saude fisica e psicologica do trabalhador assediado, com
o desenvolvimento de doencas fisicas ou psiquicas, por exemplo, ensejard o
pagamento de uma maior indenizacdo ao empregado lesado.

Assim, entende-se que o assédio moral no ambiente de trabalho € a tortura
psicologica perpetrada por um conjunto de agdes ou omissdes, abusivas, praticadas
por meio de palavras, gestos e atitudes, de forma reiterada e prolongada, que atingem

a dignidade, a integridade fisica e mental, além de outros direitos fundamentais do
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trabalhador, comprometendo o exercicio do labor e, até mesmo, a convivéncia social

e familiar.
2.1.2 Tipologia do assédio moral

Ao tratar sobre a tipologia do assédio moral, Rodolfo Pamplona Filho e Claiz
Gunca (2020, p. 62) dividem o fendmeno em assédio moral vertical (subdividido em
descendente e ascendente), assédio moral horizontal e assédio moral misto.

O assédio moral vertical descendente ocorre quando as condutas abusivas séo
praticadas por agressor de grau hierarquico superior ao da vitima. Trata-se do tipo de
assédio mais comum na sociedade, geralmente praticado pelo chefe, que sequer
precisa associar-se a outros agressores, tendo em vista seu poder na relacdo de
emprego. Neste tipo de assédio, h4 uma assimetria de poder entre o agressor e a
vitima e o assediador se utiliza de sua posicdo de superioridade hierarquica para
praticar condutas assediadoras contra o assediado. Este, em uma posicdo de
subordinacédo e dependéncia, temendo perder seu emprego, dificilmente consegue
opor-se a tal violéncia moral.

Marie-France Hirigoyen (2020, p. 62) aponta diferentes subdivisbes dentro do
assédio moral decorrente da hierarquia: o assédio perverso, quando tem como fim a
eliminacdo da vitima; o assédio estratégico, quando o objetivo € motivar um pedido
de demissdao por parte do assediado; e assédio institucional, quando o assédio se da
como forma de instrumento de gestao. Assim, verifica-se que, embora a autora néo
trate de forma minuciosa o tema do assédio moral organizacional, vinculando o
assédio a uma perspectiva mais psicolégica, o assédio institucional € reconhecido em
sua obra.

O assédio moral vertical ascendente é quando a violéncia moral é exercida por
um ou varios subordinados contra um superior hierarquico, ndo sendo muito frequente
no mundo do trabalho. Geralmente ocorre quando um trabalhador é contratado para
exercer uma posicao de chefia e os empregados a ele subordinados entendem que
ele ndo possui condicbes de desempenhar tal funcéo ou, ainda, quando n&do aceitam
0s seus métodos e realizam uma espécie de boicote. Nesse tipo de assédio, a vitima
geralmente evita trazer o problema para os seus superiores hierarquicos ou ao dono
da empresa por temer ser considerada inapta a exercer a funcao de chefia e perder

seu posto de trabalho.
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O assédio moral horizontal ocorre quando as condutas abusivas sdo praticadas
entre colegas do mesmo nivel hierarquico. Para Maria Aparecida Alkimin, esse tipo de
assédio moral pode ter como motivacao conflitos interpessoais de cunho pessoal ou
competitividade e/ou rivalidade dentro da empresa. Além disso, para Candy Florencio
Thome, um exemplo de conduta que pode desencadear o assédio moral horizontal é
guando o pagamento de salario se da em razédo de produtividade coletiva. Em razéo
disso, o empregado acaba sendo estimulado a vigiar o trabalho de seu colega tendo
em vista que sua remuneracado dependera do desempenho da sua equipe e nado
somente de seus proprios resultados. Nesse caso, os empregados mais lentos,
improdutivos ou inexperientes podem ser discriminados pelos demais empregados
(apud PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 64).

O assédio moral misto ocorre quando ha a coexisténcia de condutas
assediadoras por parte de colegas do mesmo nivel hierarquico e colegas de nivel
hierarquico distinto. Neste caso, pode ocorrer de o empregador participar ativamente
ou tornar-se parte do assédio através da sua omisséo, tornando-se cumplice. Na
medida em que o trabalhador sofre atos de violéncia de diferentes pessoas, de
distintas posicfes dentro da empresa, esse tipo de assédio geralmente torna o
ambiente de trabalho extremamente degradante, de modo que o assediado acaba néao

suportando tal sofrimento psicoldgico e pede demissao.

2.1.3 Modalidades de assédio moral

Por fim, é importante tratar sobre as modalidades de assédio moral destacadas
por Rodolfo Pamplona Filho e Claiz Gunca: o assédio moral discriminatério; assédio
moral individual e assédio moral coletivo; assédio moral estratégico e assédio moral
perverso; bem como assédio moral interpessoal e assédio moral organizacional.

O assédio moral discriminatorio € quando ha uma série de condutas abusivas,
repetidas e prolongadas motivadas por circunstancias relacionadas a carateristicas ou
particularidades da vitima, tais como raca ou etnia, idade, religido, orientacéo sexual,
género, estética, entre outros. Destacam-se, nesta modalidade, o asseédio moral por
racismo, assédio moral em face da pessoa com deficiéncia, assédio moral em fungéo
de doenca e assédio moral em raz&o do género.

O assédio moral por racismo € o0 conjunto de condutas abusivas contra

trabalhadores que apresentam caracteristicas fisiondmicas relativas a determinada
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raca ou etnia. Trata-se de uma forma de discriminacéo racial, que, conforme o artigo
1°, paragrafo unico, |, da Lei n° 12.288/2010, “consiste em toda distingao, exclusao,
restricdo ou preferéncia baseada em raga, cor, descendéncia ou origem nacional ou
étnica que tenha por objeto anular ou restringir o reconhecimento, gozo ou exercicio,
em igualdade de condicbes, de direitos humanos e liberdades fundamentais”.

E importante destacar que, embora mais da metade da populacéo brasileira
seja negra, € a populacdo negra que ocupa as fungbes de menor qualificacédo
profissional, desenvolve as atividades mais insalubres, em situacao de precariedade,
recebe 0s menores salarios e é a mais atingida pelo desemprego, sendo vitimas em
potencial do assédio moral. Destaca-se, ainda, que as mulheres negras podem sofrer
assédio moral no ambiente de trabalho mediante dupla discriminacdo: por motivacao
racial e de género. Contudo, analisando-se as Ultimas pesquisas publicadas sobre o
tema, verifica-se que ainda ha uma caréncia de estudos que tratem sobre o assédio
moral tendo a raca como perspectiva central (ANDRADE; ASSIS, 2018, p. 11).

O assédio moral em face da pessoa com deficiéncia é aquele perpetrado contra
o trabalhador ou trabalhadora “que tem impedimento de longo prazo de natureza
fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em interacdo com uma ou mais
barreiras, pode obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade
de condi¢cbes com as demais pessoas”, conforme conceito previsto no Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia.

Conforme prevé o Estatuto, em seu artigo 34, a pessoa com deficiéncia tem
direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel, com
igualdade de oportunidades. Assim, o meio ambiente de trabalho deve garantir a
acessibilidade, permitindo a incluséo de trabalhadores com deficiéncia, em relacao
aos equipamentos utilizados, ao transporte, ao espaco fisico do local de trabalho,
entre outros, e, ainda, em relacdo as atitudes e comportamentos dos demais colegas
de trabalho perante o trabalhador.

Além disso, a Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, em
seu artigo 27, trata sobre o dever de os Estados Membros adotarem as medidas
apropriadas para a protecdo das pessoas com deficiéncia contra atos de assédio.
Assim, tendo em vista que a referida Convencao foi incorporada ao ordenamento
juridico brasileiro através do Decreto n® 6.949/2009, no procedimento previsto no
artigo 5°, 8§ 3°, da Constituicdo Federal de 1988 (CF/1988), o dever de protecdo do

trabalhador com deficiéncia face ao assédio moral € norma constitucional.
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O assédio moral em funcédo de doenca é quando as condutas abusivas sao
direcionadas a empregado que faz uso constante de licencas para tratamento médico
ou a empregado que possui determinada doenca, sendo alvo de discriminagdo no
ambiente de trabalho. Conforme pontua Candy Florencio Thome, o assédio moral
pode ser consequéncia de doenca ocupacional, ou seja, apdés o seu retorno do
beneficio previdenciario, o0 empregado € perseguido no ambiente de trabalho e,
embora detenha estabilidade provisoria, acaba ndo suportando tal situacdo e pede
demisséo (apud PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 84).

Essa modalidade de assédio € comum em casos de trabalhadores portadores
do virus da imunodeficiéncia humana (HIV), que sdo geralmente isolados ou excluidos
do convivio com os colegas de trabalho, tendo em vista que ainda existe muito
preconceito e desinformacédo em relacdo ao virus. Tal situacao, inclusive, motivou a
edicdo da Sumula n° 443 do Tribunal Superior do Trabalho, que prevé que, caso seja
dispensado empregado portador do virus da HIV ou de outra doenca grave que suscite
estigma ou preconceito, havera a presuncdo de dispensa discriminatéria, tendo o
empregado direito a reintegracdo no emprego. Ou seja, sera 6nus do empregador
comprovar que a dispensa ndo se deu por razdes discriminatorias.

O assédio moral em razao do género é a pratica de comportamentos abusivos
contra mulheres, seja em virtude do ataque a competéncia da trabalhadora, seja como
forma de desqualificacdo de suas caracteristicas como mulher. Ademais, tendo em
vista que aidentidade de género corresponde a “experiéncia interna, individual e
profundamente sentida que cada pessoa tem em relacdo ao género, que pode, ou
nao, corresponder ao sexo atribuido no nascimento”, esta modalidade de assédio
moral engloba ndo somente as mulheres cisgénero, mas também as pessoas
transgénero, as que possuem orientacdo afetivo-sexual divergente do padrao
heteronormativo, bem como as pessoas que ndo se enquadram no contexto binario
de género (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 79).

Alguns exemplos de condutas assediadoras contra a mulher no ambiente
laboral sdo a pratica do manterrupting, quando empregados homens interrompem a
trabalhadora reiteradamente durante a sua exposicao de ideias; bropriating, quando o
colega ou superior hierarquico homem se apropria da ideia apresentada pela mulher,
levando o crédito em seu lugar; mansplaining, quando os funcionarios homens
explicam um fato ou uma teoria a trabalhadora de modo condescendente presumindo,

sem fundamento, que ela ndo tem conhecimento sobre o assunto; gaslighting, forma
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de abuso psicolégico em que o abusador distorce, omite ou inventa fatos para que a
trabalhadora duvide de si mesma, bem como de sua capacidade profissional,
desqualificando a mulher no local de trabalho; e distracting, quando se busca desviar
a atencao do discurso de uma trabalhadora mediante distracées e informagdes
insignificantes, como sua vestimenta ou sua aparéncia.

No que tange ao assédio moral as pessoas transgénero, ha duas condutas
assediadoras bastante comuns: a recusa em utilizar o nome social do trabalhador e
da trabalhadora e a exigéncia de uso de banheiro de acordo com o sexo biolégico,
independente da identidade de género, acarretando grande constrangimento.

Outras modalidades de assédio moral sdo o assédio moral individual e o
coletivo. O assédio moral individual ocorre na medida em que os atos abusivos séo
contra trabalhador individualmente considerado, de modo que facilmente é
identificada a vitima. O assédio moral coletivo lato sensu subdivide-se em assédio
moral individual homogéneo, assédio moral coletivo em sentido estrito e assédio moral
difuso e pode ser tutelado mediante a¢ao civil publica.

O assédio moral individual homogéneo é quando a violéncia psicoldgica atinge
simultaneamente os direitos fundamentais de mais de uma pessoa, direitos estes que,
em sua esséncia, sado individuais. Renato Mucoucah (2009, p. 204) exemplifica tal
modalidade apresentando cenario em que h& um numero consideravel de
empregados prestes a se aposentar e o empregador passa a perpetrar atos
assediadores contra eles objetivando seu pedido de demissédo. Essa modalidade de
assédio moral também pode ser tutelada mediante ajuizamento de acdes coletivas e
acoes plarimas.

O assédio moral coletivo em sentido estrito € quando ha perpetracdo de atos
abusivos contra pessoas pertencentes a um grupo, categoria ou classe de pessoas
ligadas através de uma relacao juridica base, caso em que o bem lesado € indivisivel.

Mucoucah cita como exemplo desta modalidade o assédio moral decorrente da
terceirizacdo. Para o autor:

O mal-estar causado entre empregados efetivos da empresa e trabalhadores
terceirizados €, sim, um fenébmeno que pode ser classificado como assédio
moral coletivo, pois ha o chamado denegrir profissionalmente seres humanos
[...] Num mesmo espaco, e por vezes executando tarefas bastante similares,
o desnivel salarial, a insegurancga, a separacgéao fisica entre o empregado e o
trabalhador terceirizado pode causar constrangimentos a ambos, que

perdem-se na confusao instaurada nessa relacao juridica-base, que € o fato
de prestar servicos a um mesmo empregador (MUCOUCAH, 2009, p. 207).
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O assédio moral difuso é a leséo reiterada a saude psicofisica e ao proprio meio
ambiente de trabalho, na medida em que, quando o trabalhador sofre assédio moral
e tal circunstancia afeta a sua saude, sdo atingidas pessoas indeterminadas, como
familiares, amigos e vizinhos de cada trabalhador assediado (MUCOUCAH, 2009, p.
208). Assim, um trabalhador que, em razdo do assédio moral, desenvolveu uma
doenca psiquica, tera toda a sua vida comprometida e, junto a ele, serdo impactados
todos que com ele convivem, de modo que h&d uma rede de danos decorrente do
assedio.

Outras modalidades citadas pelos autores sdo o asseédio moral perverso e o
assédio moral estratégico, com base na classificacdo elaborada por Marie-France
Hirigoyen. O assédio moral estratégico ou motivado € aquele que tem finalidade
especifica, como motivar o pedido de demissao do trabalhador ou impedir que ele seja
promovido. O assédio moral perverso ou imotivado, por outro lado, hdo possui uma
razao especifica e pré-estabelecida. Assim, para Hirigoyen, este € praticado com o
fim de degradar o meio ambiente de trabalho e destruir o trabalhador atraves de
condutas assediadoras (apud PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 88).

Conforme exposto anteriormente, a intencdo do assediador ndo € elemento
caracterizador do assédio moral. Assim, citamos esta classificacdo para fins de
ilustracdo do posicionamento dos autores. Contudo, trata-se de divisdo bastante
limitada e tal classificacdo tem efeito, no maximo, para fins de arbitramento do valor
da indenizacédo a ser paga ao trabalhador.

Por fim, as ultimas modalidades expostas pelos autores sdo o assédio moral
interpessoal e assédio moral organizacional, que serdo abordadas no capitulo

seguinte.

2.2 O ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

Com as formas de gestdo presentes na nova organizacdo do trabalho,
caracterizadas pela competitividade, pressado por metas, sobrecarga e reducao do
namero de empregados, verifica-se que o local de trabalho se torna um ambiente
propicio para a perpetracdo de condutas assediadoras, sejam elas causadas pela
propria organizacdo ou toleradas através de omissdo e conivéncia por parte da

empresa.
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E neste sentido o que sustentam Margarida Barreto, Maria de Ester Freitas e
Roberto Heloani, em sua obra “Assédio Moral no Trabalho”, quando vinculam a nova
organizacédo do trabalho ao desencadeamento da violéncia no ambiente laboral:

[...] a nova organizagdo do trabalho, na medida em que se fundamenta
exclusivamente no aspecto econdmico, quebra as relacdes e os contratos de
trabalho, legitima a competicdo acirrada em todos os niveis, individualiza as
culpas e os prejuizos pelo ndo atendimento de metas descabidas, torna
facimente a empresa em uma pessoa juridica némade sem
responsabilidades locais, eleva o ritmo e a flexibilidade do trabalho, coloca a
guerra econbmica como o alibi para justificar a sobrevivéncia da empresa a

gualquer custo e gera um ambiente de trabalho em que a violéncia comeca a
fazer morada permanente (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2012, p. 35).

Este viés organizacional do assédio moral diferencia-se da visédo classica do
fenbmeno, que o vincula a uma relacdo agressor-vitima, marcada pela
individualizacdo do assédio, colocando-a numa perspectiva psicopatologica. Assim,
com o objetivo de dar destaque a violéncia psicolégica como politica de gestéo, foram
formuladas na doutrina diferentes propostas de conceituacdo para o fenébmeno do
assédio moral organizacional, também denominado assédio moral institucional,
assédio moral estrutural ou straining, que analisaremos a seguir.

Um dos primeiros trabalhos académicos brasileiros que propuseram conceituar
o0 assédio moral organizacional foi a dissertacdo de Mestrado de Adriane Reis de
Araujo, no qual a autora definiu “assédio moral organizacional” como:

[...] o conjunto de condutas abusivas, de qualquer natureza, exercido de
forma sistemética durante certo tempo, em decorréncia de uma relagéo de
trabalho, e que resulte no vexame, humilhacdo ou constrangimento de uma
ou mais vitimas com a finalidade de se obter o engajamento subjetivo de todo
0 grupo as politicas e metas da administracdo, por meio da ofensa a seus

direitos fundamentais, podendo resultar em danos morais, fisicos e psiquicos
(ARAUJO, 2006, p. 107).

Embora o conceito formulado pela autora tenha o mérito de inovar vinculando
0 assedio moral as politicas e metas da administracdo, retirando o aspecto individual
concebido pela doutrina classica, a autora equivoca-se em alguns pontos.
Primeiramente, em seu conceito, a jurista se refere apenas as condutas que resultem
no “vexame, humilhagao e constrangimento”, contudo, conforme vimos anteriormente,
0 assédio moral ndo se limita a tais espécies de condutas, de modo que basta que as
condutas sejam abusivas e atinjam os direitos fundamentais dos trabalhadores para
gue esteja caracterizado o assédio moral organizacional. Além disso, a autora centra-

se apenas na finalidade de mobilizagcdo subjetiva do trabalhador, quando, na
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realidade, o engajamento subjetivo ndo é um fim em si mesmo, mas sim um meio
utilizado para fins de aumento da produtividade (CERQUEIRA, 2012, p. 35).

A pesquisadora Lis Andréa Pereira Soboll (2008, p. 12-13), em sua obra
Assédio moral/organizacional: uma andlise da organizacdo do trabalho, discorreu
sobre o assédio moral e 0 assédio organizacional, optando por dividir os fenémenos
em duas figuras distintas, com o fim de reconhecer que se trata de formas diferentes
de violéncia no trabalho e dar destaque a violéncia como politica de gestao.

Assim, a autora conceituou “assédio organizacional” da seguinte forma:

O assédio organizacional [...] € um processo no qual a violéncia esta inserida
nos aparatos, nas estruturas e nas politicas organizacionais ou gerenciais,
gue sdo abusivas e inadequadas. O propésito € exercer o gerenciamento do
trabalho e do grupo, visando produtividade e controle organizacional. O
assédio organizacional é também processual e agressivo - como no assédio
moral - mas ndo é pessoalizado e nem mal-intencionado (no sentido de
querer prejudicar ou destruir). O objetivo do assédio organizacional ndo é

atingir uma pessoa em especial, mas sim controlar todo o grupo
indiscriminadamente (SOBOLL, 2008, p. 21-22).

O conceito formulado pela autora é muito importante para identificarmos o viés
organizacional desta modalidade de assédio, sua finalidade de gerenciamento,
visando produtividade e controle organizacional, bem como seu carater de assédio
coletivo. Assim, a definicdo da autora é mais ampla do que a formulada por Adriane
Reis de Araljo ao estabelecer que o assédio organizacional esta vinculado as formas
de gestdo, e ndo somente ao engajamento subjetivo do trabalhador.

Conforme exposto anteriormente, embora considere-se muito importante o
conceito trazido pela autora, bem como a riqueza de sua obra, optou-se por utilizar o
termo “assédio moral organizacional”’, como modalidade de assédio moral, por
entender-se que nao é possivel desassociar o assédio como instrumento de gestao
da violéncia moral.

Por fim, o conceito formulado por Rodolfo Pamplona Filho e Claiz Gunca é:

[...] o assédio moral organizacional consiste na tortura psicoldgica
perpetrada por um conjunto de condutas abusivas e reiteradas, que estdo
inseridas na politica gerencial da empresa, dirigidas a todos os
trabalhadores indistintamente ou a determinado setor ou perfil de
trabalhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre a coletividade e
garantir o alcance dos objetivos institucionais, que atinge a dignidade, a

integridade fisica e mental, além de outros direitos fundamentais do
trabalhador (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 92, nossos grifos).

O conceito formulado pelos autores utiliza os elementos trazidos por Lis Andréa

Soboll. Alem disso, € mais completo, pois aborda a abusividade e reiteracdo das
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condutas, a forma como as condutas abusivas podem ser direcionadas a todos os
trabalhadores ou a determinado setor ou perfil, bem como o elemento da ofensa aos
direitos fundamentais do trabalhador. Assim, para a andlise dos elementos
caracterizadores do assédio moral organizacional serdo utilizados os elementos

elencados pelos autores.

2.2.1 Elementos caracterizadores

A partir do conceito proposto por Rodolfo Pamplona e Claiz Guncga, podem ser
extraidos seis elementos caracterizadores do assédio moral organizacional:
abusividade da conduta, habitualidade, contexto organizacional ou gerencial, natureza
coletiva do publico-alvo, finalidade institucional e ataque a dignidade e aos direitos
fundamentais do trabalhador.

A abusividade consiste na extrapolacéo dos limites do poder diretivo patronal e
na forma agressiva com que as condutas sdo praticadas. A titulo exemplificativo, Lis
Andréa Soboll e Thereza Gosdal (apud PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 93)
identificam as seguintes condutas abusivas: 1) cumprimento de metas exageradas; 2)
tempo de banheiro controlado; 3) imposicao e controle do que deve ser dito ao cliente;
4) impossibilidade de apresentacdo de atestados médicos; 5) desqualificacdo do
trabalhador, do seu discurso e das suas acdes; 6) utilizacdo de técnicas de humilhacéo
e perseguicdo como estratégia para estimular as vendas, em especial por meio da
ridicularizacdo publica dos empregados ou equipes que vendem menos ou Nao
alcancam as metas.

Conforme Adriane Reis de Araujo:

O controle da subjetividade abrange desde a anuéncia a regras implicitas ou
explicitas da organizacdo, como o cumprimento de metas, tempo de uso do
banheiro, método de trabalho, até a ocultacdo de medidas ilicitas, como
sonegacdo de direitos (registro em Carteira de Trabalho, horas extras,

estabilidade no emprego) ou o uso da corrup¢ao e poluicdo pela empresa
(ARAUJO, 2007, p. 214).

Ainda, Margarida Barreto e Roberto Heloani sustentam que o assédio laboral,
através de manipulacdo do medo e orgulho ferido, é utilizado como instrumento de
docilizacéo e disciplinamento dos corpos produtivos, citando os seguintes exemplos

de formas de controle do trabalhador:



44

As mudancas de funcéo, de turno ou cidade sem avisar antecipadamente;
demitir por telefone, fax ou telegrama quando em férias; impedir o uso de
telefone da empresa, mesmo em casos de urgéncia; questionar quando do
retorno a consulta médica externa; controlar o tempo de permanéncia nos
banheiros; espionar quando saem a trabalho (BARRETO; HELOANI, 2014, p.
59).

Cumpre salientar que o mecanismo do assédio moral organizacional sempre
destacado pela doutrina é a imposicdo de metas exageradas ao trabalhador, bem
como a distribuicdo de prémios para os “vencedores”, que atingiram as metas, e
prendas para os “perdedores”. Contudo, sdo diversas as condutas abusivas no
assédio moral organizacional. Destaca-se, ainda, que tais condutas devem ser
reiteradas e prolongadas no tempo para que seja configurado o assédio, conforme o
elemento caracterizador da habitualidade.

O contexto organizacional ou gerencial refere-se ao fato de que as condutas
abusivas devem estar inseridas nas estratégias e nos métodos de gestéo, ou seja, na
politica organizacional da empresa, para que esteja caracterizado o assédio moral
organizacional. Assim, geralmente, o assédio moral organizacional € vertical
descendente, tendo como assediadores o0s superiores hierarquicos, 0s prepostos ou
0s gestores da empresa que, com base nos métodos de gestdo, perpetram as
condutas abusivas, de modo que a empresa participa ativamente do assédio moral,
promovendo e estimulando as préticas abusivas.

Embora seja mais comum a tipologia vertical descendente no assédio moral
organizacional, é importante frisar que essa modalidade de assédio também pode se
apresentar de modo horizontal ou, ainda, vertical ascendente. Os trabalhadores,
pressionados para atingirem suas metas, podem adotar praticas abusivas para
pressionar colegas de trabalho com baixa produtividade para que alcancem seus
resultados ou, ainda, para que pecam demissao.

E neste sentido o que assevera Adriane Reis:

Essa situacdo decorre da pulverizacdo do exercicio do poder em todos 0s
niveis da empresa. [...] Esse é o grande éxito dos Circulos de Qualidade Total
e da divisdo do trabalho em equipes. O grupo de trabalhadores é levado a se

colocar na posicdo do verdadeiro empreendedor, crendo-se realmente
participante das decisdes da empresa (ARAUJO, 2006, p. 119-120).

Ainda, o assédio moral organizacional pode ser perpetrado na tipologia vertical
ascendente quando a empresa estimula os subordinados a pressionarem seus chefes
imediatos para que demonstrem lideranga e alcancem as metas determinadas pela

empresa.
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A natureza coletiva do publico-alvo refere-se ao fato de que o assédio moral
organizacional é um assédio moral coletivo lato sensu, ou seja, os trabalhadores séo
atingidos na perspectiva individual homogénea, coletiva em sentido estrito ou difusa,
nos termos do artigo 81, paragrafo unico, do Codigo de Defesa do Consumidor (CDC).

Os direitos e interesses individuais homogéneos sdo aqueles decorrentes de
origem comum que, em sua esséncia, sao direitos individuais. Assim, verifica-se a
dimenséo individual homogénea do assédio moral organizacional quando o assédio
praticado como instrumento de gestdo é realizado contra alguns trabalhadores
individualizados por suas caracteristicas comuns, ou seja, quando os alvos do assédio
s&o trabalhadores determinados a partir de certo perfil. E o que ocorre, por exemplo,
quando a empresa deseja dispensar gestantes, reintegrados ou outros empregados
gue possuem estabilidade no emprego, mas nao pode, de modo que pratica condutas
assediadoras para que os proprios empregados pecam demissao.

Quando todos os trabalhadores sao atingidos indistintamente pelas condutas
abusivas ligadas aos métodos e politicas de gestado, resta configurada a dimenséao
coletiva em sentido estrito do assédio moral organizacional. O mesmo ocorre quando
determinados grupos ou setores sdo alvo de assédio pela organiza¢do, como ocorre
frequentemente em relacdo aos setores responsaveis pelas vendas, com a imposi¢ao
exagerada de metas.

Por fim, a dimenséo difusa do assédio moral organizacional é quando, além
dos trabalhadores indistintamente atingidos pelas praticas assediadoras, sdo também
atingidos os seus amigos, vizinhos e familiares, bem como os futuros empregados a
serem contratados pela empresa. Neste ponto, entende-se que 0s impactos do
asseédio no convivio social e familiar do trabalhador, bem como o impacto social, tem
relacdo com a dimenséo difusa do fenémeno.

A importancia pratica da natureza coletiva do publico-alvo do assédio moral
organizacional é que, em razao disso, esta modalidade de assédio pode ser tutelada
mediante acao civil publica, nos termos do artigo 1°, IV, da Lei n° 7.347/1985. Além
disso, nas hipéteses em que o assédio moral organizacional viola direitos que, embora
tenham origem comum, sao essencialmente individuais, também podem ser ajuizadas
acoes coletivas e agdes plurimas.

Um dos principais elementos caracterizadores do assédio moral organizacional
e a finalidade institucional do assédio. Isto porque as condutas abusivas que,

reiteradas, caracterizam o assédio moral organizacional sdo perpetradas pela
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organizacdo com fins institucionais. Ou seja, com a ideia equivocada de que “os fins
justificam os meios”, a empresa cria sistemas desumanos com a finalidade de atingir
0s objetivos empresariais, acreditando ser valida qualquer estratégia em nome do
lucro e da eficiéncia, mesmo que, consequentemente, haja a violagcado dos direitos
fundamentais dos trabalhadores (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 98).
Neste sentido, Lis Soboll destaca os objetivos do assédio organizacional, bem
como o papel da empresa na perpetuacao das condutas abusivas:
No assédio organizacional, o objetivo é exercer o controle sobre a
coletividade e garantir o alcance dos objetivos organizacionais e gerenciais.
O papel da empresa no assédio organizacional € de roteirista das acdes de
violéncia; os superiores hierarquicos ou os colegas cumprem o papel de

atores, 0s quais tém espacos limitados de acdo dentro de um script
preestabelecido pela empresa (SOBOLL, 2008, p. 23).

Podem ser apontados como exemplos de finalidades institucionais: 1) o
aumento da produtividade; 2) a diminuicdo ou redugédo dos custos; 3) controle dos
empregados; 4) exclusdo de trabalhadores indesejados, pressionando pedidos de
demissdo e desoneracdo de verbas rescisérias; 5) repressdo a formacdo de
demandas individuais e coletivas; 6) controle do tempo e dos métodos de trabalho
(GOSDAL et al., 2009b, p. 37).

Além disso, as estratégias de gestdo acabam se tornando uma espécie de
“selecao natural” dos menos resistentes ou resilientes, na medida em que aqueles que
nao suportam a pressado excessiva pedem demissao ou, ainda, sdo afastados pelo
desenvolvimento de doencas relacionadas ao trabalho.

E neste sentido o que sustenta Lis Soboll, quando afirma que:

Além de visar & melhoria da produtividade, o assédio organizacional pode
instituir um verdadeiro “darwinismo organizacional”, isto €, um método que

promove, de maneira indiscriminada, a exclusdo dos menos adaptaveis as
exigéncias da empresa (SOBOLL, 2008, p. 22).

E importante destacar que, embora o assédio moral organizacional seja
caracterizado pela finalidade institucional, isso nao significa que, para a sua
caracterizacdo, seja necessario comprovar que a empresa procure intencionalmente
assediar seus empregados. Basta que seja comprovada a reiteracdo dos atos
assediadores dentro da politica organizacional da empresa.

Inclusive, € importante salientar que, dentro do contexto historico, social e
econdmico da nova organizacgédo do trabalho, ainda se compreende que determinadas

praticas sdo comuns, de modo que a organiza¢cdo muitas vezes sequer identifica as
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condutas abusivas como assediadoras, simplesmente as adota entendendo ser
necessarias para o atingimento dos objetivos da empresa.

Além disso, ainda que a empresa reconheca que tais condutas podem ser
lesivas aos trabalhadores (o0 que se comprova cada vez que um empregado é afastado
por doenca psicoldgica relacionada ao trabalho), coloca como prioridade o atingimento
dos resultados. Assim, a saude mental dos trabalhadores € colocada de lado diante
dos numeros da empresa, como se fosse apenas mais uma “fatalidade” diante da
necessidade empresarial, 0 que ndo € admissivel.

Além disso, muitas vezes o proprio custo do assédio moral organizacional para
a empresa, decorrente de multas administrativas ou processos judiciais, acaba sendo
infimo comparado com o lucro da instituicdo com as préaticas assediadoras. Assim,
diante desta perspectiva, muitas empresas entendem ser mais lucrativo o assédio
moral organizacional.

Por fim, o ultimo elemento caracterizador do assédio moral organizacional € o
ataque a dignidade e aos direitos fundamentais do trabalhador, elemento também
presente no assédio moral interpessoal. Diante de sua gravidade e abusividade das
condutas perpetradas, o assédio possui carater pluriofensivo, atingindo diversos
direitos fundamentais do trabalhador (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 99).

2.2.1.1 Assédio moral interpessoal e asseédio moral organizacional

Lis Soboll, Thereza Gosdal, Mariana Shatzmam e André Eberle conceituam
assédio moral interpessoal como:

[...] processo continuo (repetitivo e prolongado) de hostilidade e/ou

isolamento, direcionado a alvos especificos (geralmente uma ou poucas

pessoas, mas sempre as mesmas), com o objetivo de prejudicar, podendo ter

como efeito descompensagfes na saude (fisica e psiquica); alteracdes nas

condi¢Bes gerais de trabalho; desligamento, afastamento, transferéncia do
trabalho (a pedido ou néo) ou mudancas na fungéo (GOSDAL et al., 2009a).

Identificado o conceito e os elementos caracterizadores do assédio moral
organizacional, bem como o conceito de assédio moral interpessoal, verifica-se que
os elementos que o distinguem do assédio moral interpessoal sdo: o sujeito ativo, 0
alvo, a finalidade e a forma de participacdo da empresa no assédio.

Primeiramente, as duas figuras se diferenciam na medida em que, no assedio

moral interpessoal, o assédio pode ocorrer entre colegas de mesma hierarquia ou



48

entre colegas de posi¢cles hierarquicas diferentes. No assédio moral organizacional,
via de regra, o assédio ocorre de forma vertical descendente, e quem pratica o assédio
€ 0 empregador, seus prepostos ou pessoas com poderes hierarquicos e de
organizacdo na empresa. Contudo, ha situacdes especificas em que € possivel
verificar assédio organizacional de tipo horizontal ou vertical ascendente.

No assédio moral interpessoal, 0 alvo das praticas assediadoras € o trabalhador
ou um pequeno grupo de trabalhadores, seja em razdo de perseguicédo pessoal de
colegas ou gerentes ou discriminacdo. Ou seja, 0 assédio interpessoal envolve
pessoalidade, de modo que, ainda que duas ou mais pessoas sejam alvo de
perseguicdo simultaneamente, o processo € direcionado e pessoal (SOBOLL, 2011,
p. 168). No assédio moral organizacional, as praticas podem atingir a coletividade dos
trabalhadores ou setores especificos.

Conforme exposto anteriormente, esta autora posiciona-se no sentido de que a
intencionalidade do assediador ndo deve ser considerada elemento caracterizador do
assédio moral, pelas razfes ja expostas. Contudo, caso as condutas abusivas sejam
intencionalmente perpetradas pelo agressor, no assédio moral interpessoal, a
finalidade presente é a de prejudicar, isolar ou humilhar o trabalhador. No assédio
moral organizacional, por outro lado, pretende-se, com as condutas assediadoras,
atingir determinados objetivos empresariais ou institucionais, tais como aumento de
produtividade, atingimento de metas, controle dos trabalhadores e reducao de custos
do trabalho. Ainda, também pode ser buscada, como forma de gestéo, a exclusédo
daqueles trabalhadores que a empresa ndo deseja manter em seus quadros, como
agueles considerados improdutivos.

No assédio moral interpessoal, a empresa participa do assédio através da
omissao, permitindo as condutas abusivas dos demais empregados. No assédio moral
organizacional, a empresa participa do assédio de forma ativa, promovendo e
estimulando as praticas assediadoras.

Neste ponto, € importante frisar que, no assédio moral, seja interpessoal ou
organizacional, sempre ha participagdo da empresa nas condutas perpetradas.
Agressdes pontuais podem ocorrer em qualquer relagao de trabalho, mesmo sem o
conhecimento da organizagédo, mas as condutas reiteradas e prolongadas no tempo
s6 acontecem se a empresa se apresentar como promotora, cumplice ou negligente
diante da violéncia inicial. Assim, em todos os casos ha, no minimo, a conivéncia ou
omissdo da empresa (SOBOLL, 2008, p. 79).
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Por fim, é importante advertir que ha uma linha ténue entre uma e a outra forma
de assédio, tendo em vista que se trata de modalidades distintas do mesmo processo.
Assim, em certas situacfes concretas, € dificil o enquadramento como assédio moral
interpessoal ou assédio moral organizacional. Contudo, ainda assim €& muito
importante a distincdo para que se evidencie a dimensao coletiva do assédio inserido
nas estratégias de gestdo da empresa, que impacta um numero maior de

trabalhadores e exige acdes preventivas de maior complexidade.

2.2.2 Estratégias abusivas de gestao: gestdo por injaria, gestado por estresse e

gestdo por medo

Lis Andréa Soboll destaca como as principais formas de expressao das
estratégias abusivas de gestdo que, caso reiteradas e prolongadas no tempo,
configuram o assédio organizacional a gestao por injuria, a gestdo por estresse e a
gestao por medo.

Para Adriane Reis, tais estratégias de gestdo decorrem da naturalizacdo da
humilhacdo e do constrangimento no ambiente laboral, que possui origem nas
sociedades disciplinares e deriva da desigualdade de poder entre as partes na relacéo
de emprego.

Segundo a autora:

A naturalizagdo da humilhacdo e constrangimento dentro do ambiente de
trabalho se deve a longa tradicdo dessa pratica nas sociedades disciplinares
— entre as quais se inclui a fabrica —, por meio da san¢éo normalizadora
(Foucault). Essas praticas abusivas foram incorporadas sob novas roupagens
na sociedade de controle (Deleuze), que hoje apresentam forte grau de
violéncia psicolégica em seus quadros e sdo apresentadas sob o titulo de
gestao por injaria, gestdo por medo e gestdo por estresse. Nesse contexto, o
assédio moral difuso e fomentado pela empresa surge como mais um
instrumento de controle e disciplina da méo-de-obra (apud GOSDAL et al.,
2009b, p. 33, grifos dos autores).

A “gestéo por injuria”, conforme Anténio Reboucas, € caracterizada por:

[...] praticas sistematicas de administracdo que, abusiva e persistentemente,
oprimem os trabalhadores, em determinadas empresas, ofendendo-lhes a
dignidade pessoal, a honra e até a imagem, com isso atentando contra 0s
Fundamentos Constitucionais da Republica Federativa do Brasil [...] contra a
Ordem Econ6mica e Financeira [..] e contra a Ordem Social [...]
destacadamente a Seguridade Social (REBOUCAS, 2006, p. 183, nossos
grifos).
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Nesta estratégia abusiva de gestdo, de forma autoritaria e desrespeitosa,
utiliza-se humilhagdes e constrangimentos com o fim de obter obediéncia e submisséo
dos empregados. Os trabalhadores sdo expostos de forma depreciativa, seja pelo
contelido da exposicao, seja pela forma de tratamento. S&o exemplos da gestao por
injuria o uso de palavras que rebaixam os trabalhadores ou, ainda, os e-mails enviados
a todos os empregados em que sao sinalizados os resultados de cada funcionario,
expondo, de modo constrangedor, aqueles que nao obtiveram bom desempenho.

E importante ressaltar que, diferentemente do assédio moral interpessoal, 0s
alvos da gestdo por injuria ndo sao definidos, na medida em que todos os
trabalhadores sdo maltratados. Contudo, embora ndo definido, o alvo pode ser
identificavel, como, por exemplo, todo trabalhador que ndo atinge as metas ou que
guestiona os procedimentos da empresa (SOBOLL, 2011, p. 169).

A “gestdo por estresse” tem como objetivo a melhora do desempenho,
eficiéncia ou rapidez na execucao do trabalho, ndo tendo como finalidade a destruicédo
do trabalhador, contudo, as consequéncias na saude do empregado podem ser
desastrosas, tendo em vista a presséo excessiva imposta (SOBOLL, 2008, p. 82).

Sao exemplos da gestdo por estresse as cobrancas constantes, a supervisao
exagerada, as comparacdes constantes entre os desempenhos dos empregados, a
divulgacdo de ranking de produtividade, metas muito exigentes, bem como prazos
inadequados as exigéncias das tarefas. Tais formas de gestdo sdo bastante comuns
no trabalho bancério, tendo em vista o padrdo de produtividade estabelecido pelas
organizacdes bancérias, conforme sera visto a seguir.

A “gestdo por medo” utiliza como estimulo principal para a adesdo do
trabalhador aos objetivos empresariais a ameaca, implicita ou explicita. As ameacas
constantes de perder o cargo, 0 emprego ou de ser exposto a constrangimentos
favorecem a obediéncia e submisséo por parte dos empregados.

Inclusive, tal estratégia de gestao propicia a violéncia psicoldégica no ambiente
de trabalho. Um gerente, por medo de ser incompetente e de perder seu cargo,
tornando-se menos importante diante dos padrdes da sociedade, pode adotar
comportamentos hostis e antiéticos perante seus subordinados.

Ou seja, no assédio moral organizacional caracterizado pela utilizacdo de
estratégias de gestao abusivas, a assédio perpetrado pelo superior hierarquico ocorre

nao como uma forma deliberada de perseguicéo por um gestor tirano, mas sim como
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conseqguéncia direta do uso da violéncia psicoloégica como instrumento de gestao, que

impacta todos os empregados na cadeia produtiva.

2.2.3 Assédio moral organizacional como instrumento de gestao

Na obra Assédio moral interpessoal e organizacional: um enfoque disciplinar,
0S autores destacam o0s principais contextos em que ocorre 0 assédio moral
organizacional, que correspondem a maior parte das denuncias investigadas pelo
Ministério Pablico: 1) empresas de teleatendimento ou telemarketing; 2) empresas que
sofrem processo de fusdo ou incorporacdo e desejam excluir determinados
empregados; 3) empresas que adotam o assédio moral em substituicdo a dispensa
sem justa causa para reduzir despesas; 4) empresas que trabalham com vendas
(GOSDAL et al., 2009b, p. 37-38).

Assim, tendo em vista a multiplicidade de estudos que analisam o assédio
moral organizacional nestes setores e, principalmente, a recorréncia de denuncias ao
Ministério Publico do Trabalho (MPT) e ajuizamento de ac¢fes judiciais buscando a
indenizacdo pelos danos causados, parte-se a analise do assédio moral

organizacional no telemarketing e no trabalho bancario.

2.2.3.1 O assédio moral organizacional no telemarketing

O telemarketing é um dos segmentos que mais emprega no Brasil, tendo
crescido exponencialmente nas ultimas décadas. Conforme pesquisa realizada em
2012 pelo Sindicato Paulista das Empresas de Telemarketing, Marketing Direto e
Conexos, noticiada pelo site G1 (CAVALLINI, 2012), o setor emprega cerca de 1,4
milh&o de trabalhadores no Brasil, sendo que cerca de 550 mil operadores trabalham
em empresas terceirizadas.

Sobre o perfil do trabalhador do telemarketing, a pesquisa indica que 71% dos
trabalhadores possuem ensino médio completo, 19% possuem nivel superior
incompleto e 10%, concluiram a faculdade, sendo que 45% dos trabalhadores estéo
no primeiro emprego. Ainda, 55% dos trabalhadores séo jovens entre 18 e 25 anos,
sendo 69% mulheres. Assim, verifica-se no setor do telemarketing um perfil de

trabalhadores jovens, com baixa qualificacao profissional, majoritariamente feminino.
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A rotina de trabalho dos operadores de telemarketing é exaustiva, com rigoroso
controle por parte da empresa. Ha diversos fatores de risco para o adoecimento fisico
dos trabalhadores. Tendo em vista a realizagdo de movimentos repetitivos e
inadequacdo do mobiliario e equipamentos utilizados e o uso constante de fone de
ouvido, muitas vezes descalibrado, sdo recorrentes as lesGes por esforco repetitivo
(LER-Dort) e problemas auditivos. Além disso, ha diversos fatores de risco a saude
mental dos trabalhadores, tais como o ritmo intenso de trabalho, a auséncia de pausas
para recuperagao do organismo, pressao constante de supervisores com controle
rigido do trabalho e metas de produtividade desgastantes (NOGUEIRA, 2010, p. 163).

O ambiente de trabalho dos operadores de telemarketing é caracterizado pelo
controle rigoroso no local de trabalho, na medida em que a empresa controla o tempo
do atendimento, o conteudo (sendo que qualquer fala fora do script pode gerar uma
adverténcia ao empregado), o comportamento, bem como os resultados do servi¢co
prestado. Assim, os operadores de telemarketing devem concretizar a interacdo com
o cliente, de forma satisfativa, sem, contudo, ultrapassar o tempo médio de
atendimento estipulado pelas metas comerciais.

Neste sentido, Valdete Souto Severo associa o ambiente de trabalho do
operador de telemarketing ao controle pandéptico de Foucault, identificando a presenca
do assédio estrutural na atividade:

O assédio estrutural também esta presente no controle panéptico da atividade
do operador de telemarketing, em que temos um quadro de vigilancia
assediadora constante. Ha controle das idas ao banheiro, do tempo das
ligagdes, do contetdo dos dialogos. Os ambientes de trabalho séo divididos

em “baias” ou “PA’s”, pontos de atendimento divididos por biombos para que
os trabalhadores ndo conversem entre si (SEVERO, 2019).

Destaca-se que, embora trate-se de trabalho exaustivo, com movimentos
repetitivos, o tempo de intervalo é cronometrado, bem como as pausas para ida ao
banheiro. A jornada de trabalho dos trabalhadores em atividades de teleatendimento
é de 6 horas e 20 minutos, havendo intervalo de refeicdo e descanso de apenas 20
minutos e dois periodos de 10 minutos de pausa, conforme o Anexo Il da Norma
Regulamentadora 17 (NR 17), aprovado pela Portaria n® 9/2007 da Secretaria de
Inspecéo do Trabalho.

Embora as idas ao banheiro, em teoria, sejam livres, ha diversos relatos de
empresas que limitam as pausas para as necessidades fisiologicas em apenas 5
minutos. Conforme a reportagem da BBC News Brasil (MENDONCA, 2018), diversos
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trabalhadores relatam que, antes de irem ao banheiro, precisam pressionar um botao
para solicitar pausa do atendimento, pelo qual € cronometrado o tempo
“desperdicado” pelo empregado. Além disso, quanto menos tempo conectado
recebendo ligacdes, menor é a avaliagdo do funcionario e menor a possibilidade de
ascensao no emprego.

O proprio intervalo de refeicdo de 20 minutos é evidentemente lesivo ao
trabalhador. O empregado trabalha em atividade de grande tens&o, sob controle
absoluto, e, mesmo no seu intervalo para refeicdo deve alimentar-se apressadamente,
estando ciente que, qualquer minuto de atraso pode ocasionar uma adverténcia. Este
tipo de controle do trabalhador trata 0 empregado como uma maquina, ndo sendo
sequer respeitado um tempo razoavel para a alimentacdo e para as necessidades
fisiologicas. Em vez de contratar mais empregados para propiciar condicdes mais
humanas aos trabalhadores, as empresas de telemarketing exploram a forca de
trabalho de forma incessante até o momento em que o empregado ndo consegue mais
aguentar o estresse ou, ainda, adoece.

A forma de organizacéo do trabalho acarreta o adoecimento, ainda, na medida
em que, através de script inflexivel da comunicacdo com o cliente, a organizacéo
afasta da trabalhadora o poder de decisdo para que esta possa adaptar o trabalho
desenvolvido a sua realidade, o que gera sentimentos de insatisfacéo e inutilidade e
interfere na motivacdo e nos desejos, inclusive reduzindo o seu desempenho. A
rigidez do trabalho também pode gerar perturba¢cdes na relacdo do trabalhador com a
tarefa realizada, alterando o uso pleno de suas capacidades e “automatizando” o
pensamento (NOGUEIRA, 2010, p. 165).

Destaca-se que os resultados dos estudos atuais acerca dos operadores de
telemarketing assemelham-se bastante aqueles registrados em 1956 pelo psiquiatra
francés Le Guillant, que apontou a Neurose das Telefonistas, quadro de adoecimento
polimorfo entre telefonistas com sintomas de alteracdo de humor, fadiga nervosa,
alteracdes do sono e manifestacbes somaticas variaveis que influenciavam a vida das
trabalhadoras (apud NOGUEIRA, 2010, p. 165-166).

Outra caracteristica do trabalhado desempenhado pelos operadores de
telemarketing que causa o adoecimento psiquico origina-se da tensao decorrente do
atendimento ao cliente. O trabalhador € responsavel por responder ao cliente,
geralmente irritado pelos problemas de empresa da qual frequentemente o operador

sequer é empregado, sobre a qual ndo possui qualquer responsabilidade (sequer
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tendo autonomia para resolver determinados problemas). Mesmo assim, nesta
ligacdo, o empregado torna-se a figura da empresa, sendo alvo da ira dos
consumidores insatisfeitos através de xingamentos e humilhagdes. Isto tendo em vista
uma média de cerca de 300 liga¢des diarias, na qual o trabalhador ndo pode se deixar
abalar pelas reclamacgdes ouvidas (MENDONCA, 2018).

Conforme exposto, a organizacdo do trabalho no setor de telemarketing &
marcada pela presenca do assédio moral organizacional, principalmente através de
estratégias de gestdo por estresse. Em razdo disso, sdo recorrentes os diagnésticos
de transtornos relacionados com a atividade, tais como alcoolismo, depressao,
estresse, neurastenia, fadiga, neurose profissional, entre outros (NOGUEIRA, 2010,
p. 164), o que se verifica, inclusive, nos dados do Sindicato dos Trabalhadores em
Telemarketing, que apontam que 30% dos trabalhadores sofrem de transtornos
psiquicos (MENDONCA, 2018).

Por fim, € importante destacar que, tendo em vista as condi¢cdes de trabalho
exaustivas dos trabalhadores em atividades de telemarketing, o Anexo 1l da NR 17
prevé os parametros minimos para o trabalho deste setor, buscando proporcionar
maior conforto, seguranca, saude e desempenho eficiente.

Na NR 17, é prevista a garantia ao trabalhador de pausas imediatamente apos
atendimento onde haja ocorrido ameacas, abuso verbal, agressdes ou que tenha sido
especialmente desgastante, de modo a permitir que o0 operador se recupere, podendo
socializar conflitos e dificuldades com colegas, supervisores ou profissionais de salde
ocupacional especialmente capacitados para tal acolhimento. (item 5.4.5). Ainda, ha
vedacdo expressa ao empregador de exigir a observancia estrita do script ou roteiro
de atendimento ou imputar ao operador os periodos ou interrup¢des no trabalho ndo
dependentes de sua conduta (item 5.11).

Ademais, sdo previstas diversas forma de prevencédo ao assédio moral no local
de trabalho. Por exemplo, veda-se a utilizacado de métodos que causem assédio moral,
medo ou constrangimento, tais como o0 estimulo abusivo a competicdo entre
trabalhadores; exigéncia de uso, permanente ou temporario, de aderecos, acessorios,
fantasias e vestimentas com o objetivo de punicdo, promocao e propaganda,;

exposicdo publica das avaliagbes de desempenho dos operadores (item 5.13).
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2.2.3.2 O assédio moral organizacional no trabalho bancario

As instituicbes bancarias sdo marcadas por praticas de assédio moral
organizacional. Em nome dos resultados e do lucro, ao bancério é imposto trabalhar
em ritmo excessivo, mediante cumprimento de metas exageradas, sob pena das mais
diversificadas formas de constrangimento, humilhacdo e ridicularizacdo, o que
impacta na saude fisica e psiquica do trabalhador, comprometendo suas relacdes
laborais, sociais e familiares (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 104).

O trabalho bancario € caracterizado por ser atividade desenvolvida entre as
demandas dos clientes, as cobrancas dos supervisores e as metas impostas pela
empresa. Assim, o trabalhador deve exercer sua atividade em contexto marcado pela
contradicdo entre as exigéncias de atendimento em tempo reduzido, as demandas
reais dos clientes e a necessidade de efetivar venda de produtos, situacdo que
intensifica o ritmo de trabalho e exige habilidades de tomada de decisdes, priorizacao
das atividades e agilidade no atendimento sem queda de qualidade (SOBOLL, 2008,
p. 46).

Contudo, had uma supervalorizacao da atividade de venda de produtos. Embora
sejam exercidas diversas funcdes, as atividades intermediarias ndo sdo consideradas
merecedoras de destaque, acompanhamento ou reconhecimento e muitas vezes
somente a atividade de vendas repercute na avaliacdo de desempenho do empregado
e na possibilidade de futuras promoc¢des. Deste modo, o atendimento aos clientes, a
resolucdo de problemas rotineiros e tarefas operacionais sdo deixadas de lado,
ofuscadas pela supervalorizacdo dos resultados em detrimento dos processos
(SOBOLL, 2008, p. 94).

Ocorre que a venda de produtos € determinada conforme metas abusivas,
crescentes e irreais em relacdo ao mercado, a curto prazo, sem a participacado dos
trabalhadores, o que impde dedicacdo extrema para que se alcancem o0s resultados
esperados pela organizacao, dentro de sistema de punicfes e recompensas. Nesse
contexto gerencial, esta presente a concepc¢ao de que o sucesso e o fracasso sao de
responsabilidade exclusiva do trabalhador, que deve superar a si mesmo
constantemente para alcancar os resultados considerados desejados pela
organizacao.

Assim, embora o sistema de metas seja considerado um mecanismo legitimo

do jus variandi do empregador, € um procedimento bastante questionavel, na medida
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em que transfere ao empregado a responsabilidade pelos riscos da atividade
econbmica, que se trata de responsabilidade da empresa, nos termos do artigo 2° da
Consolidacao das Leis Trabalhistas (CLT). Com base no sistema de metas, o salario
do empregado esté diretamente vinculado as suas vendas, ou seja, independente do
contexto econdmico, do poder de compra dos consumidores, este funcionario deve
alcancar numero de vendas determinado pela organizacéo para que possa receber a
remuneracao esperada, que, geralmente, guia todo o planejamento financeiro da vida
familiar.

Além disso, na sociedade atual, a competéncia profissional € diretamente
vinculada ao valor do individuo. Assim, tendo em vista que a competéncia do
trabalhador é balizada conforme o atingimento de metas, o empregado vive em
constante pressao para atingir os resultados e “ser alguém’ dentro do contexto
organizacional.

E neste sentido o que expde Lis Andréa Soboll:

O valor da pessoa é reduzido a sua competéncia profissional, com um codigo
Unico, dentro de um sistema de sinais que simboliza 0 sucesso em uma
determinada estrutura organizacional. Ser competente como bancario néo é
um atributo relativo ao processo de trabalho em sua totalidade, mas refere-

se apenas aos resultados de algumas das atividades balizadas por metas
(SOBOLL, 2008, p. 121).

Além disso, a agressividade gerencial € recurso frequentemente utilizado nas
instituicbes bancarias. Isto porque a ascensdo na carreira possui relacao direta com
os resultados nas vendas. Assim, bons vendedores tornam-se supervisores focados
em resultados, muitas vezes sem o treinamento ou perfil para a fungdo de geréncia,
utilizando a gestao por injuria como modo de alcancar os objetivos empresariais,
através de xingamentos e humilhacdes.

A violéncia como forma de gestao € intensificada na medida em que o proprio
supervisor também possui metas para atingir. A pressao se transmite em cascata,
sendo disseminada por todos os niveis hierarquicos e entre os colegas de trabalho.
O superior hierarquico recebe uma meta para sua estrutura de comando e a distribui
nas diversas unidades, que, por sua vez, repartem entre seus participantes,
individualizando as exigéncias de producao.

Assim, verifica-se que o assédio moral organizacional € muito mais lesivo na
medida em que o assédio como instrumento de gestao impacta toda a coletividade de

trabalhadores e, ainda, possibilita 0 uso do assédio por gestores que, hdo somente
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nao possuem o perfil ideal para a gestao, mas, pressionados, disseminam a violéncia
no local de trabalho através da gestéo por injuria.

Atrelado ao cumprimento de metas, € comum a utilizagdo do sistema de
“‘prendas” em setores que trabalham com vendas. Trata-se de mecanismo punitivo,
pautado na ridicularizacdo publica do trabalhador que nédo alcancou as metas
estabelecidas, pelas quais o trabalhador € desqualificado por meio de gestos,
palavras, gritos, olhares ou atitudes, sendo forgado a “pagar prendas” perante colegas
de trabalho, gerentes ou, até mesmo, clientes, como forma de compeli-lo a aumentar
a produtividade, atingir as metas ou pedir o desligamento do quadro funcional
(PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 109).

Outra caracteristica do trabalho bancéario € a comparagédo constante entre 0s
colegas de trabalho, pelo uso de rankings de produtividade, que rompe com a
solidariedade, colocando os pares contra concorrentes. O trabalhador € exposto
constantemente perante os demais colegas, sendo diminuido caso ndo obtenha os
resultados esperados pela organizacdo. E ainda que tais resultados sejam
alcancados, sempre havera um ultimo colocado no ranking, inserido na dicotomia
entre vencedores e perdedores. Essa individualizacdo dos resultados do bancério
gera um ambiente de trabalho hostil, permeado por concorréncia, falta de
solidariedade e isolamento (SOBOLL, 2008, p. 111).

Outro elemento que propicia o assédio moral organizacional no trabalho
bancéario € o conflito ético cotidiano no qual é sujeitado o trabalhador, pressionado
entre as exigéncias da organizacdo, seus valores pessoais e a necessidade dos
clientes. A supervalorizacdo dos resultados abre espaco para o que Christophe
Dejours denominou “presséo para trabalhar mal”, que, juntamente com o medo da
incompeténcia e a falta de esperanca de ser reconhecido constituem os principais
fatores de sofrimento no trabalho (apud SOBOLL, 2008, p. 114).

O profissional, para atingir as metas, precisa executar mal o seu trabalho, ndo
atendendo os reais interesses dos clientes ou, ainda, agindo de forma ilicita para
“fabricacdo de numeros”. E o caso de bancérios que fazem venda casada ou, ainda,
adquirem produtos bancarios sem a autorizacao de seu cliente, fazendo o “trabalho
sujo” para atingir os resultados esperados pelo banco. Além disso, muitos bancarios
narram o sentimento de humilhacéo ao fazerem uso da “mendicancia” como estratégia

para efetivar as vendas e cumprir as metas.
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Mesmo realizando um trabalho estruturado sobre diversas estratégias de
gestao abusivas, seja através de xingamentos e constrangimentos (gestao por injuria),
cobranca de metas excessivas, comparacdes constantes entre colegas de trabalho
por rankings (gestao por estresse) ou por ameacas implicitas a perda do emprego
(gestdo por medo), muitos trabalhadores mantém-se em seus postos de trabalho.

Este é o mecanismo descrito por Dejours como a “disciplina da fome”. Contudo,
na sociedade de consumo, a disciplina da fome néo se limita a concep¢éo de fome no
sentido estrito, mas sim se amplia como “disciplina da insergao social, pois € pelo
trabalho que se tem acesso ao consumo e que se estabelece a rede de relagdes
sociais” (apud SOBOLL, 2008, p. 124).

Conforme Lis Andréa Soboll:

Os trabalhadores suportam pressdes, exigéncias exageradas e humilhagfes
em troca das vantagens econdmicas e financeiras ou da possibilidade de
realizacdo de ideais e de recompensas simbdlicas, resultantes da disciplina
do sucesso e da fome. Somadas a esses mecanismos, encontramos a

disciplina do medo e a disciplina da vergonha que apresenta a produtividade
como forma de evitar a demisséo e a humilhagédo (SOBOLL, 2008, p. 124).

Outro elemento que propicia o assédio moral organizacional no trabalho
bancéario € a terceirizacdo de atividades consideradas essenciais para a instituicdo
bancéaria. A terceirizacdo ndo somente ocasiona a precarizacdo das condi¢cdes de
trabalho, na medida em que os terceirizados sdo inseridos na organizagdo sem serem
reconhecidos como bancarios e sem a possibilidade de carreira dentro da instituicéo,
mas também gera uma ameaca constante de perda do emprego aqueles que exercem
a funcéo de bancéarios. Assim, a um ambiente de trabalho que ja é caracterizado por
estratégias abusivas de gestdo, soma-se o0 medo de ter seu cargo terceirizado, o que
faz com que o trabalhador se sujeite as condutas assediadoras sem qualquer
resisténcia, sofrendo em siléncio.

Assim, a violéncia no trabalho bancario esta na forma de organizacdo do
trabalho, que impde a légica financeira e econdémica como Unico codigo valido,
desrespeitando os limites do proprio trabalho, as necessidades e os valores humanos
e sociais. As estratégias de gestdo ofendem, amedrontam, geram dependéncia
psiquica, pressionam, visam ao controle dos trabalhadores, de forma individual e no

coletivo.
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2.2.3.3 Assédio moral organizacional virtual na era da Tecnologia da Informacgéo

Embora as inovacfes tecnoldgicas e informacionais, como a roboética e a
informatica, tenham transformado a sociedade e a organizacdo do trabalho,
possibilitando o aumento da producdo e a melhoria da qualidade de produtos e
servigos, surgiram outros problemas para o mundo do trabalho.

A busca pela lucratividade, a exigéncia de metas abusivas e ritmos acelerados
é intensificada por mecanismos que, ndo somente facilitam o controle do trabalhador,
mas também possibilitam uma disposi¢cao quase ilimitada ao trabalho. Isto na medida
em que, através de programas e aplicativos, € possivel demandar o empregado fora
do horario de trabalho, impossibilitando que o trabalhador aproveite seu tempo em
familia e seu tempo de lazer, acarretando a violagéo do seu direito & desconex&o do
trabalho.

Nesse contexto, surge o “assédio moral organizacional virtual”’, também
chamado de teleassédio organizacional, que, conforme Pamplona Filho e Claiz
Gunca:

[...] consiste na tortura psicolégica perpetrada por um conjunto de condutas
abusivas e reiteradas, praticadas por meios de comunicacao escritos, orais e
visuais, por intermédio de plataformas eletrénicas, aplicativos de
mensagens instantaneas, correio  eletrébnico  ou sistemas
informatizados, que estdo inseridas na politica organizacional e gerencial da
empresa, dirigidas a todos os trabalhadores indistintamente ou a determinado
setor ou perfil de trabalhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre a

coletividade e garantir o alcance dos objetivos institucionais (PAMPLONA
FILHO; SANTOS, 2020, p. 143, nossos grifos).

Assim, quando o assédio moral for praticado predominantemente por
mecanismos telematicos e informatizados de comunicacdo, inserido na politica
organizacional da empresa, restara configurada a modalidade organizacional virtual.
Presente em diversas organizacdes laborais, como instituicdes bancéarias e empresas
de teleatendimento, em especial por intermédio das plataformas eletrbnicas que
controlam, monitoram e fiscalizam o trabalhador, o assédio moral organizacional
virtual torna-se ainda mais presente no teletrabalho.

Neste ponto, € importante salientar que o assédio moral virtual pode ser
analisado em dois aspectos distintos. No primeiro aspecto, € quando o assédio moral
virtual engloba as préticas ligadas a ambientes virtuais empresariais, como ocorre com
o teletrabalho. No segundo aspecto, é quando o assédio moral ndo necessita da

configuragdo de trabalho em ambiente virtual, ocorrendo da mesma forma que o
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asseédio moral fisico, s6 que por meio da utilizacdo de instrumentos eletrénicos para a
pratica (WYZYKOWSKI, 2020, p. 173).

No contexto de inovagfes tecnolodgicas e informacionais, surge o fendbmeno
chamado “telepressdo”, que possui origem no relatorio Workplace Telepressure and
Employee Recovery, elaborado pelas pesquisadoras do Departamento de Psicologia
da Universidade do Norte de lllinois, nos Estados Unidos, Larissa Barber e Alecia
Santuzzi. Conforme as autoras, a telepresséo consiste no envio de mensagens de
trabalho por meios tecnolégicos acompanhadas de uma esmagadora urgéncia de
resposta (apud PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 140). Em sua pesquisa, as
autoras concluiram que o fato de os trabalhadores estarem constantemente
conectados fora do horéario de trabalho pode diminuir a produtividade e aumentar as
chances de desenvolver patologias, tais como a Sindrome de Burnout, na medida em
gue a hiperconectividade impede a recuperacdo do trabalhador das atividades
profissionais do dia a dia (apud CARDIM, 2020, p. 98).

Assim, a exigéncia de respostas imediatas do trabalhador, independentemente
de dia, lugar e horario, inserida na politica gerencial da empresa, € um dos exemplos
do assédio moral organizacional virtual, na medida em que sujeita o trabalhador a uma
constante pressao para realizar as atividades, comprometendo seu descanso, lazer e
convivio familiar, violando, ainda, seu direito fundamental & desconexao.

Outro exemplo de conduta abusiva praticada de forma organizacional e
telemética € a cobranca de metas desarrazoadas, geradas pelos proprios sistemas
eletrbnicos, cujo descumprimento acarreta punicdes ao trabalhador, inclusive com a
exposicao do seu “fracasso” perante supervisores e demais colegas de trabalho em e-
mails, em grupos de aplicativos de mensagens instantaneas ou nos sistemas
informatizados da prépria empresa.

Além disso, as condutas assediadoras também podem estar presentes nos
mecanismos informatizados de fiscalizacdo do teletrabalhador, que objetivam
controlar a jornada e o modo de execucédo das atividades.

Nos termos do artigo 75-B, caput, da CLT, o teletrabalho consiste na “prestagao
de servigcos preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizacao de tecnologias de informacé&o e de comunicag¢ao que, por sua natureza, nao
se constituam como trabalho externo”. Ainda, a Lei n° 13.467/2017 excluiu o

teletrabalhador da limitacdo da jornada, nos termos do artigo 62, Ill, da CLT, o que
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potencializa a hiperconexdo e a realizacdo de jornadas extenuantes, sem sequer
pagamento de horas extras.

Verifica-se que a legislacdo esta em claro descompasso com a realidade
tecnoldgica, tendo em vista que os meios informatizados, ainda que possam
potencialmente estabelecer maior flexibilidade na rotina do trabalhador, ampliam a
possibilidade de fiscalizacao do trabalho diario do mesmo (MELO, 2019, p. 74). Assim,
o disposto no artigo 62, Ill, da CLT deve ser interpretado como uma presuncao relativa,
vinculada ao exame dos elementos fatico-juridicos do caso concreto. Constatada a
possibilidade de controle da jornada, resta configurada a submissdo do
teletrabalhador ao regime geral de duracdo do trabalho, cabendo o énus probatorio
ao empregador, nos moldes do artigo 373, Il, do CPC e artigo 818, Il, da CLT
(PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 148).

Isto exposto, cita-se como exemplos de instrumentos de monitoramento do
teletrabalhador: cameras nos computadores que transmitem a imagem do empregado;
programas que espelham a tela ou captam a digitacao do teclado; monitoramento do
periodo de cada atividade realizada através de sistema de login e logout; exigéncia
de envio imediato de cada tarefa realizada.

Assim, se a utilizacéo de sistemas telematicos for feita de modo desarrazoado,
submetendo o empregado a uma vigilancia ostensiva, geralmente seguida por
mensagens de cobranca ou de desqualificacdo, restard também caracterizado o
assédio moral organizacional virtual.

Ademais, com as novas tecnologias, dissolvem-se as fronteiras entre a vida
pessoal e a vida profissional, permitindo um elastecimento exagerado da jornada de
trabalho, inclusive aos fins de semana e nas férias, atingindo o direito a desconexao
do trabalhador.

O “direito a desconexao”, ou direito ao ndo trabalho, conforme Almiro Eduardo
de Almeida e Valdete Souto Severo consiste:

[...] no direito de trabalhar e de, também, desconectar-se do trabalho ao
encerrar sua jornada, fruindo verdadeiramente suas horas de lazer. Abarca o
direito a limitagdo da jornada e ao efetivo gozo dos periodos de descanso,

gue lhe permitem, justamente, a vida fora do ambiente laboral (ALMEIDA,;
SEVERO, 2016, p. 10).

Embora o direito a desconexdao nao se encontre previsto explicitamente na
Constituicdo Federal de 1988, trata-se de direito fundamental implicito, que, nos

termos do artigo 5° 8§ 2° da CF/1988, decorre do regime e dos principios
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constitucionais. Assim, o direito a desconexao tem origem a partir do direito a saude
(artigos 6°, 7°, XXIl, e 196), direito a vida privada (artigo 5°, X), direito ao lazer (artigo
6°), direito a limitacdo da jornada (artigo 7°, XIll), direito ao repouso semanal
remunerado (artigo 7°, XV), direito as férias (artigo 7°, XVII), direito a reducdo dos
riscos inerentes ao trabalho (artigo 7°, XXIl). Ademais, também é extraido do direito
fundamental a dignidade da pessoa humana e do valor social do trabalho (artigo 1°,
Il e IV), bem como do meio ambiente ecologicamente equilibrado (artigo 225), nele
incluido o meio ambiente do trabalho (artigo 200, VIII) (PAMPLONA FILHO; SANTOS,
2020, p. 145).

Além disso, a importancia do tema € igualmente reconhecida em nivel
internacional, tendo em vista que a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos da
Organizacdo das Nagbes Unidas prevé o direito ao repouso e ao lazer, inclusive a
limitacdo razoavel das horas de trabalho e as férias remuneradas periodicas (artigo
XXIV). Ainda, o proprio preambulo da Constituicdo da OIT destaca a necessidade de
regulamentacdo das horas de trabalho e fixacdo de uma duragdo maxima no dia e na
semana de trabalho. Ademais, o direito a desconexao esta previsto nas Convencdes
n° 14 e n° 106 da OIT, que tratam sobre o repouso semanal na industria, no comeércio
e nos escritorios, ambas ratificadas pelo Brasil.

Convém citar também os casos das empresas Volkswagen e Michelin, na
Alemanha, que, desde o ano de 2011, mediante acordo coletivo, garante aos
empregados o blogueio de acesso ao seu e-mail no celular entre as 18h15min as 7h
e aos finais de semana (CARDIM, 2020, p. 101).

A violacdo ao direito a desconexdo retira o direito a convivéncia familiar,
estudos, projetos de vida, entre outros. Este fendmeno, assim como a telepresséo e
0 monitoramento constante, inseridos na préatica gerencial da empresa, caracterizam
assédio moral organizacional virtual. Deste processo, decorre 0 adoecimento fisico e
mental do empregado, que, inclusive, pode leva-lo a morte. Além do suicidio, ha
diversos casos do fendbmeno denominado karoshi, termo de origem japonesa que
significa “morte subita por excesso de trabalho” (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020,
p. 147).

Valdete Souto Severo e Almiro Eduardo de Almeida ressaltam a importancia do
respeito ao direito a desconexao ndo somente para o empregado, mas também para

a empresa e para a sociedade como um todo:



63

A limitacdo do tempo de trabalho e, portanto, sob a perspectiva inversa, o
respeito ao direito a desconexao, é garantia tanto para quem trabalha, quanto
para quem emprega a forga de trabalho, ou mesmo para a propria sociedade.
Uma sociedade de homens que trabalham em tempo integral e néo
conseguem ler, passear, brincar, amar, € uma sociedade doente (ALMEIDA;
SEVERO, 2016, p. 14).

Para o trabalhador, a limitacdo da duracdo do trabalho constitui protecéo
indispensavel para a preservagao da sua saude fisica e mental. Isto porque jornadas
extensas acarretam o0 esgotamento, a perda do convivio social, propiciando o
desenvolvimento de doencas. Para a empresa, a limitacdo da jornada e o respeito ao
direito & desconexdo tem relevancia econdémica na medida em que, o trabalhador,
com mais tempo livre, é potencialmente consumidor do produto que fabrica. Para a
sociedade, o respeito ao direito a desconexdo é necessario para que haja uma
coletividade de individuos saudaveis, que tenham tempo de interagir e intervir na
construcdo de uma sociedade melhor. Além disso, a sociedade paga o preco do
desgaste fisico e psiquico dos trabalhadores através dos custos previdenciarios
daqueles que ndo conseguem mais trabalhar (ALMEIDA; SEVERO, 2016, p. 14-15).

Por fim, também é pertinente tratar sobre o direito a desconexdo dos
considerados “altos trabalhadores”, os gerentes e diretores do artigo 62, Il, da CLT.
Embora também sejam empregados, os gerentes e diretores ndo possuem direito a
limitacdo da jornada de trabalho, desde que preenchidos os requisitos previstos no
dispositivo.

Ocorre que tais empregados estdo sujeitos a jornadas extenuantes, 24 horas
por dia, 7 dias por semana, sem conseguirem se desconectar de fato do trabalho,
sequer no periodo de férias. Além disso, em funcdo da constante ameaca do
desemprego, sdo obrigados a lutar contra a “desprofissionalizacdo”, o que Ihes exige
constante preparacdo e qualificacdo. Isto porque, para estes trabalhadores, o
desemprego representa muito mais que uma desocupacdo temporaria, mas sim a
interrupcdo de uma trajetéria de carreira, vista como um plano de vida, implicando
crise de identidade, humilhacéo, sentimento de culpa e deslocamento social. Assim,
muitas vezes estar desligado do trabalho representa um risco ao seu proprio emprego
(MAIOR, 2003, p. 301).
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2.2.4 Os efeitos do assédio moral organizacional

Conceituado o fenbmeno do assédio moral organizacional, apontados seus
elementos caracterizadores, principalmente aqueles que o distinguem do assédio
moral interpessoal, e identificados exemplos de condutas abusivas utilizadas como
instrumentos de gestéao no telemarketing, no trabalho bancario e vinculadas a era da
Tecnologia da Informacdo, parte-se a analise dos impactos do assédio moral
organizacional para a saude mental e fisica do trabalhador, para o seu convivio social

e familiar, bem como os efeitos do fendbmeno para a sociedade.

2.2.4.1 Impactos sobre a saude mental e fisica

O trabalho possui uma grande importancia na vida das pessoas, ndo se
tratando meramente de fonte de renda do individuo e de sua familia. Primeiramente
porque, mesmo que observado o limite constitucional de horas diarias de labor, o
trabalhador passa 1/3 do seu dia em funcdo do seu trabalho, tempo maior ainda se
considerado o deslocamento até o local do trabalho, tendo o restante do dia para se
alimentar, se exercitar, conviver com a familia e com os amigos, se divertir e dormir.
Assim, é evidente que qualquer sofrimento no trabalho impacta na vida privada do
trabalhador, na medida em que o trabalho ndo se desassocia do individuo que o
presta.

Além disso, o impacto na vida privada é ainda maior tendo em vista a
importancia que o trabalho possui para a formacédo da identidade do individuo, bem
como para a sua insercdo na sociedade. A funcédo que o trabalhador desempenha
geralmente é a forma como ele se identifica em sociedade, bem como seus desejos,
suas realizagdes, o que foi intensificado mais ainda com a nova organizagdo do
trabalho, conforme foi analisado.

Neste sentido, Leonardo Vieira Wandelli trata sobre a tese da centralidade
antropolégica do trabalho, conforme a abordagem da Psicodinamica do Trabalho,
fundada por Christophe Dejours, afirmando que:

Conforme reitera Dejours, o trabalho ndo s6 pode gerar o pior, em termos de
degradacdo da saude, de alienacdo, de reproducéo de praticas sociais de
violéncia, de degradacdo do ambiente, mas também pode gerar o melhor,
como mediador privilegiado do desenvolvimento da personalidade, da

construgdo da identidade, da conquista da saude psiquica, do aprendizado
ético e politico (WANDELLI, 2015, p. 198).
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Assim, o assédio moral, seja na modalidade organizacional ou interpessoal,
impacta na vida privada do trabalhador, sendo importante fator de adoecimento no
trabalho, na salde mental e fisica do empregado.

Conforme o Defensor Publico Floriano Barbosa Junior, o terror psicoldgico
provoca transtornos psiquicos e doencas psicossomaticas, como alteracédo do sono,
distarbios alimentares, diminuicdo da libido, aumento da pressao arterial, desanimo,
inseguranca, entre outros, podendo acarretar, ainda, quadros de péanico e de
depressdo ou, em casos extremos, podem levar a morte ou ao suicidio (apud
ALVARENGA, 2018, p. 137).

Soénia Nascimento cita sintomas relatados por vitimas de assédio, tais como:

[...] obsessao; atitude hostil, cinica e de suspeita em relacdo ao entorno;
sentimento crénico de nervosismo, de que se estd em perigo constante;
isolamento e soliddo: a pessoa ndo se sente parte da sociedade (efeito
alienante); hipersensibilidade com as injusticas e uma constante identificacéo
com o sofrimento dos outros de forma obsessiva e patolégica; depresséo e
sensacdo de vazio, de resignacdo e desesperanca; incapacidade para

experimentar alegria nos acontecimentos cotidianos; e risco constante de
abuso de psicofarmacos (apud ALVARENGA, 2018, p. 137).

Ademais, Gustavo Filipe Barbosa Garcia (apud ALVARENGA, 2018, p. 138)
destaca a lesividade do assédio ao afirmar que, mesmo apos a saida do emprego, 0
individuo carrega traumas emocionais, que podem acompanha-lo durante varios anos,
incapacitando-a para outras atividades em razdo do medo de sofrer novamente
experiéncias semelhantes, acarretando fobias, transtornos e incapacidade até mesmo
para tarefas do dia a dia.

Uma doenca bastante recorrente em casos de assédio moral € a “Sindrome de
Burnout’, também chamada de “Sindrome do Esgotamento Profissional”,
principalmente em casos envolvendo o meio digital e a telepressdo. Trata-se de
distarbio psiquico de carater depressivo, precedido de esgotamento fisico e mental
intenso, definido por Herbert Freudenberger como um estado de esgotamento fisico e
mental cuja causa esta intimamente ligada a vida profissional (apud CARDIM, 2020,
p. 98).

Para Klayne Leite de Abreu, a Sindrome de Burnout apresenta trés dimensdes.
Primeiramente, acarreta exaustdo emocional, na qual o empregado sente
esgotamento, falta de energia e de recursos emocionais proprios para lidar com as
rotinas da pratica profissional. Na segunda (dimensao interpessoal), ocorre a

despersonalizacdo do trabalhador, na medida em que tende a se afastar das
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ocupacdes profissionais (manifestando absenteismo, diminui¢do do ritmo, desleixo),
dos colegas de trabalho e das pessoas em geral (adotando comportamentos que
estimulam o afastamento, tais como frieza e impessoalidade), podendo representar
um risco de desumanizacdo. Por Gltimo, na terceira dimenséo, ha a falta de realizacéo
pessoal no trabalho. O profissional passa a ter percepcdo de ineficacia, perde o
sentido a sua relagcdo com o trabalho, as coisas ndo mais lhe importam e qualquer
esforco Ihe parece inutil (apud ALVARENGA; MARCHIORI, 2014, p. 32).

A Sindrome de Burnout € prevista no Anexo Il do Decreto n° 3.048/1999,
Regulamento da Previdéncia Social, no quadro de transtornos mentais e do
comportamento relacionados com o trabalho (Grupo V da Classificacdo Internacional
de Doengas (CID) 10), no item XII (cédigo Z273.0), sendo associada aos seguintes
fatores de risco: ritmo de trabalho penoso (Z56.3) e outras dificuldades fisicas e
mentais relacionadas com o trabalho (Z56.6). Destaca-se que a Organizacao Mundial
da Saude (OMS) incluiu recentemente a Sindrome de Burnout na 112 revisdo da
Classificacao Internacional de Doencas (CID-11), que entrard em vigor em janeiro de
2022, como “sindrome resultante do estresse cronico no local de trabalho que nao foi
gerenciado com sucesso”, com o cédigo QD85-7 (CARDIM, 2020, p. 98-99).

Tendo em vista que a Sindrome de Burnout ndo exige notificacdo ao Ministério
da Saude, o 6rgao ndo possui dados suficientes para apurar a real quantidade de
trabalhadores diagnosticados com a doenca. Contudo, conforme pesquisa realizada
pela International Stress Management Association, em média 32% dos trabalhadores
no territério brasileiro sofrem desta doenca laboral (apud CARDIM, 2020, p. 99);

Destacam-se também, no Anexo Il do Decreto n° 3.048/1999, outras doencas
relacionadas ao trabalho. No Grupo V da CID-10 (transtornos mentais e do
comportamento), além da Sindrome de Burnout, estédo previstos o Alcoolismo Crénico
relacionado com o trabalho (item VI — codigo F10.2), o Estado de “Stress” Pos-
Traumatico (item VIII — codigo F43.1), a Neurose Profissional (item X — cédigo F48.8)
e o Transtorno do Ciclo Vigilia-Sono Devido a Fatores N&o-Organicos (item Xl —
codigo F51.2).

Na medida em que a enfermidade do trabalhador decorre da prética do assédio
moral no ambiente laboral, trata-se de acidente do trabalho, nos termos dos artigos
19 e 20 da Lei n° 8.213/1991. Portanto, o trabalhador faz jus ao beneficio
previdenciario acidentario, bem como a estabilidade provisoéria prevista no artigo 118
da Lei n° 8.213/1991 e da Sumula n® 378 do TST.
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Por fim, é importante frisar que, quando tratamos sobre a protecédo a saude do
trabalhador, deve se ter em vista, ndo somente a auséncia de doencas, mas a saude
em um sentido mais amplo, envolvendo seu bem-estar geral, ou seja, pessoal, social
e profissional (ALKIMIN, 2005, p. 31).

E neste sentido o conceito de satde previsto na Constituicdo da OMS, de 1946:
“a saude é um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo consiste
apenas na auséncia de doencga ou de enfermidade”. Inclusive, a Convencéo n° 155 da
OIT (acerca da seguranca e saude dos trabalhadores), seguindo a mesma orientacao,
nao vinculou a saude apenas ao aspecto fisico, dispondo em seu artigo 3°, “e”, que “a
saude, em relacado ao trabalho, abrange ndo s6 a auséncia de afec¢des ou de doenca,
mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a salde estdo diretamente
relacionados com a seguranga e higiene do trabalho”.

Assim, com a prevencao e responsabilizacdo do assédio moral, interpessoal ou
organizacional, visa-se a saude do trabalhador em um sentido amplo, ndo somente
pela auséncia de doencas fisicas e mentais, mas sim pela integracéo do trabalhador
como individuo, ser humano dignificado pelo trabalho, com qualidade de vida.

2.2.4.2 Impactos sobre o convivio social e familiar

O assédio moral reflete, ainda, nos relacionamentos sociais do trabalhador,
impactando sua convivéncia familiar e produzindo danos reflexos a sua familia, seja
pelas alteracBes de seu comportamento, pelos danos fisicos sofridos, consequéncias
financeiras ou, em casos extremos, pelo suicidio.

Conforme Leandro Queiroz Soares, as vitimas do assédio moral sofrem danos
afetivos, tais como melancolia, apatia, hostilidade, sociofobia, irritabilidade,
hipersensibilidade, depressao, isolamento, ataques de péanico; bem como cognitivos,
como dificuldade de concentracdo, perda de memodria (apud FERREIRA; SILVA;
SCHEFFER, 2012, p. 120). Assim, com o0 assédio, o trabalhador desenvolve sintomas
que dificultam a convivéncia com os membros de sua familia, amigos e outros.

Além disso, tendo em vista a importancia do trabalho para a formacéao da
identidade do individuo e para sua inser¢cdo na sociedade, o trabalhador assediado
sofre impactos em sua autoestima na medida em que entende que ndo € bom ou
resiliente o suficiente. Ademais, tendo em vista que grande parte dos trabalhadores
nao compartilha seu sofrimento diante do assédio com os colegas de trabalho, para
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nao demonstrar fraqueza, entende que o problema estd consigo: “Se todos
conseguem trabalhar, conseguem inclusive ultrapassar as metas do més, por que eu
nao consigo? Sera que é porque ndo sou bom no que fago?”. Esse trabalhador, que
se sente um perdedor (na dicotomia entre vencedores/perdedores, premiados/
humilhados), sente dificuldade para conviver com seus amigos, falar sobre seu dia a
dia, sobre seu trabalho. E em casa, com sua familia, sente-se insuficiente por néo ter
os resultados que deseja, sente como se estivesse falhando com os seus familiares.

Além disso, o medo da perda do emprego, a necessidade de “bater metas”, faz
com que o trabalhador dedique mais tempo de sua vida para o trabalho, o que resulta
em menos tempo para a familia e amigos. E o caso do trabalhador que sofre o
fenbmeno da telepresséo, que esta sempre conectado ao trabalho. Este empregado
esta sempre trabalhando, de modo que ndo consegue dar atenc¢éo a seus filhos, a sua
esposa ou esposo, 0 que muitas vezes € a origem de brigas ou, ainda, de separacoes,
impactando toda a estrutura da familia como instituicao social.

Em razdo dos danos fisicos ou morais sofridos pelo trabalhador, h&
consequéncias financeiras para toda a familia. O afastamento por problema de saude
geralmente traz reducdo dos ganhos, pelo ndo atingimento de metas, pelas horas
extras ndo realizadas ou outros valores complementares do seu salario. Além disso,
com o acompanhamento meédico e/ou psicolégico e tratamento, com uso de
medicacdo psiquiatrica, ha mais despesas, muitas vezes ndo contempladas pelo
plano de saude da empresa, que trazem impactos de ordem econdmica para a familia
(SOBOLL, 2008, p. 56).

Assim, resta evidente que o assédio moral ndo impacta somente ao
trabalhador, mas a todos que com ele convivem: sua familia, seus amigos, vizinhos.
Trata-se, portanto, da dimenséo difusa do assédio moral organizacional, nos termos
do artigo 81, |, do CDC.

2.2.4.3 Efeitos sociais do assédio moral organizacional

Os efeitos do assédio moral organizacional impactam nao somente o
trabalhador, os seus vinculos sociais e familiares, mas também a sociedade como um
todo. O assédio moral leva a quebra dos lagcos de companheirismo entre 0s
trabalhadores e prejudica a cooperacdo e comunicagao entre escaldes hierarquicos e

colegas de trabalho. Além disso, o adoecimento mental decorrente do assédio pode
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acarretar aumento da taxa de erros em procedimentos na producéo. Assim, aumenta-
se o risco de acidentes de trabalho ou, ainda, de catastrofes, por falhas nos servicos
(ALVARENGA; MARCHIORI, 2014, p. 30).
Lis Soboll elenca as seguintes consequéncias na violéncia psicolégica no
ambiente de trabalho para as empresas e, consequentemente, para a sociedade:
[...] reducdo da capacidade produtiva e da eficacia dos grupos; reducdo da
gualidade e da quantidade de trabalho; desintegracéo do clima de trabalho;
acentuada critica a empresa ou aos empregadores; aumento do absenteismo
e da rotatividade; desmotivagéo no trabalho; custos com processos judiciais;
custos com substituicBes e falta de pessoal; custos com tempo de trabalho

perdido; deterioracdo da imagem da empresa; diminuicdo da qualidade do
produto ou do atendimento (SOBOLL, 2008, p. 147).

Além disso, a auséncia de uma politica publica de reabilitacdo profissional e de
reinser¢cdo no mercado de trabalho é o ingrediente final para a excluséo profissional e
social deste trabalhador, que pode ndo estar mais apto a retornar ao mercado de
trabalho (SELIGMANN-SILVA et al., 2010, p. 188). Conforme exposto, mesmo apods a
saida da empresa, muitos trabalhadores permanecem com traumas, fobias ou
transtornos como Sindrome do Panico. Assim, ndo havendo o devido diagndstico e o
tratamento, os trabalhadores n&do retornam ao mercado de trabalho, trazendo diversos
custos para a sociedade.

Primeiramente, em larga escala, o assédio moral traz problemas de saude
publica, ndo somente pelos transtornos mentais decorrentes do assédio, mas também
porque muitas vezes o assédio leva as vitimas ao consumo de alcool ou drogas ilicitas.

Além disso, a nao reinsercao da populacédo adoecida ao mercado de trabalho
traz consequéncias de ordem econf6mica. Nado somente diminui-se a populagao
economicamente ativa, mas, em razao de aposentadorias precoces e licencas
prolongadas, também aumentam o0s custos previdenciarios, de modo que o
adoecimento recorrente da populacdo gera um déficit no orcamento da Previdéncia
Social.

Por fim, é importante frisar que o assédio impacta a coletividade na medida em
gque uma sociedade esgotada nao possui tempo ou disposicdo para evoluir.
Trabalhadores cansados, doentes, ndo conseguem lutar pelos seus direitos ou
exercer sua cidadania de modo eficaz. Além disso, trabalhadores esgotados nao
conseguem agir de modo criativo, desenvolver novas tecnologias, novos
medicamentos ou, ainda, novas vacinas. Ou seja, o adoecimento mental dos

trabalhadores acarreta impactos até mesmo na inovagéao cientifica.
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3 A TUTELA DO ESTADO SOBRE O ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

No ordenamento juridico brasileiro, ndo existe legislacéo especifica de ambito
nacional que conceitue o fendbmeno do assédio moral, interpessoal ou organizacional,
e disponha sobre suas consequéncias juridicas. Contudo, existem leis municipais e
estaduais pontuais que protegem o servidor publico, como a Lei Municipal n°
13.288/2002, de Sao Paulo, que “dispde sobre a aplicagdo de penalidades a pratica
de "assédio moral" nas dependéncias da administragdo publica municipal direta e
indireta por servidores publicos municipais”.

Embora ndo exista previsdo legal especifica, a tutela do Poder Judiciario em
face do assédio moral ocorre, principalmente, através da aplicacdo da Constituicédo
Federal, CLT e Cadigo Civil (CC).

Primeiramente, caso o trabalhador seja vitima de assédio moral, faz jus a
resolucdo do contrato de trabalho, através de rescisdo indireta, por exigéncia de
servicos além da forca do trabalhador, rigor excessivo, descumprimento de deveres
legais e contratuais ou pela pratica, pelo empregador ou seus prepostos, de ato lesivo
a honra e boa fama do empregado, nos termos do artigo 483, “a”, “b”, “d” e “e”, da
CLT. Ademais, no caso de assédio moral em que o empregador, perseguindo o
empregado, reduz seu trabalho de modo a afetar sensivelmente a importancia de seus
salarios, calculado com base em tarefas, também é cabivel a rescisdo indireta, nos
termos do artigo 483, “g”, da CLT.

Além disso, o assédio moral também autoriza a dispensa por justa causa dos
autores do assédio moral, por mau procedimento, por ato lesivo da honra ou da boa
fama praticado contra colegas de trabalho ou superiores hierarquicos, ou, caso as
normas internas da empresa proibam condutas assediadoras, por ato de
insubordinagao, nos termos do artigo 482, “b”, ", “k” e “h”, da CLT. Destaca-se, ainda,
gue, no caso de assédio sexual, também é cabivel a dispensa por justa causa do
empregado por incontinéncia de conduta, nos termos do artigo 482, “b”, da CLT.

Outro efeito juridico do assédio moral é o direito a indenizagdo pelos danos
materiais e pelos danos morais causados ao trabalhador, conforme previsto no artigo
5° V e X, da CF/1998. Danos materiais sdo aqueles que atingem bens materiais ou
de mensuracao pecuniaria, passiveis de avaliagdo econémica, o patriménio da vitima
(CASSAR, 2017, p. 911), como as despesas com consultas médicas e medicamentos

psiquiatricos. Por outro lado, danos morais séo aqueles que causam leséo a bens ou
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direitos da pessoa, ligados a esfera juridica do sujeito de direito (CASSAR, 2017, p.
914), atingindo a esfera personalissima do trabalhador (direito a intimidade, a vida
privada, & honra e a imagem), como o abalo psiquico causado ao empregado pela
perpetracao do assédio moral.

E importante destacar que a Lei n® 13.467/2017 acrescentou & CLT dispositivos
préprios acerca da indenizacdo por dano extrapatrimonial (ou moral) no direito do
trabalho. O artigo 223-G, caput, da CLT dispde sobre os elementos que devem ser
observados pelo magistrado na analise do pedido de reparacéo por danos morais, tais
como a natureza do bem juridico tutelado, a intensidade do sofrimento ou humilhacéao,
a possibilidade de superacéo fisica ou psicoldgica, os reflexos pessoais e sociais da
conduta, o grau de dolo ou culpa, entre outros.

Ademais, 0 8§ 1° indica parametros para a fixacdo da indenizacao a ser paga,
relacionando a natureza da ofensa (leve, média, grave ou gravissima) com o ultimo
salario do ofendido. Sob tais parametros, dois trabalhadores que sofreram as mesmas
condutas assediadoras receberiam indenizagao diferentes, conforme o seu saléario, de
modo que houve uma espécie de tarifacdo do dano extrapatrimonial. Por essa razao,
o0 artigo 223-G, caput e 8§ 1°, da CLT encontra-se sob analise do Supremo Tribunal
Federal quanto a sua constitucionalidade, na A¢éo Direta de Inconstitucionalidade n°®
6050.

Ainda, a responsabilidade civil do empregador em caso de assédio também é
regida pelo Cédigo Civil, na medida em que o artigo 186 do CC prevé a existéncia de
ato ilicito quando, através de acao ou omissao voluntaria, negligéncia ou imprudéncia,
houver violacdo de direito e ocorréncia de dano e o artigo 927, caput, do CC prevé
que aquele que cometeu o ato ilicito e causou o dano tem o dever de reparacao.

Ademais, trata-se de responsabilidade objetiva, pois, nos termos do artigo 932,
lll, do CC, é responséavel pela reparacao civil o empregador, por seus empregados,
servicais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir ou em razéo dele.
Contudo, embora se trate de responsabilidade objetiva, € importante salientar que, em
caso de assédio moral, sempre estard presente a responsabilidade subjetiva da
empresa, ha medida em que o assédio moral ocorre com, no minimo, a sua 0missao
ou tolerancia. Isto porque as condutas assediadoras séao reiteradas e prolongadas no

tempo, de modo que néo € possivel que ocorram sem o conhecimento do empregador.
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3.1 ANALISE DE DECISOES

Identificadas as consequéncias juridicas do assédio moral, com base na
Constituicdo Federal, CLT e Cadigo Civil, parte-se a analise qualitativa de decisdes
selecionadas a titulo exemplificativo que tratam sobre o tema do assédio moral
organizacional. Na analise, serdo abordados o contexto fatico dos autos, a decisao
proferida e seus fundamentos juridicos, e, ainda, a eficacia da decisdo para a

resolucao do problema em questéo.

3.1.1 Reclamatodria Trabalhista n® 0001260-82.2011.5.03.0143

A reclamatdria trabalhista n°® 0001260-82.2011.5.03.0143 trata-se de acdao
ajuizada perante a 52 Vara do Trabalho de Juiz de Fora/MG, por empregada que
exercia funcao de “representante de atendimento” em face de empresa de Call Center,
na qual a autora narra que sofria diversas situacdes no local de trabalho que violavam
sua honra, dignidade e integridade fisica e psiquica, razdo pela qual postula o
pagamento de indenizag&do por danos morais.

No caso em andlise, a reclamante relata que, em reunides com seu supervisor,
0S seus colegas de trabalho eram questionados acerca de sua produtividade. Quando
nao atingia as metas estabelecidas, era humilhada, chamada de “perdedora” e “burra”
diante dos demais empregados; sofria constantes ameacas de demissédo quando nao
batia metas, presenciando a mesma situacdo com os colegas de trabalho. Ademais,
a reclamante narra que havia um programa de computador chamado “ilha sem papel’,
criado pela empresa, no qual, de hora em hora, eram enviadas mensagens acerca da
produtividade de todos os empregados e aqueles que ndo atingiam as metas recebiam
mensagens injuriosas chamando-os de “perdedor”, “fracassado”, entre outros.

No acérdao proferido pela 112 Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 32
Regido (TRT3) foi mantida a sentenca de parcial procedéncia, sendo reduzida,
contudo, a quantia arbitrada a titulo de indenizag&do por danos morais.

A decisao define o assédio moral como “a situacdo em que uma pessoa ou um
grupo de pessoas exerce uma violéncia psicolégica extrema, de forma sistematica e
frequente, durante tempo prolongado sobre outra pessoa”. Ainda, conforme o
colegiado, “o assédio moral pressupde o comportamento (agcdo ou omissao)

premeditado, que desestabiliza psicologicamente a vitima”.
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Ainda, conforme o acordao:

[...] apenas a demonstracdo efetiva da ocorréncia de tratamento humilhante
com cobrancas excessivas pelo empregador, voluntariamente destinadas a
desestabilizacdo emocional do empregado, é que vém a representar abuso
no exercicio desse poder diretivo, transhordando para o campo da ilicitude e
ensejando a reparacgéo a esfera moral do obreiro (BRASIL, Tribunal Regional
do Trabalho da 32 Regido, 2012).

Conforme a deciséo, a cobranc¢a de metas por produtividade deve ser realizada
de forma harmoniosa com o principio da dignidade da pessoa humana e sem ofensa
a integridade psicologica do trabalhador, o que ndo ocorreu no caso em tela, na
medida em que os procedimentos utilizados eram aptos a desestabilizacdo emocional
da empregada e ao enfraguecimento de sua integridade psicoldgica.

Os fundamentos juridicos utilizados no acérdao para o direito a indenizacao por
danos morais foram os artigos 5°, V e X, da CF/1988 (direito a indenizacao por danos
morais), artigo 7°, XXVIII, da CF/1988 (responsabilidade do empregador em relacdo a
acidentes de trabalho), artigos 186, 187, 927 (responsabilidade civil), 932, Il
(responsabilidade objetiva do empregador), 944, 949 e 950 do CC (arbitramento da
indenizacao).

A decisdo em analise ganhou grande destaque nacional em 2012, sendo
bastante citada pela doutrina (PAMPLONA FILHO; SANTOS, 2020, p. 144;
WYZYKOWSKI, 2020, p. 175). Conforme o contexto fatico exposto, as condutas
abusivas praticadas no ambiente de trabalho da reclamante eram direcionadas a
todos os trabalhadores indistintamente, de modo reiterado e prolongado no tempo,
sendo utilizadas como instrumento de gestdo para que houvesse aumento de
produtividade. Assim, esta caracterizada a figura do assédio moral organizacional,
embora tal expressao ndo seja utilizada nos autos (e a peticao inicial sequer mencione
o fenbmeno do assédio moral).

Os relatos da empregada, trabalhadora do setor de telemarketing, demonstram
que eram utilizadas diversas estratégias abusivas de gestdo no ambiente de trabalho:
gestdo por injuria, pelos xingamentos utilizados contra a trabalhadora; gestdo por
estresse, pela cobranca abusiva de metas; gestdo por medo, pelas constantes
ameacas de demissdo. Além disso, 0 uso da ferramenta “ilha de papel” como
instrumento de gestédo configura assédio moral organizacional virtual, na medida em

que o assédio decorrente da cobranca abusiva de metas, exposi¢ao dos trabalhadores
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e mensagens constrangedoras e humilhantes era praticado através de mecanismos
telematicos e informatizados.

Analisando-se a decisdo do TRT3, verifica-se que, embora corretamente
identificado o fenbmeno do assédio moral e mantida a condenacao da reclamada ao
pagamento de indenizacao por danos morais, ha alguns pontos objeto de divergéncia.
Primeiramente, a decisdo vinculou a configuracdo do assédio a comportamento
premeditado, com objetivo claro de desestabilizacdo psiquica da vitima, visdo esta
que limita bastante a identificacdo do assédio pelos tribunais e desconsidera o assedio
como instrumento de gestédo. Além disso, o Tribunal reduziu o valor arbitrado a titulo
de indenizagdo de R$ 15.000,00 para R$ 5.000,00, valor este que ndo condiz com a
gravidade dos atos praticados pela empresa.

Assim, o quantum indenizatério ndo obedece aos critérios compensatoério, pelo
qual a indenizacéo deve visar a reparacao pelos danos causados (mesmo que nao
seja possivel estimar o valor monetario do sofrimento psicoldgico), e pedagdgico, pelo
qual a indenizacdo deve dissuadir os comportamentos assediadores por parte da
empresa, bem como incita-la a impedir a pratica da conduta por seus empregados
(GAURIAU, 2017, p. 254-255).

Assim, tendo em vista que foi determinado somente o pagamento de
indenizacdo em valor abaixo do considerado proporcional a gravidade da conduta, tal
decisé@o nao foi eficaz para a resolugdo do problema. Isto principalmente tendo em
vista que o lucro decorrente da pratica assediadora € muito superior ao valor ao qual
a empresa foi condenada. Portanto, tal punicdo, bem como outras sob o mesmo
entendimento, ndo sao suficientes para que a empresa cesse 0 uso do assédio moral

como instrumento de gestao.

3.1.2 Acéo Civil Publica n®0020284-76.2013.5.04.0021

A Acéo Civil Publica n°® 0020284-76.2013.5.04.0021 trata-se de acao ajuizada
perante a 212 Vara do Trabalho de Porto Alegre/RS pelo Sindicato dos Bancarios de
Porto Alegre e Regido em razéo de assedio moral organizacional praticado pelo banco
reclamado, que submetia os empregados ao preenchimento de formulario sobre
questdes relativas as principais demandas judiciais ajuizadas contra a instituicdo. No
formulario, eram requeridas informacdes sobre o trabalho do trabalhador, bem como

de trabalhadores que tivessem ajuizado acao contra o banco, em uma espécie de
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interrogatorio, com perguntas como “Qual o horario realmente trabalhado pelo
reclamante?” e “Havia na unidade colaborador que desempenhava idéntica fungao do
reclamante?”, como forma de cooptagao de testemunhas.

N&o somente havia um constrangimento dos trabalhadores, que precisavam
prestar informacdes sobre um ex-colega de trabalho e sobre si mesmos, mas também
suas respostas poderiam ser utilizadas como prova caso o0 proprio trabalhador
quisesse litigar em juizo. Além disso, caso o banco ndo concordasse com as respostas
do trabalhador, poderia haver punic¢oes.

Assim, o Sindicato postula a declaracéo da ilegalidade da conduta adotada pelo
banco, a condenacéo de obrigacdo de néo fazer consistente no ndo encaminhamento
dos formularios, fixacdo de multa no caso de descumprimento da obrigacédo e, ainda,
indenizacdo por assedio moral coletivo/assédio moral organizacional.

Na sentenca proferida pela 212 Vara do Trabalho de Porto Alegre entendeu-se
gue o formulario em analise ndo busca informacdes acerca da rotina de trabalho dos
empregados e ex-empregados do banco para a realizacéo de acdes preventivas e/ou
corretivas em procedimentos internos, conforme sustentado pela defesa. Trata-se de
uma série de questionamentos acerca das principais demandas judiciais movidas
contra 0 banco, o que é evidenciado pela presenca de campo especifico para
indicacdo do nome do reclamante. Conforme o Juizo, o empregado tem no seu
trabalho a sua fonte de subsisténcia, bem como da sua familia, de modo que pode se
sentir compelido a ndo prestar informacgdes contrarias aos interesses do empregador,
por medo de perder seu emprego.

A pratica é considerada abusiva, excedendo os limites do poder diretivo do
empregador. Assim, a obrigacdo de responder ao formulario viola o Principio da
Legalidade, nos termos do artigo 5°, Il, da CF/1988, segundo o qual ninguém sera
obrigado a fazer nada sendo em virtude da lei.

Ainda, conforme a sentenca, tal pratica acaba por distorcer a finalidade da
prova testemunhal, na medida em que:

Exigir de seus empregados informacdes capazes de prejudicar um
empregado que reclama direitos sonegados, através de um formulério que
identifica o colaborador que o preenche e obrigando-o a atestar a veracidade
das informacdes prestadas, como ja dito, provavelmente conduzira ao
preenchimento de informacdes sem a necessdria isengdo de animo, a fim de
ndo contrariar o empregador, resguardando o empregado sua fonte de
subsisténcia.

Caso eventualmente este colaborador seja chamado como testemunha,
certamente estard premido da necessidade de ratificar as informacgfes
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anteriormente prestadas, cuja veracidade atestou no formulario preenchido,
0 que prejudicaria a busca da verdade real sobre os fatos dos quais deveria
depor (PORTO ALEGRE, 212 Vara do Trabalho de Porto Alegre, 2015).

Ainda, é reconhecido o assédio moral organizacional, na medida em que o
banco expbe trabalhadores a situacbes constrangedoras com o objetivo de
lucratividade abusiva ao utilizar-se do formulario visando o sucesso processual na
esfera trabalhista, em detrimento dos empregados e ex-empregados.

Assim, a acdo é julgada parcialmente procedente, condenando o banco a
obrigacdo de ndo-fazer em relacédo a formulario que vise instruir o empregador acerca
da realidade fatica de trabalho de trabalhadores especificos, sendo determinada multa
de R$ 50.000,00 para cada formulario comprovadamente enviado aos empregados.
Além disso, o banco é condenado ao pagamento de indenizacdo por assédio moral
organizacional no valor de R$ 100.000,00, sendo a sentenca mantida pela 52 Turma
do Tribunal Regional da 42 Regiéo.

Analisando-se a decisdo da 212 Vara do Trabalho de Porto Alegre, verifica-se
que foi corretamente reconhecido o fendbmeno do assédio moral organizacional, uma
vez que se trata de conduta abusiva violadora dos direitos fundamentais dos
trabalhadores, destinadas a toda a coletividade dos trabalhadores do banco,
buscando a cooptacao de testemunhas para 0s processos ajuizados contra o banco,
com o fim de reducéo de despesas judiciais, ou seja, com finalidade institucional.

Verifica-se, ainda, que a decisao foi eficaz na resolugcdo do problema, na
medida em que condenou o banco ao cumprimento de obrigacdo de ndo-fazer e
estipulacao de multa por cada formulario encaminhado, bem como condenou o banco
ao pagamento de indenizacdo por danos morais em valor considerado razoavel e
proporcional, observando o carater compensatorio e pedagogico.

Por fim, é relevante destacar que, embora a sentenca tenha sido proferida em
2015, ainda ndo houve o transito em julgado da acéo, tendo em vista os diversos
recursos protelatérios do banco, sendo interposto, inclusive, Recurso Extraordinario
em outubro de 2021. Ou seja, ainda que a decisdo tenha sido eficaz, a conduta
processual protelatéria do banco impede a satisfagdo dos direitos reconhecidos pelo

Poder Judiciério.
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3.1.3 Acao Civil Publica n® 0024762-70.2020.5.24.0007

A Acao Civil Pablica n® 0024762-70.2020.5.24.0007 trata-se de acdo ajuizada
perante a 72 Vara do Trabalho de Campo Grande/MS pelo Ministério Publico do
Trabalho em face de empresa de Call Center, em razado de condutas assediadoras
constatadas no Inquérito Civil 000839.2013.24.000/5.

Entre as condutas relatadas pelos trabalhadores estao: exigéncia de trabalho a
empregados com atestado médico; cobranga excessiva de atingimento de metas, com
a consequéncia de adoecimento dos empregados; pressao intensa no local de
trabalho; ameacas de adverténcia a trabalhadores que ndo cumprem as metas;
transferéncia de trabalhadores que apresentam muitos atestados médicos a outros
horarios de trabalho; humilhacdo por seus supervisores perante 0os demais colegas;
ameacas constantes de demissdo; descontos salariais a trabalhadores que
apresentam muitos atestados; ameaca com o intuito de forcar pedido de demissao;
impedimento da saida de operadores para satisfacdo de necessidades fisiologicas.
Assim, postula-se a condenacao da empresa a diversas obrigacdes de fazer e néo
fazer com o objetivo de cessar a perpetracdo do assédio moral organizacional contra
0s empregados.

A sentenca proferida pela 72 Vara do Trabalho de Campo Grande reconhece a
pratica de assédio moral como:

[...] conduta abusiva, manifestada sobretudo por comportamentos, palavras,
atos, gestos e escritos que podem causar dano a personalidade, a dignidade
ou a integridade fisica ou psiquica do trabalhador colocando em perigo nao
apenas a salde do trabalhador (fisica e psiquica), mas colocando em perigo

0 emprego e/ou degradando o meio ambiente de trabalho (CAMPO GRANDE,
72 Vara do Trabalho de Campo Grande, 2021).

Assim, conforme a sentenca, na medida em que o empregador exerce o0 seu
poder diretivo de forma excessiva, mediante procedimentos antiéticos e abusivos, que
se repetem ao longo do tempo, causando aos empregados humilhagbes e/ou
constrangimentos, esta caracterizada a pratica de assédio moral e cometimento de
ato ilicito, do qual decorre o dever de indenizagédo por dano moral coletivo. Assim, a
indenizacdo é fixada nos termos do artigo 944 do CC, considerando a situagéo
econdbmica da empresa, 0 seu elevado numero de empregados, a gravidade das
ofensas resultantes dos atos da reclamada e a reiteracdo das condutas (desde 2013

até os dias atuais).
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Isto posto, a acdo é julgada parcialmente procedente, sendo a empresa
condenada as seguintes obrigacdes: 1) ndo adotar/permitir a adocdo de métodos,
técnicas e/ou praticas destinadas a estimular/exigir o cumprimento de metas de
desempenho, por meio de ameacgas, pressoes, humilhagdes, ofensas, ou quaisquer
outros atos, gestos, palavras, e omissfes que possam gerar constrangimento aos
trabalhadores, afetem sua dignidade, sua honra objetiva e subjetiva, ou sua imagem,
sob pena de pagamento de multa de R$ 10.000,00 por trabalhador e por infracao
verificada; 2) ndo tolerar atos praticados por prepostos e trabalhadores que
manifestem preconceito ou assédio, de qualquer espécie, aplicando punicdes
condizentes com a gravidade da conduta do trabalhador apés o término de
investigacdo do fato, sob pena de pagamento de multa de R$ 10.000,00 por
trabalhador e por infracdo verificada; 3) coibir qualquer tentativa de assédio
comunicada e comprovada, devendo haver a apuracdo dos fatos e adocédo das
medidas pertinentes com procedimentos adequados e escritos, sempre mantendo
cOpia dos procedimentos para fins de comprovacéao, sob pena de pagamento de multa
de R$ 10.000,00 por trabalhador e por infragdo verificada; 4) promover, com
profissionais da area, diagndstico do meio ambiente psicossocial do trabalho, tendo
como objetivo a identificacdo de qualquer forma de assédio moral ou psiquico aos
trabalhadores, sob pena de pagamento de multa de R$ 10.000,00 por trabalhador e
por infracdo verificada; 5) adotar estratégias eficientes de intervencdo precoce,
indicadas pelo profissional, visando a preservacdo da higidez do meio ambiente do
trabalho e do clima de reciproco respeito na empresa, sob pena de pagamento de
multa de R$ 10.000,00, por trabalhador e por infragéo verificada. Ainda, com o intuito
de coibir de forma efetiva a pratica grave e antijuridica da ré, a empresa € condenada
ao pagamento de indeniza¢cdo por danos morais no valor de R$ 300.000,00.

Analisando-se a sentenca proferida pela 72 Vara do Trabalho de Campo
Grande, verifica-se que se trata de decisdo bastante objetiva, que ndo aborda muito o
fendbmeno do assédio moral organizacional, sequer reconhecendo-0 nesta
modalidade. Contudo, € importante ressaltar que a decisédo foi bastante eficaz na
resolucdo dos problemas expostos, tendo em vista que nao somente houve a
condenacédo da empresa ao pagamento de indenizagéo pelos danos morais causados,
como forma de reparacdo, mas também foi determinado o cumprimento de medidas
de prevencao ao assédio moral organizacional, bem como penalidades em caso de

pratica de condutas assediadoras, sob pena de multa.
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Conforme amplamente exposto, o assédio moral organizacional é
caracterizado pela finalidade institucional, de modo que o assédio esta inserido nas
estratégias de gestdo da empresa, atingindo todos os empregados indistintamente
(bem como os futuros empregados), o que caracteriza a hatureza coletiva do publico-
alvo desta modalidade de assédio.

Tendo em vista tais caracteristicas do assédio organizacional, embora o
trabalhador seja parte legitima de acado individual em que pleiteie reparacdo pelo
assédio moral organizacional decorrente de violagdo de direitos individuais
homogéneos, o0 ajuizamento de ac¢des individuais se revela pouco eficaz para a
coibicdo de praticas futuras de assédio moral organizacional, na medida em que se
limita & indenizacdo o dano ja causado.

E neste sentido o que sustentam Ricardo da Fonseca e Thereza Gosdal:

No assédio moral organizacional, as acdes individuais ajuizadas pelos
trabalhadores sdo pouco eficazes em fazer cessar a prética, a ndo ser quando
por seu volume e valor expressivo das condena¢gfes em indenizac¢des por
danos morais, fazem a empresa, ainda na légica de aumento dos lucros e
diminuicdo do passivo, tomar providéncias contra a ocorréncia de tais
praticas. A intervencdo do Ministério Publico neste tipo de situagdo é,
frequentemente, essencial para que a pratica seja afastada e seja garantido

aos trabalhadores um ambiente de trabalho saudavel e isento de assédio
(FONSECA; GOSDAL, 2009, p. 89).

Assim, é fundamental para o enfrentamento do assédio moral organizacional a
intervencdo do MPT, seja através de inquérito civil, em que ha a investigacdo e
apuracdo dos fatos que possam representar lesdo a direitos coletivos em sentido
amplo; através de Termo de Ajuste de Conduta, no qual a empresa se compromete a
regularizar e adequar a sua conduta; ou através do ajuizamento de acao civil publica,
nos termos do artigo 129, Ill, da CF/1998 e artigo 5°, |, da Lei n°® 7.347/1985 (pelo qual
também sdo parte legitima as entidades representativas, conforme a decisdo anterior).

Ou seja, para o enfrentamento eficaz do assédio moral organizacional pelo
Poder Judiciario, ndo basta a condenacao da empresa assediadora ao pagamento de
indenizacao, € necessaria a imposi¢do de medidas com fins de prevencao e puni¢éo
de atos assediadores, com especial atencédo aquelas profissdes e/ou setores em que
os trabalhadores estejam mais expostos ao assédio, conforme a organizacdo do

trabalho.
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3.2 CONVENCAO N° 190 DA OIT

Apos alguns anos de debate sobre o tema, em 10/06/2019, na 1082 Sessao da
Conferéncia Internacional do Trabalho, Centenério da OIT, em Genebra, foi aprovada
a Convencao n° 190 da OIT que, juntamente com a Recomendacgé&o n°® 206 da OIT,
versa sobre a eliminacéo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

A Convencao, em seu artigo 1°, conceitua violéncia e assédio no mundo do
trabalho como:

[...] conjunto de comportamentos e préaticas inaceitaveis, ou de suas
ameacas, de ocorréncia Unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam
susceptiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou econémico, e inclui

a violéncia e o assédio com base no género (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2019).

Entre os diversos aspectos da Convencao, estdo a abordagem conjunta de
violéncia e assédio, que alarga a sua incidéncia (embora ndo se trate do mesmo
fendmeno); a utilizagdo da expressdo “mundo do trabalho” em vez de “local de
trabalho” (artigo 3°), possibilitando maior alcance das disposi¢ées convencionais,
reconhecendo, por exemplo, o assédio moral virtual pela mencédo as comunicacdes
facilitadas pelas tecnologias da informacdo; a abrangéncia de atos assediadores
perpetrados durante o trabalho, bem como aqueles que tenham relagéo ou resultem
do labor (fases pré-contratual, contratual e pds-contratual). Ainda, ha alargamento da
aplicacao da convencéo, sendo incluidos todos os trabalhadores envolvidos no mundo
laboral, tais como trabalhadores autbnomos, estagiarios, aprendizes, voluntarios, nos
setores publicos e privados, na economia formal e informal e em areas urbanas e
rurais.

Outra caracteristica € que é conferido um destaque a violéncia e ao assédio
com base no género, que compreende a violéncia fisica, sexual ou psicoldgica
perpetrada especialmente contra as mulheres, em virtude das relacdes de poder entre
homens e mulheres, como também contra pessoas que ndo se encaixam nos papeis
de género socialmente aceitos. Ainda, o artigo 6° prevé que cada Estado Membro
deve adotar leis, regulamentos e politicas que garantam o direito a igualdade e a ndo
discriminagéo no trabalho as mulheres trabalhadoras, bem como aos trabalhadores e
a outras pessoas pertencentes a um ou mais grupos vulneraveis.

Ainda, no artigo 4°, a Convencdo prevé que os Estados Membros deverédo

adotar, conforme a sua legislacao e organizagfes representativas de empregadores
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e trabalhadores, uma abordagem inclusiva, integrada e sensivel ao género para a
prevencao e eliminacédo da violéncia e assédio no mundo do trabalhando, incluindo
proibicdo por lei, estabelecimento ou reforco de mecanismos de aplicacdo e
acompanhamento, garantia de acesso as vias de reparacdo e apoio as vitimas,
previsdo de sancbes, desenvolvimento de ferramentas, orientacdo, educacdo e
formacdo acerca do tema e garantia de meios eficazes de inspecéo e investigacao de
casos de violéncia e assédio.

A Convencao prevé, ainda, formas de protecdo e prevencao, nos termos do
artigo 8° e 9°, prevendo medidas como identificar os setores ou profissées em que 0s
trabalhadores estejam mais expostos a violéncia e ao assédio e identificar os perigos
e avaliar os riscos de violéncia e assédio, com a participacdo dos trabalhadores e seus
representantes, e tomar medidas para preveni-los e controla-los.

Sao previstas medidas de aplicagcdo no artigo 10°, devendo os Estados
Membros acompanhar e aplicar a legislacdo e regulamentos nacionais acerca do
tema; garantir o facil acesso as vias de recurso adequadas e eficazes e a mecanismos
e procedimentos seguros, justos e eficazes de resolucdo de conflitos em casos de
violéncia e assédio no mundo do trabalho (como procedimentos de apresentacao de
gueixa e investigacao, protecao contra a vitimizacao ou retaliagdo contra 0s queixosos
e vitimas e medidas de apoio juridico, social, médico e administrativo para 0s
queixosos e vitimas); proteger a privacidade e a confidencialidade dos individuos
envolvidos; prever sancgdes; entre outros. Ainda, conforme o artigo 12°, as disposi¢cdes
da convencéo devem ser aplicadas também através de acordos coletivos ou outras
medidas coerentes a pratica nacional.

Ainda, conforme o artigo 11° os Estados Membros devem garantir que a
questado da violéncia e assédio seja abordada nas politicas nacionais relevantes, como
relativas a saude e seguranca no trabalho, a igualdade e nao discriminacdo, e a
migracao; que os empregadores, trabalhadores, organizacfes e autoridades relevante
recebam orientacdo, recursos, formacdo ou outras ferramentas, em formatos
acessiveis e adequados, sobre a violéncia e 0 assédio no mundo do trabalho, inclusive
sobre a violéncia e o assédio com base no género; que sejam empreendidas
iniciativas, incluindo campanhas de sensibilizag&o.

A Convencao n° 190 da OIT entrou em vigor em 25/06/2021, contudo até o
momento foi ratificada apenas por nove paises: Argentina, Equador, Fiji, Grécia, Italia,

Ilhas Mauricio, Namibia, Somalia e Uruguai. Embora a convencdo néo tenha sido
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ratificada pelo Brasil, 0 que se espera que ocorra em breve, traz diversas disposicdes
fundamentais para o enfrentamento do assédio moral organizacional para o mundo
do trabalho, de modo que é importante a ratificacdo da convencédo e a adocéo das
medidas previstas no diploma normativo.

Para o real combate ao assédio moral organizacional, ndo se pode aguardar a
atuacao do Poder Judiciario em relagéo a condutas abusivas ja praticadas e a danos
ja causados a coletividade de trabalhadores. E necessario o reconhecimento pelo
Estado da gravidade do assédio moral organizacional dentro das novas formas de
organizacédo do trabalho, bem como os seus impactos para os trabalhadores e seus
efeitos sociais.

Deste modo, € necessaria a criacdo de leis, regulamentos e politicas publicas
que busquem a informacéo e orientagdo da populagédo acerca do fenbmeno, bem
como em relacdo aos canais de protecdo e denuncia, a prevencdo de condutas
assediadoras, a investigacdo de casos de assédio, a sua eliminacdo do local de
trabalho e a punicdo dos responsaveis, bem como o investimento no

acompanhamento, apoio e tratamento médico e psicolégico das vitimas de assédio.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

As novas formas de organizacao do trabalho do final do século XX trouxeram
novos dilemas ao direito do trabalho, principalmente no que se refere a salude dos
trabalhadores e das trabalhadoras. Diante de um contexto de primazia dos objetivos
financeiros, culto ao desempenho, concorréncia permanente, producdo da adesao e
mobilizacdo psiquica dos empregados, muitas empresas instituem métodos de gestao
que prejudicam a saude fisica e psicoldgica de seus trabalhadores, bem como atingem
seus direitos fundamentais.

E neste cenario que surge o assédio moral organizacional, quando o assédio
moral € internalizado pela empresa como um instrumento de gestdo, para o
atingimento de objetivos empresariais, atingindo todos seus trabalhadores
indistintamente através de estratégias de gestdo abusivas, reiteradas e prolongadas,
através da gestao por pressao, por estresse ou por medo.

Devido ao seu carater coletivo, o assédio organizacional torna-se mais lesivo
do que o assédio moral interpessoal, causando impactos a saude do trabalhador e a
sua convivéncia social e familiar. Ainda, ha diversos efeitos sociais, na medida em que
o assédio moral organizacional gera o adoecimento mental da populacéo,
ocasionando um problema de saude publica, gerando despesas previdenciarias e
impedindo o desenvolvimento qualitativo da sociedade.

Assim, tendo em vista as suas particularidades e seus impactos, a atuacao do
Estado ndo pode se limitar & tutela do Poder Judiciario, sendo necesséria uma ampla
discusséo e articulacao de varios setores governamentais e instituicdes da sociedade
civil com o fim de enfrentamento do assédio moral, através da coibicdo do assédio,
punicdo dos agressores e assisténcia e reabilitacao das vitimas.

Primeiramente, o Poder Judiciario ndo pode restringir-se a sua funcéo de tutela
da reparacdo pelos danos ja causados as vitimas. E necessario um papel ativo,
impondo a empresas a prevencao das condutas assediadoras, punicdo de agressores
e assisténcia as vitimas, na medida em que nado é possivel aguardar por mudancas
espontaneas nas politicas internas de gestao empresarial. Neste ponto, ainda, € muito
importante o papel do Ministério Publico do Trabalho e dos sindicatos, que devem ser
fortalecidos para que possam atuar em protecao aos trabalhadores, tornando-se um

espaco seguro para denuncias e apoio as vitimas.
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Ademais, é essencial que o Estado atue no combate ao assédio moral
organizacional através de leis, regulamentos e politicas publicas. E necessaria uma
regulamentacgéo especifica do assédio moral em &mbito nacional que abranja o setor
privado, na medida em que a auséncia de tal regulamentacdo é obstaculo ao
enfrentamento eficaz do assédio moral. Assim, é necessario que a sociedade civil
pressione 0s seus representantes para que ratifiguem a Convencéo n° 190 da OIT e
para que sejam implantadas medidas estatais de prevencdo, punicdo e assisténcia as
vitimas do assédio.

Cumpre destacar que o enfrentamento do assédio se da através de diversas
frentes. S&o necessarias medidas de carater informativo, com o esclarecimento de
direitos, deveres e dos comportamentos que caracterizam o assédio moral para
gestores e empregados, bem como através da elaboracdo de campanhas
educacionais sobre o tema “assédio moral’. S8o necessarias medidas de carater
investigativo e punitivo, a partir da elaboracdo de politicas de gestdo com fim de
apuracdo de denuncias de assédio moral e aplicacdo de punicdo para 0s
assediadores, sendo necesséria, ainda, a adocao de canais de denuncia abertos, com
garantia de sigilo e seguranca, exercidos por profissionais imparciais e confidveis aos
olhos da organizacdo. Também sdo necessarias medidas de carater democratico, a
partir de uma maior atuacdo dos trabalhadores, através de uma gestdo colegiada e
participativa para combater o assédio moral no ambiente de trabalho, com a criacao
de comissbes compostas por advogados, psicologos, administradores e
representantes dos funcionarios. Por fim, sdo necessarias medidas de carater
assistencial, devendo haver um diagnéstico correto das vitimas, com um tratamento
eficaz, havendo, ainda, auxilio financeiro da empresa, bem como reabilitacao
profissional para que o trabalhador possa retornar as suas atividades profissionais.

Assim, resta evidente que o enfrentamento do assédio moral organizacional
ndo € uma tarefa simples e exige bastante dedicacdo por parte dos setores
governamentais, pelas empresas e pela sociedade civil. Embora trate-se de uma
missao ardua, é possivel. O enfrentamento do assédio moral organizacional somente
ocorrerd de modo eficaz a partir do momento em que percebermos que todos perdem
com o assédio moral e que for reconhecida a necessidade de uma restruturagdo dos
modos de organizacao para que se entenda que é necessario conciliar o crescimento
das empresas e desenvolvimento econdmico com a valorizacao da vida e a protecéo

da saude mental da classe trabalhadora.
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