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Introdugao

O assédio moral nao ocorre somente no ambiente de
trabalho, ele ©pode estar ©presente nas relacgdes entre
cébnjuges, no ambiente familiar, nas escolas, etc. Porém, esta
obra trata somente do assédio moral no ambiente de trabalho,
tanto no setor publico como privado.

Como nos referimos as relacgdes de trabalho e ndo somente
de emprego, utilizaremos o termo trabalhador tanto para
pessoas que trabalham no setor publico como no privado.

Este escrito tem como base o) entendimento de
doutrinadores da Suécia, Franca e Itdlia, além também de
contar com a doutrina nacional e também com julgamentos de
nossos tribunais e de tribunais de outros paises. Os julgados
de outros paises geralmente sdo perfeitamente aplicdveis em
nosso pais no caso de assédio moral, por isso sua utilizacao,
pois assim como ocorre assédio no Brasil ocorre 1a fora!

O motivo desta base cientifica foi o de buscar a origem
do assédio moral, pois o assédio moral decorreu de um estudo
cientifico nascido no ambito da psicologia' e ndo do direito,
tendo como referenciais Heiz Leymann®?, Marie-France Hirigoyen
e Harald Hege, entre outros. O primeiro de nacionalidade
alema desenvolveu suas pesqguisas sobre assédio na Suécia, a
segunda francesa e o terceiro italiano. Ou seja, aqui temos
trés dos principais precursores da tese do assédio moral, os
quais sado referencias indispensdveis para quem quer discutir
o tema.

A tese do assédio moral € uma tese proveniente da

psicologia e medicina e nao do Direito. Logo, é

! Fabrizio Amato, Maria Valentina Casciano, Lara Lazzeroni, Antonio Loffredo. 1! mobbing: aspetti
lavoristici: nozione, responsabilita, tutele. Milano: Giuffre Editore, 2002, p. 42.

% Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Editions du Seuil, 1996.
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imprescindivel saber quais as condigdes necessarias para a
existéncia do assédio e isto é possivel de ser verificado
analisando os estudos realizados por estes autores junto a
milhares de pacientes e casos gue tomaram conhecimento. As
questdes controvertidas, quando levadas ao Judicidrio, devem
ser decididas, por 1isso, vem o trabalho do Jjurista, com a
finalidade de debater e expor seu ponto de vista, procurando
contribuir para a dindmica do Direito e se manifestar sobre
pontos controversos.

Desta forma, esta obra foi construida em cima do que os
precursores da tese do assédio moral falaram somada a nossa
experiéncia vivenciada em inumeros casos de indenizacgdes por
danos morais e assédio moral, acrescida com o papel
fundamental de doutrinadores patrios e dos julgamentos de
nossos tribunais.

O assédio moral nao pode ser confundido com figuras
préximas, como por exemplo, com o stress, pois esta confusao
poderd acarretar o pagamento de indenizacgdes injustas e seu
custo é grande, ndo somente para os empresdrios, mais também
tem seu custo humano e social, por isso, vem a necessidade de
sua prevengcao, o que poderda ser feito gquando houver boa-
vontade.

Através da prevengao e tratamento 0s problemas
decorrentes do assédio poderdao nao existir ou pelo menos

serem reduzidos.
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Capitulo 1 - Histérico

E fundamental para entender o assédio, saber como ele
nasceu. Por qué? Para que esta tese nao seja desvirtuada por
julgamentos imprecisos.

E importante saber que o assédio moral é resultado de um
estudo cientifico realizado inicialmente por Heiz Leymann e
seu grupo de trabalho, através de entrevistas com pessoas,
onde foram analisados certos fatos ocorridos no ambiente de
trabalho e seus efeitos sobre a saude de cada uma delas. Para
que serve estd constatacdo? Serve para demonstrar gue um
julgamento de uma pessoa que se diz assediada, sem prova de
problemas em sua saude, por exemplo, nao é assédio, pode ser
um dano moral decorrente de situagao vexatédria, por exemplo,
mais nado é assédio, porque o assédio traz reflexos na saude
psiquica e/ou mental do assediado.

Esta sustentacdo esta baseada nos estudos cientificos
realizados pelos precursores da tese do assédio moral, como o
doutor Klaus Niedl, da Universidade de Viena, autor da
primeira tese de doutorado sobre o mobbing,3 o doutor em
psicologia do trabalho, Heiz Leymann, pela médica Marie-
France Hirigoyen, pelo italiano Harald Ege e pelo alemao
Dieter Zapf, os quais por volta dos anos 80 e 90 contribuiram
para o aprimoramento da teoria do assédio moral no ambiente
de trabalho® na Europa, a qual vinha sendo objeto de alguns
estudos j&, através de certos artigos que eram publicado de

forma esparsa.

* Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, p. 19.
* Fabrizio Amato, Maria Valentina Casciano, Lara Lazzeroni e Antonio Loffredo. Il mobbingi: aspetti
lavoristici, nozione, responsabilitd, tutele. Milano: Giuffré Editore, 2002, p. 7.
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O estudo cientifico e sua teorizacao sao novos, porém O
problema do assédio nao, existem histdérias deste os tempos da

biblia.”

5 José Osmir Fiorelli, Maria Rosa Fiorelli € Marcos Julio Olivé Malhadas Junior. Assédio moral: uma visdo
multidisciplinar. Sdo Paulo: LTr, 2008, pgs. 16 e seguintes.
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Capitulo 2 - Fundamento legal

I - O assédio moral no Brasil

Nao existe nenhuma legislacao federal dispondo
especificamente que é proibido o assédio moral nas relacdes
de trabalho, seja do ponto de vista trabalhista e penal, como
o faz o direito francés, por exemplo.

Existem algumas iniciativas que foram tomadas no ambito
municipal e Estadual somente com relagdao aos servidores
publicos. Assim podemos citar a primeira aparicao da protecao
legal contra o assédio moral no Brasil a qual foi no ambito
da administracao direta, por meio da apresentacao do Projeto
de Lei n° 425/1999 proveniente da Cdmara Municipal de Séo
Paulo. Este projeto que veio a ser tornar a Lei municipal n°
13.288 em 2002. Engquanto nao se tornou lei, o municipio de
Iracemdpolis foi mais réapido e publicou a primeira lei
municipal sobre o assédio moral, porém, restrita aos
servidores publicos, através da Lei n° 1.163/2000.

Sob o ponto de vista estadual, o Estado do Rio de
Janeiro foi o primeiro a publicar uma lei contra o assédio
moral, o que ocorreu através da Lei n° 3.921, de 23 de agosto
de 2002, vedando a pratica do assédio moral no ambito dos
6rgaos, reparticdes e entidades estatais.

Existem projetos de lei tramitando no Congresso Nacional
a fim de qgque tenhamos uma legislacao federal, inclusive o
tipificando como crime, a exemplo dos Projetos de Lei n°
4.742/2001 e n° 5.971/2001.

O primeiro projeto pretende incluir no Cdédigo Penal o

artigo 146-A com a seguinte redacao:
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“Art. 146-A. Depreciar, de qualgquer forma
e reiteradamente a imagem ou o desempenho
de servidor ©publico ou empregado, em
razao de subordinacao hierdrquica
funcional ou laboral, sem justa causa, ou
tratéd-lo com rigor excessivo, colocando
em risco ou afetando sua saude fisica ou

psiquica.

Pena - "“detencao de um a dois anos.”

O segundo projeto propde a inclusdao no Cdéddigo Penal do
artigo 203-A, “Coag¢dao moral no ambiente de trabalho”, com a

seguinte redacgao:

“Coagir moralmente empregado no ambiente
de trabalho, através de atos ou
expressdes que tenham por objetivo
atingir a dignidade ou criar condig¢des de
trabalho humilhantes ou degradantes,
abusando da autoridade conferida ©pela

posicdo hierdrquica.

Pena - Detencao de 1 (um) a 2 (dois)

anos, e multa.”

Sob o ponto de vista administrativo, foli proposto o
Projeto de Lei n©° 4591/2001 o qual estabelece a aplicacgao de
penalidades a pratica de assédio moral por parte de
servidores publicos da Uniado, das autarquias e das fundacgdes
publicas federais a seus subordinados, alterando a Lei n°
8.212, de 11 de dezembro de 1990, propondo o acréscimo do

artigo 117-A, na seguinte forma:

21



“E proibido aos servidores publicos
praticarem Assédio Moral <contra seus
subordinados, estando estes sujeitos as

seguintes penalidades disciplinares:

I - adverténcia;
IT - suspensao;
ITITI - destituicdo do cargo ou comissao;

IV - destituicao de funcao comissionada;

V - demissao.”

Cabe ser destacado que este artigo se limita ao assédio
vertical descendente, esquecendo do assédio vertical
ascendente e do misto.

Ainda que nao exista nenhuma legislacao federal
especifica sobre o assunto, a protecdao contra o assédio nao
estd desprotegida, assim os principios gerais do direito,
como o da protegcao a dignidade da pessoa humana, previsto no
artigo 1°, inciso III da Constituigao Federal, a doutrina e a
jurisprudéncia sao utilizados nesta protecao, ou seja, o
trabalhador ndo fica sem protecao.

Outras normas constitucionais também servem como
fundamento legal, assim podemos citar os artigos 7°, inciso
XXI11, 170, inciso VI e 225, caput, os quais obrigam o
empregador a garantir um meio ambiente de trabalho seguro e
sadio, livre de fendmenos maléficos que causem danos a saude
fisica e/ou psiquica do trabalhador, como é o caso do assédio
moral, sob pena de ser responsabilizado.

A responsabilidade do empregador também estd prevista em

lei, assim, aquele que causar dano a outrem serd obrigado a
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reparda-lo (arts. 186 e 927 do Cdédigo Civil), sejam os danos

morais (art. 5, inciso X, da CF/88), como os materiais.

Ainda encontramos, entre outros, a protecao do
trabalhador através do principio da boa-fé nos contratos,
previsto no art. 422 do Cdédigo Civil, o qual acaba
autorizando diante do assédio moral a rescisao indireta do
contrato de trabalho, com base nas alineas “a”, “b” ou *“e”,
do artigo 483 da CLT, tendo o trabalhador direito ao
recebimento de todas as verbas inerentes a despedida sem
justa causa, quando ficar comprovada a responsabilidade do

empregador.

ITI - Assédio moral no direito comparado

Trouxemos para ilustrar esta obra, a legislacao francesa
sobre assédio moral, pois vimos que varios Jjulgados citam
ensinamentos da doutora em medicina Marie-France Higoyen em
suas decisdes, a qual sem duvida contribuiu para a formacao
daquela legislacdo e também da sua jurisprudéncia. Isso serve
para demonstrar que ela também serve como um referencial para
discussao de nossa futura legislacao federal.

Na Franga entrou em vigor a Lei de modernizacgdao social
no dia 20 de janeiro de 2002 e no que se refere ao assédio,
ela possui disposigdes visando a 1interdicao, prevencao,
protecao, facilitagao e repressao, ou seja, ela procura
oferecer o engquadramento juridico do assédio moral desde sua

prevencao até seu tratamento.
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A interdigdo vem estabelecida no art. 122-49 do Cdédigo

do Trabalho, segundo o qual

“Nenhum assalariado deve sofrer praticas
repetidas de assédio moral que tenham por
objeto ou efeito uma degradagao das
condig¢cdes de trabalho susceptivel de
atingir os direitos e a sua dignidade,
alterar sua saude fisica ou mental ou de

(4

comprometer seu futuro profissional...’

A obrigacdo de o empresario prevenir o assédio, ou seja,
trata-se de uma obrigacao de fazer, vem estabelecida em seus

artigos 230-2 e 122-51 do Cdédigo do Trabalho

“I. - o dirigente do estabelecimento toma
as medidas necessdrias para assegurar a
saude e proteger a salde fisica e mental
dos trabalhadores do estabelecimento e
inclusive dos trabalhadores temporarios.
Estas medidas compreendem as acgdes de
prevencao dos riscos profissionais, de
informacao e de formagcao bem como a
colocacdo em pratica de uma organizacdo e
de meios adaptados. Ele cuida da
adaptacao destas medidas para levar em
conta a mudanca de circunsténcias visando
melhorar as situacdes existentes. [...]

art. 230-2, I*
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“Cabe ao dirigente tomar todas as medidas

necessarias visando prevenir as praticas

estabelecidas no art. 122-49 (praticas
constitutivas do assédio moral)” (art. L.
122-51)

A facilitacao da solugao de litigios ocorre por meio da
mediacdo. O artigo 122-54 do Cdédigo do Trabalho estabelece
que um processo de mediacao possa ser considerado por toda
pessoa de empresa que estima ser vitima de assédio. A escolha

do mediador serd discutida entre as partes.

A repressdo “é passivel de uma sancgao disciplinar todo
assalariado tendo procedido as praticas definidas no art.

122-49 [interdigdao de assédio morall” (art. 122-50)

Ainda o art. 152-1-1 do Cédigo do Trabalho reza que:

“Toda infracao as disposig¢des dos artigos
L. 122-46, L. 122-49 (assédio moral) e L.
123-1 serd punida de prisdo de um ano e
de uma multa de 3750 euros ou de uma
destas duas penas somente.

O tribunal poderéd ordenar, a custa
da pessoa condenada, a fixacdao do julgado
nas condigdes previstas no artigo 131-35
do Cdédigo Penal e sua inserg¢ao, integral
ou resumida em jornais que ele designar,
sem que estes custos possam exceder o

maximo da multa aplicada.”
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Ainda em outros paises o assédio moral recebe o nome de
mobbing na Italia, Alemanha e paises escandinavos; bullying
na Austrdlia e Grd-Bretanha; harcelement moral na Franca,
murahachibu no Japao, emotional abuse ou mistreatment nos

Estados Unidos.
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Capitulo 3 - Definigédo

O assédio moral se define pela intencdo de uma ou mais
pessoas praticarem, por acdo ou deixarem de praticar por
omissdo, de forma reiterada ou sistemdtica, atos abusivos ou
hostis, de forma expressa ou nao, contra uma ou mails pessoas,
no ambiente de trabalho, durante a jornada de trabalho e no
exercicio de suas funcgdes, principalmente por superiores
hierdrquicos, apds, colegas ou mesmo por colegas e superiores
hierdrquicos e em menor proporgao, entre outros, por
inferiores hierdrquicos e clientes, durante certo periodo de
tempo e com certa freqgiiéncia, os quais venham atingir a saude
do trabalhador, apds o responsavel ter sido comunicado a
parar com eles e nao ter parado.

Desta definicao extrairemos 0os elementos que a
caracterizam e também suas diferencas com outros institutos

juridicos e problemas psicossociais nas relagdes de trabalho.
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Capitulo 4 - Como se caracteriza o assédio moral?

Iremos verificar como se caracteriza o assédio moral,
demonstrando quais as condicdes devem estar presentes para
que tenhamos presente a figura juridica do assédio moral (I),
pois, nado estando presentes estas condig¢des ndo haverad
assédio moral, poderd até haver a presenca de outra figura
juridica, como a presenca de um dano moral (II), mais nao
serd assédio.

Num segundo momento veremos quando aparentemente posa
existir assédio, sendo na verdade uma simulacao, conhecida
por falso mobbing ou falso assédio (III).

E fundamental a andlise dos elementos que caracterizam o
assédio moral para que qualquer conduta nao venha a ser
considerada como tal. Isto pode ocorrer por que sua definicgao
é aberta e esta abertura facilita excessos, o0s quails devem

ser reprimidos quando seus elementos nao estiverem presentes.

I - As condigbes que devem estar presentes para a

caracterizagdo do assédio moral

A) A realizagdo ou nao de ato abusivo ou hostil

O assédio moral se caracteriza pela acao ou omissao de
atos abusivos ou hostis (art. 186 a 188 do Cdédigo Civil)
realizados de forma sistemdtica e repetitiva durante certa
duracao e freqliéncia de forma consciente.

Fis o que estabelecem os artigos 186 a 188 do Cdédigo

Civil
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Art. 186. Agquele gue, por agao ou omissao
voluntaria, negligéncia ou imprudéncia,
violar direito e causar dano a outrem, ainda

que exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Art. 187. Também comete ato ilicito o
titular de um direito que, ao exercé-lo,
excede manifestamente os limites 1impostos
pelo seu fim econdémico ou social, pela boa-fé

ou pelos bons costumes.
Art. 188. Nao constituem atos ilicitos:

I - os praticados em legitima defesa ou
no exercicio regular de um direito

reconhecido;

IT - a deterioragao ou destruigao da
coisa alheia, ou a lesdao a pessoa, a fim de

remover perigo iminente.

Pardgrafo tnico. No caso do inciso II, o
ato serd legitimo somente quando as
circunsténcias o tornarem absolutamente
necessario, nao excedendo o0s limites do

indispensdvel para a remog¢do do perigo.

O diagnéstico do assédio recai sobre critérios de
repeticdo, freqgiiéncia e duracdo de praticas hostis. Desta
forma, praticas hostis pontuais ndo levam necessariamente ao
assédio, como por exemplo, um estado de célera excepcional.®

Identificar o assédio nédo é facil, pois ele é formado

muitas vezes de pequenas atitudes que vao atacando

% Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 21.
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regularmente o alvo e ndo de uma vontade brutal, instanténea
e perceptivel’, como se vé& numa tortura fisica por exemplo.

E importante saber que nido existe assédio moral somente
nas relacdes de trabalho e de emprego, como também fora dela,
ou seja, no proéprio ambiente familiar, entre marido e mulher,

namoros, escola, etc..®

B) Repeticgéo

A repeticdo pode ser do mesmo ato ou da mesma omissao ou
entdao de atos e omissdes diferenciados.

Estas repeticgdes desestabilizam a vitima
psicologicamente, e a levam mais facilmente a doengas, por
isso, atrds de uma pratica hostil pode haver outros atos que
tenham sido praticados pelo assediador, como também, um ato
pontual pode ndo representar uma situacdo de assédio, Jja que
nao haveria a repeticao.

A repeticdao nao deve ser vista de forma isolada, pois,
pode haver a repeticdo de atos e nao haver a freqgiiéncia e
duracao, o que poderia a nao levar ao assédio.

E importante ser analisado cada ato, pois um ato pode
parecer sem importdncia, mails atras dele estd escondida uma
catdstrofe!’ Ainda ¢é preciso saber que um ato sé ndo ¢é
assédio, pode ser outra violéncia psiquica, como por exemplo,

uma calunia.

" Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 21.

¥ Marie-France Hirigoyen. Le harcélement moral: la violence perverse au quotidien. Paris: La découverte et
Syros, 1998, p. 27.

° Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, p. 16.
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C) Frequéncia

Estudos foram realizados por Heiz Leymann'’, o qual
através de dados estatisticos concluiu gque as pessoas
assediadas sofriam prdticas hostis ou abusivas pelo menos uma
vez por semana.

Ainda, uma tese de doutorado em medicina foi defendida
na Franca, com a participacdo da associacdo de protecao as
vitimas de assédio moral e médicos do trabalho, onde apds
serem entrevistas 1.210 trabalhadores, chegou também a
conclusao que a freqliéncia era de pelo menos uma vVvez pPor
semana e ainda se verificou que em 3 casos sobre 4 o assédio
se produz todos os dias ou vdrias vezes por semana.'!

Tais estudos cientificos nao deixam duvidas, segundo
dados estatisticos, que o assédio deve ter freqgliéncia de
pelos menos uma vez por semana. Se nao houver esta freqgliéncia
média, ndo serd o que a nivel internacional se considerada
assédio e sim uma nova teoria que de alguém a qual precisa
ser reconhecida mundialmente, como é o assédio!

Como se trata de dado estatistico parece que pode haver
excecgcbes, pois algumas pessoas podem sofrer os atos ou
omissdes com mais freqiiéncia e outras com menos, © Jque se

chegard a uma média de uma vez por semana.

D) Duragao

' Heinz Leymann, citado por Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer.
Paris: Eyrolles Editions d"Organisation, 2007, p. 104.

' Nicolas Combalbert ¢ Catherine Riquelme-Sénégou. Le mal étre au travail: soufrances psychiques,
harcelement moral, stress, agressivité et conflits, violence au travail, burnout. Paris: Presses de la
Renaissance, 2006, pgs. 77 e 78.
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A duracao média dos ataques tem que ser de 6 (seis
meses), segundo estudo estatistico realizado por Heiz
Leymann. Assim como na freqgliéncia, esta é a regra, havendo
excecodes.

A excecao dos seis meses ocorre diante de situacgdes onde
a violéncia da agressao seja tao grande dgque nao haja a
necessidade de wuma longa duragao para haver o sofrimento
devidamente provado da vitima, como ocorre com a freqiiéncia.

As prdaticas hostis por acdo ou omissdo, podem durar por
tempo indefinido enquanto os protagonistas estiverem
presentes; pode ocorrer que o assediador mude seu alvo,
provisdéria ou definitivamente. O assédio nao cessa Jjamais
espontaneamente, €& preciso a intervencdao de um terceiro
responsdvel.*?

A duracao tem um aspecto muito importante na prevencao,
pois, como afirmou Heinz Leymann'’, todos os casos em que
estudou, nao encontraram nenhum que teria se transformado em
assédio se houvesse intervencao “Lembre-se que todos os casos
dos quais falamos se desenvolveram num periodo de 6 meses:
como pode um manager ficar 6 meses - e até mais - sem

reagir?”

E) Deve haver intengao do assediador na realizagao das

praticas hostis ou elas sdo vistas de forma objetiva?

Esta questao é discutivel, ou seja, o assediador tem que

saber ou ndo que estd realizando o assédio moral?

2 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 23.
" Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pgs. 49 e 50.
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Entendemos que existe a necessidade de intencdo'®, ou
seja, precisa ser comprovada a vontade do assediador, que
este esteja agindo com dolo para atingir uma ou mais pessoas.

Neste sentido vemos os julgados abaixo

TRT - PR - 26-06-2007 ASSEDIO MORAL. METAS DE
PRODUTIVIDADE. COBRANGCAS. LIMITE DA RAZOABILIDADE
NAO EXCEDIDO. IMPROCEDENCIA.

A prova oral trazida aos autos demonstra a
existéncia de metas de produgao, sem qualquer
qualificativo que permita considera-las
exacerbadas, impossiveis ou inatingiveis, ausente,

ainda, qualquer evidéncia de imposicdes

diferenciadas a Autora ou de cobrancas além dos

limites da razoabilidade.

TRT-PR-28-11-2006 ASSEDIO MORAL X DANO MORAL.

.Nao obstante a doutrina né&o conceituar o
instituto, hé& certos elementos que contribuem para
a sua configuragao, dentre os quais se destacam:
violagdo a imagem ou integridade do trabalhador;
violagdo propositada (degradagdao deliberada) em
que haja a intencdo de prejudicar a satde psiquica

do trabalhador,....TRT-PR-02529-2005-562-09-00-9-

ACO-34151-2006-42. TURMA. Relator: LUIZ CELSO
NAPP. Publicado no DJPR em 28-11-2006.

Assédio moral. Indenizacao. Caracterizacgao.
...Serve, ainda, a algum propdsito eticamente

reprovavel. Hipétese em que, porém, a indicacdo é

de encarregada que se dirigia a todos,

indistintamente, de forma grosseira e inadequada.

4 Neste sentido Heiz Leymann. La persécution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996; Maria Rita
Manzarra  Garcia de  Aguiar.  Assédio  moral:  problema  antigo, interesse  recente.
http:/fjus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp?id=11741, p. 1; Rodrigo Dias da Fonseca. Assédio moral: breves
notas. http://jus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp?id=9512, p. 1; Fabrizio Amato, Maria Valentina Casciano,
Lara Lazzeroni, Antonio Loffredo. Il mobbing: aspetti lavoristici: nozione, responsabilita, tutele. Milano:
Giuffre Editore, 2002, p. 24.
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Auséncia de propébésito especifico e de agressdo

grave e individualizada a dignidade da

trabalhadora. Conduta que, embora reprovavel, nao
serve, tecnicamente, a caracterizacdo do assédio
moral. TRT - 22. Regido. Recurso Ordindrio. Data
de Jjulgamento: 06/02/2007. Relator: Eduardo de
Azevedo Lima. Acdérdao n° 20070074237. Processo n°
00030-2006-047-02-00-2. Ano: 2006. 112 Turma. Data
de publicacao: 06/03/2007.

Existe esta necessidade de intengcao porque pode
acontecer que haja somente um mal entendido por falta de
comunicacao ou de educacao mesmo . Nestes casos, 0os
“assediadores” podem  reconhecer seus erros, mudar de
comportamento e pedir desculpas. Se eles fazem isso nao se
pode falar de assédio.?®

Ocorre também gque uma pessoa agindo intencionalmente nao
esteja percebendo que estad atingindo a vitima
psicologicamente, por 1isso, € necessaria a comunicacdo para
que seja interrompido o ou os atos hostis, pois, todo
comportamento, qualquer gue seja sua intencdo, tem um limite
e este limite estd na comunicacao.

Esta comunicacao é imprescindivel porque uma pessoa pode
estar sendo atingida sem que o assediador saiba que a estéa
prejudicando psicologicamente. Isto ocorre porque todas as
pessoas nao sao iguais e o que para uma pode estar fazendo
mal para outra nao, em virtude da sensibilidade de cada uma,
uns sao mais fortes outros menos para certo tipo de situacao,
o0 gue é normal.

Se o assediador apds ser comunicado que estd realizando

praticas hostis, mesmo sem intencdo e nao as interromper,

!> Marie-France Hirigoyen. Le harcélement moral: la violence perverse au quotidien. Paris: La découverte et
Syros, 1998, p. 53.
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serd responsabilizado porque tomou conhecimento que estava
praticando atos hostil e nada fez, ou seja, continuou e se

deu continuidade nao pode negar que nao tinha mais intencao.

a) A influéncia de aspectos culturais

Os aspectos culturais dentro de uma determinada regiao
devem ser mesurados, pois, se levarmos em conta que o assédio
depende da intencado em assediar uma ou mais pessoas, pode ser
gue numa empresa seja normal tomarem certas atitudes e em
outra nado, ou seja, fazer um empregado *“pagar varios micos”
pela baixa produtividade frente ao demais é hédbito dentro de
uma organizacdo, nao representa nenhuma ofensa e em outra é
uma ofensa. Desta forma, haveria pratica de ato hostil
naquela que tolera este tipo de atitude?

Em principio, nédo! Este ato sendo humilhante sera
considerado dano moral e nao assédio porgque se trata de um
ato e nao de atos repetitivos, nao existe freqgliéncia e nem
duragao! Agora, se a mesma pessoa sofresse constantemente
estes atos e apds j& na primeira vez ter comunicado que néo
concorda com ele, ai ficard caracterizado o assédio moral
quando somado as outras condicdes que caracterizam o assédio
moral, como por exemplo, provando estar tendo problemas
psicoldégicos em face de estes atos. Mais, se nao houver a
prova de problemas a saude do assediado? Serd um dano moral

agravado!

b) Objetivo do assediador
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A intencdo deve estar presente, pois através dela é que
o assediador vaili buscar seus objetivos no assédio. O objetivo
do assediador pode ser o de simplesmente querer destruir
psicologicamente outra pessoa, o que lhe poderd gerar danos a
saude e também pode ser o de fazer com que ela nao trabalhe
mais com ele.

Assim, nao havendo estes objetivos, nao figa configurado
o assédio moral, como bem se vé no julgado abaixo que nao
responsabilizou o empregador porque este nao tinha a intencao

de perseguir o suposto assediado.

Assédio moral. Descaracterizacéo. Tratamento
deselegante. Ofensa nao pessoal. ...Se as atitudes
do preposto ndo se dirigiam de forma especifica a

reclamante, ndo tinham por finalidade impeli-la a

deixar o emprego ou aceitar alteracdo prejudicial

de seu contrato de trabalho, nao configurada a

ofensa pessoal e nem se pode tomar tal conduta
como revestida da gravidade necessdria para a
caracterizagado do assédio moral. TRT - 32 Regido.
Recurso Ordindrio. Processo n°® 03595-2005-091-03-
00-3. Data de publicacdo do DJIMG: 09/05/2006, p.
17. 628 Turma. Relatora Convocada: Taisa Maria

Macena de Lima.

F) A satde do assediado é atingida

E importante que fique provado que o assediado foi
atingido em sua saude, seja ela fisica e/ou mental, pois
vdrios sintomas nascem do assédio. Tanto é verdade que existe
esta necessidade em ser atingida a satde da vitima que a
teoria do assediado moral cresceu apds Heinz Leymann ver o

sofrimento psiquico e fisico de trabalhadores e ir analisar o
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porqué deste sofrimento, ou seja, ele nado se Dbaseou em

pessoas que nao estavam sofrendo nada!

TRT-PR-28-11-2006 ASSEDIO MORAL X DANO MORAL. A
pratica de assédio moral no é&mbito trabalhista

ocasiona graves lesdes de ordem psiquica e-ou

fisica ao trabalhador, configurando inegdvel dano
a sua moral. TRT-PR-02529-2005-562-09-00-9-ACO-
34151-2006-423. TURMA. Relator: LUIZ CELSO NAPP.
Publicado no DJPR em 28-11-2006.

Assédio moral. Indenizacao. Caracterizagao. O
assédio moral pressupde agressao continuada e

grave, a ponto de causar perturbacido na esfera

psiquica do trabalhador. TRT - 22. Regido. Recurso

Ordindrio. Data de julgamento: 06/02/2007.
Relator: Eduardo de Azevedo Lima. Acdérdao n°
20070074237. Processo n° 00030-2006-047-02-00-2.
Ano: 2006. 11e Turma. Data de publicacao:
06/03/2007.

Esta prova ¢é importante porque tem pessoas que sofrem
atos de assédio mais nao sao atingidas, trata-se, podemos
dizer de uma imunidade psicoldégica ao assédio. Se a pessoa
nao foi contaminada, nao existe prejuizo e quando se fala em
responsabilidade civil, ndo existe reparagao sem prejuizo.

O assédio por si sé nédo é uma doenca, o que pode ser a
vir uma doenca sao os efeitos do assédio. Assim por exemplo,
o assediado pode passar a ter problemas de ansiedade. O
problema da ansiedade é a doenca, o assédio nao é a doenca.

Devemos buscar saber ndo somente se o assediado esta
mal, mais ¢é preciso saber se seus problemas fisicos e/ou
psigquicos tém como causa ou concausa o assédio. Assim, no

primeiro caso uma pessoa pode estar tendo problemas de sautde
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por motivos independentes do ambiente de trabalho, logo, néao
haverd causa motivadora da caracterizacdo do assédio.

Por outro lado, o(s) problema(s) psiquicos e fisicos que
sofrem uma pessoa pode vir a se somar com outros decorrentes
do assédio, por exemplo, a vitima estd com problemas de saude
porque foil agredida fisicamente por outra e comega a ter
problemas de sono a noite. Ao mesmo tempo deste fato, passa a
sofrer assédio no trabalho através de gozacdes, o que acaba
agravando a perturbacdo de seu estado emocional e lhe gerando
desgaste para o trabalho, fazendo com dque ©perca sua
produtividade. Estes fatores se somam, o primeiro nao exclui
o segundo. Ainda poderia ocorrer o inverso, onde a causa
predominante decorresse do assédio, tendo como concausa a
agressao fora do ambiente de trabalho.

Pode ainda ocorrer qgue algumas pessoas nao saibam que
estao sendo assediadas e cheguem a negar que estao,
atribuindo sintomas do assédio moral, como stress, ansia,
depressao, disturbios de sono a si préprio. Aqui, ao invés da
vitima atribuir a causa de seu problema ao assédio, Jjoga a
culpa a si prépria. Isso ocorre pela falta de conhecimento,
porém, nao se pode esquecer o outro lado, onde a pessoa
imagina estar sofrendo assédio ou entdo gquando simula o
assédio para obter indenizacdo. Neste caso estaremos diante

do falso assédio.

G) No ambiente de trabalho, durante a jornada de trabalho e

no exercicio de suas fungdes

Para que fique caracterizado o assédio nas relagdes de
trabalho, o assediador deve agir no ambiente de trabalho,
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungdes,

pois se agir fora de suas fungdes nao havera a
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responsabilidade do empregador, Jja& que este ndo terd como

fiscalizar a vida privada do trabalhador.

Indenizag¢ao por dano moral. O assédio moral é a
exposicao do trabalhador a situag¢des humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante

a Jjornada de trabalho e no exercicio de suas

fungdes. TRT DA 22. REGIAO - Acérddo n°
20070426362 — Processo n° 00437-2006-314-02-00-3 -
Ano 2006 - 128 Turma. Data de publicacgao:
15/06/2007.

II - O que ndo é assédio moral

O assédio comegca a surgir como um novo termo, onde se
usam nas agdes trabalhistas para qualquer situagao, tudo nao
deve passar a virar assédio, é importante analisar bem cada
situacdo. Até pouco tempo atrds as pessoas diziam sentir-se
estressadas, agora comecam a dizer assediadas!

Ao passar a linguagem corrente, o termo assédio moral
vem sendo utilizado de forma equivocada e muitas vezes
abusiva. Dessa forma, ¢é importante distinguirmos o assédio
moral do conflito de trabalho, do stress, da violéncia no
trabalho e de outras situacgdes, para que estda confusdo néo
acabe resultando numa indenizacdo indevida. Nao ¢é porgue
alguém se diz assediado gque realmente o estd sendo.

Como disse muito bem Heinz Leymann, se nao for possivel
distinguir o assédio moral ou mobbing este termo nao teria

6

sentido préprio,’® ou seja, o assédio ndo deve ser confundido,

pois tem caracteristicas préprias.

1 Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, p. 26.
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A) Assédio moral e conflito de trabalho. O assédio moral néo

deve ser confundido com o conflito de trabalho.

O conflito de trabalho €é normal no dia a dia, 1isso
existe nas empresas, nas familias, nas discussdes politicas e
do direito. Ele se revela pela oposigao de sentimentos e de
opinides entre as pessoas. O gue nao pode ocorrer & gue um
conflito venha a se transformar numa perseguicado, pois dai
poderemos a ter o assédio. Para evitar que o conflito se
transforme em assédio, sua solugdo pode vir através da
mediacao ou arbitragem.
® No caso de assédio, o assediador visa deixar a vitima num

estado de submissdo e destruicdo psiquica, ja no conflito
de trabalho nao;

® O assédio coloca sempre a questdao do poder: ele visa a
lembrar quem tem o poder e quem deseja ter o poder”, o que
nao ocorre no caso do conflito de trabalho;

e O conflito de trabalho se demonstra de forma aberta
enquanto que o assédio é feito através de utilizacao de
técnicas como negar o que disse, manipular a comunicacao,
realizar pequenos atos que muitas vezes parecem nao ser
nada, quando na verdade existem ou existirdo muitos outros
que criaram um verdadeiro terror psicoldégico na vitima;

e No conflito de trabalho um grupo de colegas tem o mesmo
ressentimento de violéncia da parte de outro grupo
(responsavel ou empregador), cada pessoa vitima é
soliddria com a outra e identifica seu sofrimento aquele
das outras pessoas do grupo. O sofrimento coletivo ¢é

dividido e se opde ao isolamento das ligacdes sociais

"7 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions

d’Organisation, 2007, p. 37.
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® 0 conflito de trabalho acaba em

existentes no assédio.!
pedidos de desculpas ou explicacgodes, enquanto que o

assédio termina pelo menos em problemas de saude;

® O conflito de trabalho ¢ muito mais freqgiiente que o
assédio moral. Dessa forma, a diferenca entre estas duas
figuras é importante porque o) conflito nao gera

indenizacao, se dentro dele nao houver ato ilicito.

Assédio moral e sexual. Depressao como doenga do
trabalho. O assédio moral e sexual exige prova da
préatica dos atos, de ofensa a integridade fisica e
psiquica do trabalhador. Prova dos autos que

revela apenas pequenos desentendimentos entre

empregado e seu superior hierdrquico. TRT - 42

Regido. Recurso Ordindrio. Acérdédo do processo n°
00879-2005-401-04-00-0. Data de publicacgéo:
16/07/2007. Juiza Relatora: Ana Lucia Heineck

Kruse.

B) Assédio moral e estresse. O assédio moral visa atingir a
pessoa no seu meio profissional conforme uma estratégia
deliberada visando a <colocar o alvo numa situacao de
submissao, de reduzir suas capacidades, de atingir sua
personalidade ou de forcd-lo a pedir demissdo.'’

O estresse é o conjunto de perturbacdes bioldgicas e
fisicas provocadas por diversos fatores: excesso de pressao
no trabalho, certos estilos de administracao, a deficiéncia
estrutural para o cumprimento de tarefas, condig¢des ruins de

trabalho, etc.

18 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 97.
' Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 26.
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Estudos internacionais demonstram que o estresse é maior
problema no mundo do trabalho e o numero de pessoas sofrendo
de um estado de estresse causado ou agravado pelo trabalho va
provavelmente crescer nos proéximos anos.*’

Muitas vezes, o estresse faz parte da proépria profissao
e sendo assim, ja foi decidido que ndo cabe o assédio moral,

conforme se vé no julgado abaixo:

Assédio moral. O assédio moral estd ligado as
condigdes hierdrquicas e de autoridade do
empregador, mais especificamente aos desvios no
uso destas faculdades, nao se confundindo com a
“pressao” psicoldgica resultante do
recrudescimento do mercado de trabalho no qual se
insere a atividade do empregado, tampouco com O
simples “receio de perder o emprego”. O empregador
detém legitimo direito de exigir produtividade de
seus empregados, porgue assume o0s riscos da
atividade econdmica (CLT, art. 2°). A inexisténcia
de comprovagao da exposigdo do empregado a
situag¢ao humilhante ou constrangedora, ou mesmo a
sofrimento psicoldédgico no desempenho de suas
atividades em fungao da alegada cobranca excessiva
por parte do empregador quanto as metas
estabelecidas pela diregcado e, estando a prépria
atividade do reclamante - gerente geral de agéncia

bancdria - submetida ao estresse préprio da

profissdo de bancdrio, ndo hé& como reconhecer o

assédio moral, capaz de justificar o pagamento de
indenizagao. TRT - 102 Regiao. RO n° 00056-2007-
111-10-00-6. 1@ Turma. Relatora: Juiza Elaine
Machado Vasconcelos. DJ: 14/09/2007.

2 Muriel Trémeur e Karin Douedar. Fonctionnaires: comment réagir face au harcélement moral ou sexuel?
Paris: Editions du Papirus, 2008, p. 46.

42



E normal que sejam exigidas metas dos trabalhadores,
maiores produtividades, etc., isso nao quer dizer que a
pessoa estd sendo assediada.

Quando se fala em stress, o repouso tem a funcgao
reparadora, fazer uma viagem de lazer, por exemplo, ira
diminuir o stress. J& quando uma pessoa é vitima de assédio,
o sentimento de culpa e a humilhacgcdao persistem por longo
tempo, mesmo se este quadro varia em funcado da personalidade
de cada pessoa.21

Cremos que um dos principais pontos na distingao diz

respeito a intencéo.??

“Algumas condigdes de trabalho tornam-se
cada vez mais duras: ¢é necessario fazer
melhor (tarefas para fazer com urgéncia,
mudancas de estratégia), tudo isso gera
stress, todavia o objetivo consciente da
administracadao pelo stress nao é destruir
os trabalhadores, mais pelo contrario, os
tornar mais competitivos. A finalidade ¢é
o crescimento da eficdcia ou da rapidez
na realizacao de uma tarefa. Se a gestéao
pelo stress provoca conseqiiéncias
devastadoras para a saude, € por um
deslize, uma ma& dosagem (mesmo se, por

semindrios de gestdo do stress, tente-se

mostrar aos gerentes, chefes,
supervisores, ... como melhor suportar a
pressao!). No stress, contrariamente ao

*! Marie-France Hirigoyen. Malaise dans le travail: harcément moral, démeler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 18.

2 Neste sentido também pensam Muriel Trémeurs e Karin Douedar. Fonction publique: prevenir et gérer le
harcelement moral et sexuel. Montreuil: Editions du Papyrus, 2008, p. 51.
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assédio moral, nao existe intencao
maldosa.

No assédio moral, ao contrdrio, o
que é visado é o individuo em si, numa
vontade mais ou menos consciente de 1lhe
denegrir. Nao se refere a melhora da
produtividade ou de otimizar 0os
resultados, mais de se livrar de uma
pessoa porque de uma forma ou outra, ela
“perturba”. Esta violéncia nao é ttil nem
a organizagao nem ao bom andamento da

empresa. “%°

E preciso ter muito cuidado nos julgamentos, pois até
uma emocao positiva causa stress, como por exemplo, ter um
ganho monetdrio vultuoso inesperado ou se casar também geram
stress®.

Temos visto o Tribunal Superior do Trabalho confundindo
ndo somente estas duas situag¢des juridicas, como ainda com o©
dano moral, assim fizeram, por exemplo, ao Jjulgar no dia
17/09/2008, o processo AIRR - 948/2005-561-04-40.1, que teve
como relator o Exmo. Min. Aloysio Corréa Veiga, pela 62

Turma, cuja decisdo foi publicada no dia 26/09/2008.

“AGRAVO DE INSTRUMENTO. ASSEDIO MORAL.
INDENIZAQKO POR DANO MORAL. MATERIA
FATICA. DESPROVIMENTO. Destacado pelo eg.

Tribunal Regional que - a prova demonstra

» Marie-France Hirigoyen. Malaise dans le travail: harcément moral, démeler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 18.
** David Wallechinsky e Amy Wallace. O livro das listas. Sdo Paulo: Editora Record, 2006-2007, p. 118.
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que a reclamante sofria pressdo para
atingir metas no trabalho, o que Ilhe
acarretou o desenvolvimento de estresse,
necessitando de tratamento médico,
devidamente demonstrado-—, reformar tal
entendimento em insténcia recursal
superior encontra &ébice na Sumula 126 do

C. TST.”

A motivacdo fala em dano moral, estresse e assédio moral
sem diferenciacao, ficando cristalina a falta de
diferenciacdao entre dano moral, estresse e assédio moral.
Logo, ndo da nem para saber com certeza qual o fundamento da
condenacgdo: dano moral, assédio moral ou indenizagdo por
estresse? Sao diferentes? Se nao sao quais os motivos que
fundamentam a igualdade? Nao tem resposta clara! Como disse
de forma brilhante uma ilustre magistrada: “A complexidade do
mundo post moderno, seguramente, exige um juiz especial,

1425

menos técnico e mais cientifico. Tal raciocinio se aplica

em muitos casos, especialmente nos de assédio moral.

“DANO MORAL. INDENIZAGAO.
O eg. Tribunal Regional deu provimento ao
recurso ordinario interposto pela
reclamante para condenar o reclamado ao
pagamento da indenizacao por danos

morais, ao seguinte fundamento:

- Os fatos alegados pela reclamante, na

peticdo inicial, como sendo ensejadores

¥ Marcia Novaes Guedes. Mobbing no hospital: quando a vitima é o médico: a condenacdo judicial da
racionalidade perversa. http://jus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp?id=5999.
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do dano moral dizem respeito ao excesso

de atividades a que era submetida, o que

a obrigava a uma carga hordria extensa.

Afirma qgue era cobrada exageradamente
para gque atingisse metas estabelecidas,
sob pena de, em nao atingindo tais metas,
ser despedida. Alega que sofreu
profundamente com a pressao que sofria,
com a desvalorizacao do seu trabalho, o
que culminou com uma situacao de estresse
que a obrigou a procurar tratamento

psiquidtrico e usar medicamentos. Entende

que foi vitima de assédio moral.
A tese da defesa é a mesma ora trazida
nas razdes do recurso acima transcritas.
O contexto probatério dos autos, bem
analisado na sentenga, demonstra que a
reclamante sofreu assédio moral por parte
do reclamado.
Como referido na decisao do primeiro
grau, o assédio moral acontece no
ambiente de trabalho de forma muito
sutil. Sao condutas reiteradas do
reclamado, no sentido de desqualificar o
trabalho do empregado através de atos que
levam ao rebaixamento da auto estima
desse, causando-lhe sofrimento psiquico.
No caso, a prova demonstra que a
reclamante sofria pressao para atingir
metas no trabalho, o que lhe acarretou o
desenvolvimento de estresse, necessitando

de tratamento médico, devidamente
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demonstrado nos autos.
Nao socorre o reclamado a alegacao de que
a exigéncia de produtividade seria
normal, pois a prova é no sentido de que
tal exigéncia se mostrou excessiva a
reclamante, causando-1lhe sofrimento
psiquico.

Diante disso, a sentenca se mostra bem
fundamentada no sentido de ter a
reclamante sofrido assédio moral por
parte do reclamado, nao havendo reparos a
serem realizados nesse sentido.
Quanto ao wvalor da indenizacao, trinta
(30) vezes o valor do salario basico da
reclamante a época da rescisao do
contrato de trabalho, mostra-se razoavel
e também deve ser mantido- (fls.

351/352). “

Analisamos que a doutrina autorizada, formada por
médicos e psicdlogos estrangeiros também distinguem o assédio
moral, o estresse e o dano moral, além de termos verificado
tais distingdes em Jjulgados na Europa, encontramos esta

distincao no Brasil, como se vé na decisao abaixo

...sendo o “stress” um sintoma possivel da vitima
de assédio, mas que também pode ter inumeras
outras concausas, mesmo nao dolosas, mas
especialmente na particularidade de cada
psiquismo. E essencial o cuidado redobrado para
nao se presumir causas pelos seus efeitos. Pode

uma pessoa assediada apresentar “stress", mas nem

7

todo “stress“™ é decorréncia do assédio moral. Nao
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provados os fatos tipicos alegados na peticgao
inicial acerca do assédio moral, indevida a
indenizacgdo pleiteada. TRT - 3@ Regiao. Recurso
Ordindrio. Processo n° 00997-2006-112-03-00-3.
Data de publicagdo no DJMG: 30/01/2007, p. 16. 6%

Turma. Relatora: Emilia Facchini.

Quais as conseqgiiéncias em nao serem feitas estas
distingcdes? Poderd haver a condenacdo em valores superiores
ao devido diante de situacdes juridicas semelhantes.

Ainda que o assédio moral nao se confunda <com o
estresse, ¢é importante evitar o estresse para que este nao
venha a se tornar assédio moral, por isso, é importante que a
pessoa que estiver se sentindo estressada no seu ambiente de
trabalho comunique seu empregador afim de que ele possa
resolver o problema que estd causando estresse, Jja que a
nocdo de estresse assim como a de assédio moral sao
subjetivas e o que pode estar prejudicando uma pessoa pode
ser que nao esteja prejudicando a outra.

O estresse nédo ¢ assédio moral, mais pode ser tornar
assédio quando ficar demonstrado o sentimento de culpa e
humilhacdao para a vitima, sendo estes dois uUltimos elementos

essenciais na diferenciacao.

C) Diferengas entre dano moral e assédio moral

Existem certas interrogagdes que sao feitas no direito
muito complicadas, esta é uma delas: assédio moral e dano
moral sao a mesma “coisa”?

Advogados relatam os fatos nas relagdes de trabalho e
emprego e ao final de suas demandas pedem a condenacgao do

empregador pelo pagamento de indenizacdao por danos morais
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face ao assédio moral vivenciado pelo empregado. Julgamentos
sao proferidos sem nenhuma distincdo entre assédio moral e
dano moral e a doutrina escreve artigos citando julgados
também sem nenhuma diferenca. Mas qual a finalidade desta
diferenca?

O assédio moral traz conseqgliéncias sobre a saude da
vitima e estas conseqiiéncias podem ser detectadas por um bom
clinico, o gqual dird se existe ou nao o assédio. Para ser
claro, quando alguém fuma maconha esta produzird alguns
efeitos sobre sua saude, gquem toma bebida alcodlica, tem
efeitos préprios do &lcool no seu organismo, assim como gquem
¢ assediado tem efeitos préprios do assédio, os gquais sao
préximo dos efeitos do estresse, se distinguindo por dois
deles: no estresse nao existe sentimento de culpa e nem
ocorre humilhacadao da vitima, como ocorre no assédio moral.

No dano moral nao existe a necessidade de provar estes
efeitos, pois, presume-se que a vitima esteja sofrendo! O
dano moral nao tem sintomas préprios e ainda nao existe a
necessidade da prova do prejuizo sobre a sautde, pois se
presume que a vitima esteja sofrendo, tenha sua imagem
abalada, etc.

O assédio moral possuil algumas diferencas com relagao ao
dano moral, mais, em alguns casos existe um encontro entre
eles. O assédio moral exige que sejam realizadas praticas
hostis de forma reiterada, com certa freqgliéncia e duracéao.

A freqgiiéncia, estatisticamente, como disse Heiz Leymann
¢ de uma vez por semana. A duracao ¢é estatisticamente
comprovada por Heinz Leymann de pelo menos 6 meses.

Aqui existe de uma forma geral uma diferenga com o dano
moral, pois, no dano moral nédo sao feitas estas exigéncias,

um simples ato pode caracterizar o dano moral.
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Em matéria de provas, entende-se que no dano moral o
fato deve ter sido levado a conhecimento de terceiros
enquanto no assédio moral ndo existe esta necessidade.

Sob o ponto de vista prescricional, no caso do dano
moral a prescrigdo comega a correr a partir do fato e no caso
do assédio do ultimo fato. No caso do dano moral o fato gera
o dano e no caso do assédio exige—-se a pratica reiterada de
atos hostis, por isso existe a diferenga com relagdao ao prazo
prescricional.

A finalidade em se fazer -estas distingbdes € muito
importante sob o ponto de vista da avaliacao do dano moral,
pois, ©percebe-se que o assédio moral causa uma dor e
sofrimento comprovados na vitima enquanto que o dano moral
nao tem necessidade destas provas. Com isso, percebe-se que
as 1indenizacdes por assédio moral devem receber um valor
maior do que muitas indenizacgdes por danos morais.

A partir do momento em que forem ignoradas estas
diferencas, precisaremos saber do que se trata? E assédio? E
dano moral? Dano extrapatrimonial? Como identificar um ou
outros? Sabemos que hoje o assédio moral € wvisto como uma
espécie da qual o género é o dano moral, assim como outra
espécie é o dano estético, por exemplo. Ocorre gque precisam
ser analisadas as diferencas, sob pena de nao sabermos mais o
porqué numa condenacdo, Jja que dano moral e assédio moral nao

se confundem?®.

D) Assédio moral e assédio sexual. O assédio moral ndo se
confunde com o assédio sexual. Assim pode-se verificar

exemplificativamente que:

26 . . . PN
No mesmo sentido entende Rodrigo Dias da Fonseca. Assédio moral: breves notas.

http://jus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp?id=9512, p. 2.
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¢ No assédio moral, a regra é a existéncia da realizacao
de praticas hostis de forma reiterada, enquanto que no
assédio sexual a realizacdo de um Unico ato poderda o

caracterizar;

e O comportamento do assediador no assédio sexual tem

finalidade libidinosa, engquanto no assédio moral néao;

¢ Normalmente nao existe a necessidade de freqiiéncia no

assédio sexual enquanto que no assédio moral sim;

¢ Nao existe necessidade de duracdo no assédio sexual, um
ato pode ser suficiente para sua caracterizacao

enquanto que no assédio moral existe;

¢ O assédio sexual visa uma aproximagcao entre as pessoas
enquanto o assédio moral, normalmente, o afastamento.

A diferenca entre estes dois institutos juridicos nem
sempre é facil de ser verificada na pratica. HA situacdes em
que o assédio sexual se transforma em assédio moral, assim,
por exemplo, uma pessoa convida outra para Jantar com
intencdo de assedid-la sexualmente. Esta por sua vez recusa e
diante desta recusa a outra comeca a assedid-la moralmente a
perseguindo, sem que tenha a intencdo de sua saida da
empresa. Esta afirmacdo wvai ao encontro do que afirmou
Leymann, para © qual nao é sempre que a saida da vitima do
mundo do trabalho seja sempre o objetivo do assediador, cuja
intencdo principal pode ser na perseguicdo em si do alvo.?’

No julgado abaixo, também se vé esta distincgéo:

Assédio moral ou sexual. Distingao. Os atos
reputados como de violéncia psicoldgica, porgquanto
praticados de forma permanente no ambiente de

trabalho, somente ensejam a hipdtese de assédio

" Guglielmo Gulotta. Il vero e il falso mobbing. Milano: Giuffré Editore, 2007, p. 122.
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sexual, quando os atos verbais e fisicos
praticados pelo assediador, com a finalidade de
submeté-1lo aos seus caprichos sexuais. Todavia,

quando a resisténcia do autor as demandas sexuais

do superior hierdrquico desperta ressentimentos,

que levam ao preposto da ré a perseguir a vitima,

z

a hipétese entdo configurada é de assédio moral no

trabalho. Ambas as formas de assédio, moral e
sexual, dao direito a reparagao do dano sofrido.
TRT - 32 Regido. Recurso Ordindrio. Processo n°
01087-2006-020-03-00-4. Data de publicagdao no
DIMG: 26/05/2007, p. 33. 82 Turma. Relator: Cleube

de Freitas Pereira.

Por isso é que afirmamos que normalmente o assédio moral
visa afastar o assediado do trabalho, pois existem excecgdes,
como nesse caso onde a intencdao do assediador é perseguir seu

alvo e ndo afasta-lo.

E) Assédio moral e outras violéncias no trabalho. A violéncia
no trabalho pode ser definida como “todas as situagdes onde
as pessoas sao maltratadas, ameacadas ou agredidas em
circunstdncias que colocam explicita ou implicitamente a
prova de sua seguranca, de seu bem estar, sua saude”.

Estas atitudes por si sé nao caracterizam o assédio
quando sdo pontuais, o que pode vir a caracteriza-las como
assédio sao as repeticgdes, sua freqiiéncia e sua duracao.
Assim, o assédio moral nao deve ser confundido com outros
fatos que vistos isoladamente nao caracterizam assédio. Estes
fatos, podem até caracterizar um dano moral quando se tratar
de situacdes pontuais ou entdo gquando nao existir a intencao
em assediar.

Sao inumeras as situac¢des, assim citaremos apenas alguns

exemplos onde nao existe assédio:
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Recusar aumento salarial de forma uniforme para todos os

trabalhadores;
Incompatibilidade de humor;

Nao conceder uma promogao de forma uniforme para todos

os trabalhadores ou conceder somente para um;

Nao dar um determinado trabalho para uma pessoa gue nao
esteja qualificada;

Exigir produtividade sem exagero;

TRT - PR - 26-06-2007 ASSEDIO MORAL. METAS DE
PRODUTIVIDADE. COBRANCAS. LIMITE DA RAZOABILIDADE

NAO EXCEDIDO. IMPROCEDENCIA.

O assédio moral nd3o se confunde com a natural

pressdao decorrente do mercado cada vez mais

competitivo do mundo globalizado, ou mesmo com O
exercicio regular do direito do empregador exigir

produtividade de seus empregados... A prova oral

trazida aos autos demonstra a existéncia de metas

de producdo, sem qualquer qualificativo que

permita considerd-las exacerbadas, impossiveis ou

inatingiveis... TRT-PR-08932-2005-006-09-00-2-ACO-

16389-2007-12. TURMA. Relator: UBIRAJARA CARLOS
MENDES. Publicado no DJPR em 26-06-2007.

ASSEDIO MORAL - CARACTERIZZ—\CAO. O assédio moral
estd ligado as condicgdes hierdrquicas do
empregador, mais especificamente aos desvios no
uso destas faculdades, nao se confundindo com a

“pressao" psicolégica resultante do

recrudescimento do mercado de trabalho no qual se

insere a atividade do empregador, tampouco com o

simples “receio de perder comissao”. O direito de

exigir produtividade dos seus empregados é

faculdade inerente do empregador, Jja que este

assume os riscos da atividade econémica (CLT, art.
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2°). Inexiste nos autos elementos gue apontem ter
sido a empregada exposta a situacdao humilhante ou
constrangedora, ou mesmo sofrimento psicoldgico,
por ter sido pressionada a cumprir as metas ou ter

sido demissionada. O simples desconforto nédo

caracteriza assédio moral e ndo Jjustifica a

indenizagao pretendida. TRT - 22 Regiao. Recurso
Ordindrio. Data de julgamento: 22/05/2007.
Relatora: Ana Cristina Lobo Petinati. Acérdéo n°
20070389220. Processo n° 00153-2004-261-02-00-4.
Ano: 2005. Turma: 5a. Data de publicacgao:
15/06/2007.

Aborrecimentos no trabalho nao podem ser

considerados como assédio moral e nem autorizam o

pagamento da indenizacdo. TRT - 32 Regido. Recurso

Ordinario. Processo n° 00485-2006-057-03-00-0.
Data de publicacdo: 28/11/2006. 72 Turma. Des/juiz

Relator: Convocada Taisa Maria Macena de Lima.

Uma reagao por um impulso num estado de nervosismo,
porém, se este estado é repetido dia apds dia, durante

semana, poderda ficar caracterizado o assédio;

Em outras formas de violéncia, como uma agressao
fisica, assédio sexual, ...;

Trabalhar num escritdério pequeno, com ma iluminacdo e
um acento nao apto nao constitui por si sé assédio. O
que poderd ocorrer &, por exemplo, que uma pessoa venha
a ter um problema de lesao por esforgo repetitivo por
causa de um acento incorreto, mais isso nao € assédio,
ela terd direito a indenizacgdo face ao seu prejuizo

corporal;
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¢ Tncivilidade ou desrespeito somada a provocacao do

suposto assediado;

Assédio moral. Configuracao. ...Eventual
incivilidade ou mesmo desrespeito de colegas para
com o empregado da empresa nao torna esta
automaticamente responsavel pela reparacgao,

sobretudo se houve provocacdo. TRT - 102 Regido.

RO n° 00010-2006-007-10-85-1. 3@ Turma. Juiz
Relator: Braz Henrique de Oliveira. DJ:

20/07/2007.

® Ainda merece ser lembrado que brincadeiras e zombarias
naturais no ambiente de trabalho podem ser vistas como

® desde que ndo atinjam a saude de outrem,

normais,2
mesmo porque é natural e inclusive sauddvel que haja

brincadeiras;

e FEtc.

III - O falso assédio

Nem sempre o demandante pode estar falando a verdade em
juizo, por 1isso, ¢é importante haver a producao de provas
neste sentido, tendo em vista que existem estudos cientificos
que verificam se existe um falso assédio através da
realizacdo de pericia médica.

Podemos citar alguns estudos com esta finalidade?’, como

o estudo de Van der Kolk, McFarlane, Weisaeth, 1996 que

% Paulo Peli e Paulo Teixeira. Assédio moral: uma responsabilidade corporativa. Sio Paulo: Icone Editora,
2006, p. 59.
* Guglielmo Gulotta. Il vero e il falso mobbing. Giuffré Editore, 2007, p. 115 e 116.

55



afirma que uma entrevista com o demande trazem a lume
informacdes importantes, assim:
® Nao deve ser utilizada uma modalidade de direcionamento

e evitar no méximo interromper seu depoimento;

®¢ Requerer ao demandante wuma descrigao detalhada dos
sintomas;

® QObservar o comportamento nao verbal do demandante, ou
seja, prestar atencado em sua expressao corporal, sendo

importante uma leitura de alguma obra neste sentido;

® (Se ele apresenta algum disturbio pds—-traumdtico de
stress como: irritabilidade, dificuldade de
concentracdo, ...). Também ¢é importante wverificar seu

comportamento afetivo contando a histéria ou sua falta;

¢ Tndividualizar as fontes externas de informacao que
poderiam sustentar ou ao contrdrio, trazer duvidas
sobre a genuidade ou sobre a gravidade do disturbio
declarado pelo demandante;
e Utilizar instrumentos padrdes construidos
especificamente para individualizacgao da simulacao.
Outro instrumento que poderd ser Util para verificar se
existe simulacao dos disturbios psicoldégicos se chama
Structured of Reported Symptoms (SIRS), o) qual foi
desenvolvido por Rogers e outros (Rogers, 1992; Roggers,
Bagby, Dickens, 1992).30 Se refere a uma entrevista
estruturada composta de 172 itens organizados em oito escalas
principais, sendo que:
e Trés destas examinam a apresentacao da parte do
demandante de sintomas que nao sao usados em termos de
freqliéncia ou de caracteristicas (raras, improvaveis,

absurdas ou atipicas);

% Guglielmo Gulotta. Il vero e il falso mobbing. Giuffré Editore, 2007, p. 116.
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® Quatro escalas se referem a gama e gJgravidade dos

sintomas, individuando aqueles que claramente podem ser

reconduzidos a um disturbio mental maior (sintomas
visiveis), os sintomas leves que tem maior
probabilidade de serem associados a problemas

psicoldgicos menores, uma série de sintomas gque nao
discriminam entre um distdrbio psigquico e outro e,
enfim, uma presenca excessiva de sintomas com gravidade
extrema ou insustentdvel por um paciente;
¢ A Ultima escala se refere as diferencas entre o gque vem
trazido pelo demandante e o que resulta da observacgao.
O principal objetivo do SIRS é o de separar o verdadeiro

do falso assédio moral.
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Capitulo 5 - Quais sdo as praticas abusivas ou hostis que

caracterizam o assédio moral-?

Nao existe uma lista objetiva demonstrando todas as
atitudes que sao consideradas hostis, em muitos casos é
dificil sua constatacdo, assim, pode-se afirmar’’ que “o modo
especifico de agressao ¢é variavel conforme o meio sdécio-
cultural e os setores profissionais. No setor da producdo a
violéncia é mais direta, verbal ou fisica. Quanto mais alta
for a hierarquia e na escala sdécio-cultural, mais as
agressdes sao sofisticadas, perversas e dificeis de se
constatar.”

Como nao é possivel enumerar todas as atitudes que sao
consideradas hostis, trazemos algumas elencadas por Heinz
Leymann®? e que perfeitamente violam o artigo 187 do Cdédigo

Civil, o qual estabelece

“Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de
um direito que, ao exercé-1lo, excede
manifestamente os limites impostos pelo seu fim
econdémico ou social, pela boa-fé ou pelos bons

costumes.”

I - Impedir a vitima de se expressar
® O superior hierdrquico recusa a vitima de se expressar;
¢ (Os colegas o impedem de se expressar;

® Criticam o) trabalho e/ou questionam da vitima

constantemente;

*! Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral — déméler 1é vrai du faux. Paris: La
Décourverte, 2004, p. 13.

2 Heyns Leymann, citado por Marie-José Gava. Harcélement moral. Comment s’en sortir? Issy les
Molineaux: Prat Editions, 2008, pgs.- 8¢e9.
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II

...Provando-se que o empregador atuou de forma
decisiva para que o trabalhador, diante da
perseguicdao de seus superiores, fosse colocado em

xeque o tempo todo, resta configurado o

comportamento empresarial causador do assédio
moral. ..

TRT -10® Regidao. RO n° 01351-2006-103-10-00-4. 3@
Turma. Relator: Juiz Douglas Alencar Rodrigues.

DJ: 03/08/2007.

Criticam sua vida privada;

Terrorizam a vitima através de chamadas telefdnicas;

A ameacam verbalmente;

A ameacam por escrito;

Recusam o contato (evitam o contato wvisual, gestos de
rejeigao);

Ignoram sua presenga, por exemplo, se dirigindo

exclusivamente a terceiros.

Isolar a vitima

Nao falam mais com ela;
Nao deixam que a vitima lhe dirija a palavra;

Atribuem-lhe um local de trabalho que se distancia e a

isola dos colegas;

Assédio moral. Os elementos de prova colhidos nos
autos deixam entrever que a autora foi vitima de

assédio moral, traduzido pela transferéncia

desnecessiaria para outro setor;... TRT - 102

Regidao. RO n° 01154-2005-011-10-00-0. 228 Turma.
Rel. Juiz Brasiliano Santos Ramos. DJ: 09/02/2007.
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III

Impedem seus colegas de lhe dirigir a palavra;

Negam a presenca fisica da vitima.

Desconsiderar a vitima junto a seus colegas

Mentir sobre a vitima ou a caluniar;

Lancar rumores a sua pessoa;

Deixar ela numa situacgao parecendo doente mental;

Sugerir que faca um exame psiquidtrico;

Imitar seu

andar, sua voz, seus gestos para

ridicularizd-1la;

Atacar suas

religiosas;

convicgdes politicas e suas crencas

Zombar de sua vida privada;

Tirar sarro de suas origens, de sua nacionalidade, etc;

TRT-PR-03-02-2006 ASSEDIO MORAL. REPARACAO DE
DANOS. A designacgdo de empregado para substituir
mero equipamento eletrdnico (sensor &ético) tem a
clara conotacdo de represadlia e configura assédio
moral, que se caracteriza por atitudes
deliberadamente ©perversas, com o objetivo de
afastar o empregado do mundo do trabalho e provoca
danos a sua personalidade, a sua dignidade e até
mesmo a integridade fisica ou psiquica, pde em
perigo o emprego e degrada o ambiente de trabalho.
O abuso nao foi cometido de forma direta ou
aberta, mas sub-repticia, quase velada, por meio
de uma simples designag¢ao funcional que colocou o
autor em posicao de humilhante debilidade, na
substituicao de um equipamento eletrdénico,
provavelmente a vista de colegas gque passaram a
contribuir com o0s agressores primitivos, com as

chacotas relatadas na peticao inicial. Trata-se de
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colocar o empregado numa espécie de

“quarentena“... TRT-PR-20143-2003-014-09-00-2-ACO-

03101-2006-223. TURMA. Relator: MARLENE T. FUVERKI
SUGUIMATSU. Publicado no DJPR em 03-02-2006

“Na hipdtese, restou provada a lesdo ao patrimdbnio
do autor, a partir de excessos no tratamento
dispensado a vendedores pelos superiores da ré. A
testemunha ouvida nos autos no Processo n° 00016-

“

2006-015-06-00-2 (prova emprestada) disse que “a
pressao e ameacgas decorriam das vendas,
propagandas, resultados; gque, por exemplo, na
reuniao geral eram puxados relatdérios dos
vendedores e apontados os piores com comentdrio do

tipo “wvendedor de merda, gay, mestruacdo”:...que

os vendedores eram apontados desta forma duas ou
trés vezes na semana; que isto acontecia nas trés
reunides como supervisor, com o gerente ou com O
gerente-geral (f. 410)”. TRT-62 Regiao. RO n°
01018-2005-015-06-00-8. 12 Turma. Relatora:

Desembargadora Valéria Gondim Sampaio.

® A constranger a um trabalho humilhante;
®¢ Colocar em questao, contestar as decisdes da vitima;

e A injuriar, usar termos obscenos e degradantes,

ironizar, como “tinha que ser loira”;

...Sustenta a demandante gque a gerente das
agéncias do tipo PAB tinha por hébito injurid-la

com expressdes como “burra“, “incompetente"“ e

“lerda"“, além de ameacd-la com a possibilidade de

demissdo, tudo 1isso diante de seus colegas de
trabalho. “TRT - 102 Regido. Recurso Ordindrio n°
00783-2006-016-10-00-6. 1@ Turma. Juiz Relator
Pedro Luiz Vicentin Foltran. DJ: 27/04/2007".
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¢ Algumas frases utilizadas merecem aqui ser destacadas,

como : 33

- O tempo que vocé leva para resolver as coisas, minha

tartaruga da duas voltas no quarteirédo...

— Se incompeténcia pagasse imposto vocé estava falido...

— Agui nao ¢ instituigdao beneficente: se nao aglienta o

ritmo, cai fora...

— Vocé é muito pesado para eu te carregar nas costas...

- E melhor vocé arrumar outra coisa para fazer porque pelo

que vejo seu QI nao atinge o nivel desejado...

— Levar o filho ao médico! Isso nao tem o menor cabimento.

Afinal quem é que vail pagar as contas da sua casa-?

— Vocé é prova viva de que papel aceita tudo, pois pelo

seu curriculo era para vocé ser bem melhor!

- Ei, té& nervosinha por qué? V& se arruma um namorado para

resolver isso!

- Eu mandei e vocé tem que fazer! Manda gquem pode e

obedece quem tem juizo!

- E bom fazer o que estou mandando, sendo jd sabe. A porta

da rua é serventia da casa.

3 Paulo Peli e Paulo Teixeira. Assédio moral: uma responsabilidade corporativa. Sio Paulo: Editora cone,
2006, pgs. 67 e 68.
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- E Dbom fazerem o que estou mandando. “A fila de
desempregados ai fora é grande e estao torcendo para abrir

uma vaga.”

¢ Assediar sexualmente a vitima (gestos e propdsitos);

e FEtc.

Dano moral. Assédio moral. Pratica de atividades
ditas “motivacionais” que atingem a dignidade da
pessoa humana e o wvalor do trabalho humano.
Fixacdo de indenizagao. Indubitavelmente que a
instabilidade emocional gerada no empregado que se
recusa a participar de reiteradas praticas
chamadas de “motivacionais”, que maculam a
dignidade da pessoa e o valor do trabalho humano

(dangca, performance, ranking dos piores, uso de

fantasias, etc.)...TRT - 122 Regidao - RO n° 03837-

2006-034-12-00-6. Relatora Juiza Agueda M. L.
Pereira. DJSC: 04/09/2007.

IV - Desacreditar a vitima por seu trabalho

® Nao lhe confiar mais nenhuma tarefa.

Neste sentido tivemos a primeira decisao sobre assédio
moral no Brasil onde o empregador feriu a dignidade do

empregado ao nao lhe fornecer mais trabalho.

ASSEDIO MORAL - CONTRATO DE INACAO - INDENIZACAO
POR DANO MORAL - A tortura psicoldgica, destinada
a golpear a auto-estima do empregado, visando
forgcar sua demissdo ou apressar sua dispensa

através de métodos que resultem em sobrecarregar o
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empregado de tarefas intteis, sonegar—1lhe
informagdes e fingir que nao o vé&, resultam em
assédio moral, cujo efeito é o direito a
indenizag¢do por dano moral, porque ultrapassa o
ambito profissional, eis que minam a saude fisica
e mental da vitima e corrdéi a sua auto-estima. No
caso dos autos, o assédio foi além, porque a
empresa transformou o contrato de atividade em
contrato de inacgao, quebrando o cardter
sinalagmdtico do contrato de trabalho, e por
conseqiiéncia, descumprindo a sua principal

obrigagdo que é a de fornecer trabalho, fonte de

dignidade do empregado. (TRT - 172 Regiao - RO
1315.2000.00.17.00.1 - Ac. 2276/2001 - Rel. Juiza
Sénia das Dores Dionizio - 20/08/02, in Revista

LTr 66-10/1237).

Bem como outras vieram posteriormente, como se V& no

exemplo abaixo:

TRT - PR — 04-05-2007 DESLIGAMENTO OBRIGATORIO DO
AMBIENTE DE TRABALHO. EXCLUSAO DO EMPREGADO.
ASSEDIO MORAL CONFIGURADO. Da andlise dos autos,
percebe-se claramente a pratica de atos ilicitos
gue causaram inequivocamente danos de ordem moral
no obreiro, por meio de atitudes de superiores
hierdrquicos que importaram em assédio moral no

ambiente de trabalho, de nido permitirem a

prestacdo de servicos por parte do reclamante nos

Gltimos meses que antecederam a ruptura do

contrato de emprego, tendo como objetivo a sua

exclusao do mundo do trabalho, expondo o empregado
a situacgao humilhante e constrangedora,
principalmente ao se considerar o direito ao
trabalho como sendo um direito humano fundamental
(art. 6°. CF ).TRT-PR-18056-2004-006-09-00-1-ACO-
11077-2007-43 TURMA - Relator: LUIZ CELSO NAPP.
Publicado no DJPR em 04-05-2007.
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e A privar de toda ocupacdo e cuidar para que ela nao
encontre nenhuma por ela mesma;
¢ A constrangir a realizar tarefas totalmente inuteis e/ou

absurdas;

Assédio moral. ...permanecendo a autora, antiga a
experiente funciondria do Banco, limitada a
verificar e-mails do Banco;... TRT - 102@ Regiao -

RO n° 01154-2005-011-10-00-0 - 228 Turma. Relator

juiz Brasilino Santos Ramos - DJ: 09/02/2007.

® A encarregar de tarefas inferiores a sua competéncia;
® Dar-lhe sem parar tarefas novas;
®¢ Fazer-lhe executar tarefas humilhantes;

e Confiar a vitima tarefas exigentes e qualificacodes
superiores a suas competéncias, de forma a

desacreditar;

¢ Exigir-lhe metas de dificil ou impossivel alcance.

TRT - PR - 24-04-2007 ASSEDIO MORAL. CONDUTA
AGRESSIVA. METAS DE DIFICIL ALCANCE. O abuso no
exercicio do poder diretivo, pela conduta

agressiva e constrangedora do superior

hierérggico, configura assédio moral, da mesma

forma que a exigéncia de metas de extrema

dificuldade, com o <claro intuito de solapar a
auto-estima do empregado que, frustrado pelo
insucesso no cumprimento das ordens, aceita ou
mesmo pede o desligamento. TRT - PR - 15788-2003-
012-09-00-0-ACO-10305-2007-22 TURMA - RELATOR:
MARLENE T. FUVERKI SUGUIMATSU. Publicado no DJPR
em 24-04-2007
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V - Comprometer a saude da vitima

® Constranger a vitima a trabalhos perigosos e nocivos a

sua saude;
®¢ Ameaca-la com violéncias fisicas;

® Agredir fisicamente, mais sem gravidade, a titulo de

adverténcia;

® QOcasionar desgastes no domicilio da vitima ou no seu

posto de trabalho;
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Capitulo 6 - Formas de assédio moral

O assédio moral pode ser individual ou coletivo,
vertical ou horizontal, masculino ou feminino, ascendente ou
descendente, patoldégico ou estratégico, grupal ou individual,
profissional ou familiar. Parece dificil sustentar uma forma
separada identificada por assédio discriminatério,’* pois todo

assédio é discriminatdrio.

I - Formas, vertical ou bossing, horizontal e mista entre

vertical e horizontal de assédio moral

A) Assédio vertical ou bossing

a) Assédio vertical descendente

O assédio é vertical descendente quando ele é realizado
de cima para baixo, ou seja, por um responsavel hierdrquico
que abusa de seu poder de direcao. Esta forma de assédio é
mais freqgiiente que a vertical ascendente.

Aqui a causa tem um denominador comum:>® o superior
hierdrquico se prevalece de seu poder de forma desmedida e
arcaica. O objetivo pode ser o de reduzir a influéncia de um
empregado junto aqueles que estdao ao seu redor.

36

Segundo Heinz Leymann™, em todos os casos que lhe foram

levados a seu conhecimento, parece que o superior hierdrquico

3* Phillipe Ravisy. Le harcélement moral au travail. Paris: Editions Delmas, 2007, p. 28.
* Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pg. 55.
%% Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pg. 59.
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acreditasse que sua posicao e sua autoridade eram colocadas
em questao. Ou, o gque ainda mais ocorre é ele temer de perder
o controle de seus subordinados. Neste caso, o assediador,
por exemplo, recusa de lhe dar os meios necessarios para
executar suas tarefas, lhe recusa pessocal que ele tem

necessidade, o priva de informacgdes, etc.

b) Assédio vertical ascendente

O assédio é vertical ascendente quando ele é de cima
para baixo, ou seja, operado por um subordinado ou mais
contra o superior hierédrquico.

Neste caso, subordinados agridem seu superior
hierdrquico por que

® Eles se opdem a indicacdo deste responsavel, como por
exemplo, na substituicdao de uma chefia; seja porque eles
esperam a 1indicacao de outra pessoa ou porque um deles
esperava seu lugar ou ainda simplesmente por que eles

ndo querem um superior responsavel por eles;

e O chefe é atacado geralmente em razao de seu
autoritarismo, de sua arrogédncia ou de sua parcialidade.
O assediado neste caso cria até certa resisténcia em
comunicar esta situacgcdoc ao seu superior hierdrquico para néao
demonstrar fraqueza, perder sua credibilidade, sua atual
posigao, etc.
O Jjulgado abaixoan embora se refira a dano moral, &
caracterizado como assédio moral vertical ascendente porque
existia perseguicdo, houve prova do prejuizo fisico e

emocional, pois, segundo se verifica o conflito era antigo,

7 http://www.editoramagister.com/noticia_ler.php?id=31738
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existiam varias agdes civis e trabalhistas envolvendo as
partes ou 1interesses delas. Como este conflito nao foi
solucionado, virou assédio moral através da forma agressiva

fisica.

Funciondrios indenizarao chefe agredido
verbalmente

Em decisdo undnime, a 9@ Céamara Civel do TJRS
responsabilizou casal de trabalhadores por
agressao, praticada por seus dois filhos, com 15 e
16 anos, contra o superior hierdrquico. Conforme o
Colegiado, os réus sdo responsadveis pelos atos
ilicitos cometidos pelos menores. A época dos
fatos estava em vigéncia o Cdédigo Civil de 1916,
segundo o qual a menoridade terminaria aos 21 anos

completos.

A vitima deve receber R$ 10 mil por danos morais,
corrigido monetariamente pelo IGP-M, acrescido de
juros legais. Os dois trabalhadores devem efetuar,

solidariamente, o pagamento.
Apelagao

O autor da acao indenizatéria recorreu da
sentencga, que Jjulgou improcedente a demanda.
Contou que era gerente regional da Companhia
Estadual de Energia Elétrica (CEEE) e que os dois
rapazes invadiram a sua sala, agredindo-o com
socos, pontapés e palavras de Dbaixo calao.
Insurgiu-se contra a Jjustificativa dos pais,
subordinados hierdrquicos, de que sofriam
perseguicao pessoal e funcional por parte do

apelante.

A relatora do apelo, Desembargadora Iris Helena
Medeiros Nogueira, ressaltou gque o contexto dos
fatos demonstra a desarmonia exacerbada é antiga
entre o autor e os réus. “As varias acdes, civis e
trabalhistas, envolvendo as partes ou interesses

delas, j& é suficiente para tal conclusédo.”
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Para a magistrada, mesmo que estivesse configurada
a "“perseguigao politica” no ambiente de trabalho
afirmada pelos réus, “nao Jjustifica a conduta
agressiva de seus filhos, nao afastando, de modo
algum, a responsabilidade civil.” Salientou dque,
no caso, é evidente a conduta culposa/omissiva dos
apelados em relacdao aos seus filhos, “pois
deixaram que adentrassem seu local de trabalho e

agredissem seu superior hierdrquico.”
Dano moral

A Desembargadora Iris Helena Medeiros Nogueira
reconheceu a ocorréncia de dano moral. “Haja vista
a situacao vexatdéria e humilhante por que passou o
autor, agredido fisica e verbalmente, no interior

de seu local de trabalho, por dois rapazes.”

Para arbitrar a quantia indenizatdéria afirmou que
devem ser consideradas varias circunsténcias. “De
regra, venho expondo que o valor da indenizacgao
deve atentar para a pessoa do ofendido e do
ofensor; a medida do padrdo sdécio-cultural da
vitima; a extensdo da lesao ao direito; a
intensidade do sofrimento e sua duracao; e as
condig¢gdes econdmicas do ofendido e as do devedor.”
Acrescentou, ainda, a importédncia do caréater

pedagdgico-preventivo da medida.

Votaram de acordo com a relatora, a Desembargadora
Marilene Bonzanini Bernardi e o Juiz-Convocado ao

TJ Léo Romi Pilau Junior.

Proc. 70025275082

Esta forma de assédio ¢ menos freqgliente do dque a
vertical descendente e a entre colaterais, sendo que a
primeira é a mais freqgiiente. Mais como vimos, ainda que o
assédio vertical ascendente seja menos freqgliente ele ocorre

como muito bem esclarece o seguinte julgado
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Na verdade ja se admite até o assédio moral
de inferior hierdrquico que ocorreria, por
exemplo, quando orientacgdes ou determinag¢des do

superior s&o sistematicamente boicotadas pelos

subordinados.” TRT - 62 Regiao. RO n° 02489-2004-
102-06-00-4. 228 Turma. Juiza Relatora: Patricia

Coelho Brandao Vieira.

B) Assédio horizontal

O assédio ¢é horizontal gquando ele se produz entre
colegas de mesmo nivel hierdrquico, sendo simples quando um
trabalhador assedia outro e coletivo quando um grupo de
trabalhadores assedia um colega.

Alguns motivos levam ao assédio horizontal:>®

® Um grupo de esforga de constranger uma pessoa reticente

a se conformar com as regras tomadas pela maioria;

¢ Um ou mais individuos escolhem como alvo uma pessoa em
situacdo de fraqueza para colocar em praticas seus
objetivos;

e A agressao ocorre pela diferenca da vitima (sexo,
nacionalidade, religido, aparéncia fisica, etc.);

¢ A agressadao é o resultado prolongado de uma inimizade
pessoal ou pelo menos de uma insatisfacao;

¢ Ainda, a medicina do trabalho descobriu uma relacao
entre as perturbacdes psicossomaticas e a monotonia e a
repeticao de tarefas. Nesse caso 0s agressores escolhem
alguém como vitima porque nao tem nada mais

interessante para fazer!

** Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pgs, 44, 45 ¢ 169.
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Esta forma de assédio entre pares recebe o nome de
bullying ou de harassment nos Estados Unidos e é marcada por
comportamentos de agressividade fisica no confronto de
companheiros e nao um fendmeno com finalidade especifica de
excluir alguém da empresa. Assim, brigas entre estudantes nas
escolas sao casos de bullying, poils nenhum estudante tem a

intencdao de excluir o outro da escola e sim de agredi-lo.

C) Assédio misto

O assédio misto é a mistura dos dois anteriores, o que
quer dizer que ocorra numa relagcao de hierarquia como entre

colegas de mesmo nivel hierarquico.

TRT-PR-03-02-2006 DOENCA PROFISSIONAL. (LESAO POR
ESFORCOS REPETITIVOS) ASSEDIO MORAL. DANO MORAL
COMPROVADO. ...Como suas condig¢des de saude ja& néo
permitiam a produtividade nos niveis almejados, o
que, por certo, comprometia os lucros, a solugédo
encontrada foi tornar o ambiente de trabalho
insuportdvel a ponto de levar ao pedido de
desligamento e, assim, evitar 0os custos da
dispensa sem Jjusta causa. As atitudes descritas

nos autos tipificam o assédio moral, praticado até

mesmo pelos préprios colegas que, certamente,

prestigiados pelo novo empregador, a ele se

aliaram no comportamento opressivo e humilhante.

TRT-PR-23044-2001-012-09-00-8-AC0-03097-2006-22.
TURMA. Relator: MARLENE T. FUVERKI SUGUIMATSU.
Publicado no DJPR em 03-02-2006.
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Em certos casos o 1isolamento de um trabalhador acaba
gerando o assédio misto, como bem ficou esclarecido na

decisao abaixo:

...0 isolamento decretado pelo empregador, acaba
se expandindo para niveis hierdrquicos inferiores,
atingindo os préprios colegas de trabalho. Estes,

também por medo de perderem o emprego e cientes da

competitividade prépria da funcido, passam a

hostilizar [e) trabalhador, associando-se ao

detrator na consténcia da crueldade imposta. TRT -

23 Regido. Recurso Ordindrio. Data do julgamento:
17/02/2004. Relator: Valdir Florindo. Acdérddo n°
20040071124. Processo n° 01117-2002-03202-00-4.
Ano: 2003. 62 Turma. Data da publicacao:
12/03/2004.

II) Formas individual, coletivas (estratégica, institucional

e transversal) e mista

D) Forma individual

A pessoa que age desta forma geralmente é um individuo
em que ©0s psiquiatras definem como uma personalidade
“obsessiva”, *perversa”, “narcisista” ou “parandica”.

Aqui o objetivo do assediador é puramente gratuito de
destruigcao de outrem e de valorizacao de seu prdéprio poder.

Esta forma de assédio é combatida quando passa a nao ser

permitida a continuidade de atos hostis pelo assediador.

E) Formas coletivas
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a) Estratégica ou organizacional

Esta é a forma que mais vem se desenvolvendo nas
empresas porque visa uma redugdao de custos com encargos
trabalhistas, procura-se eliminar trabalhadores considerados
um incémodo para a empresa.

Assim, uma pessoa ¢é eleita para ser representante da
estratégia, a qual ficard encarregada de utilizar os
instrumentos de seu conhecimento para fazer com dque o
trabalhador peca sua demissao.

Os instrumentos sao por exemplos, colocar cada vez mais
pressao, fixar objetivos cada vez mais irrealistas para o
empregado. Nao os atingindo, o empregado comeca a Sse
questionar, se culpar, etc.

Nesta forma de assédio o trabalho é atacado e desviado
de sua finalidade e as repercussdes sobre o individuo séo
efeitos destas atitudes.

Esta forma de assédio é usada gquando a empresa resolve
demitir certos trabalhadores com altos saldrios ou para
evitar custos com a demissdo. Fatores organizacionais como a
reestruturacdo societdria (fusdo por incorporacao, cisao) e
certos modos de administracao somente baseados na
produtividade a facilitam.

O carater organizacional e grupal em certos casos de
assédio exige que seja feita uma andlise institucional e
grupal da empresa e nao diagndésticos psiquidtricos em termos
da personalidade de cada individuo.

Quando o assédio torna-se uma estratégia da empresa
recebe o nome de bossing, ou seja, uma forma de terrorismo

psicoldgico pré-determinado para promover o afastamento do
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mundo do trabalho de sujeitos que ndo servem mais aos

interesses da organizacdo.>’

b) Institucional

O assédio institucional aparece como ligado a forma de
organizacao do trabalho que fixa de forma consciente
objetivos inatingiveis, sobrecarga no trabalho, aumento do
estresse, etc.

Esta é uma forma de estratégia de gestdo do conjunto dos

trabalhadores.

c) Transversal

Aqui uma pessoca ¢é escolhida para ser a vitima de um

grupo.

F) Mista

Na forma mista haverda tanto o assédio individual como o

coletivo.

Seja que forma for o assédio, em todos os casos ele

O por isso, as

ocorre porque hd uma permissdo da organizacdo.®
empresas tém a obrigacdo de resultado de nao deixar que

ocorra, sob pena de serem responsabilizadas.

% Guglielmo Gulotta. Il vero e il falso mobbing. Milano: Giuffré Editore, 2007, p. 3.
0 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 36.
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Capitulo 7 - O que favorece o assédio

A psiquiatra francesa Francois Lelord, autora do livro
Comment gérer 1les personnalités difficiles (Como gerir as
personalidade dificeis) escreve®! que “A  maioria dos

individuos podem se tornar assediadores”.

I - Caricaturas do assediador

A - O perverso

Podemos separar o 1individuo perverso em dois tipos:
aquele que pratica atos de perversidade de forma habitual e
aquele que ¢é pontual é ocasional. Estas pessocas tém alguns
pensamentos que merecem aqui serem lembrados, pois muitas

vezes sao exteriorizados.

a) O perverso habitual

O perverso é aquele sujeito:

® Que constrdi suas proéprias leis;

°
[E3N

hébil, usa sua “inteligéncia” de forma maliciosa;

°
3N

um hipnotizador que se presenteia com suas seducgdes;
® £ uma pessoa indiferente frente ao sofrimento de outrem;
® Nao é aberto a negociacao e nem a ouvir;

® Fle nega a existéncia da outra pessoa como individuo, a

outra pessoa é somente um objeto de seus desejos;

*! Marie-José Gava. Harcélement moral. Comment s en sortir? France: Prat Editions, 2008, p. 19.
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® Que nao gosta de siléncio;

® Que lhe retirem o poder;

® Que lhe ignorem;

® Que entrem na sua frente para desviar que atinja seus
objetivos;

® Gosta de desqualificar as outras pessoas que ele

utiliza.

O comportamento frente a ele deve ser o de barra-lo,
mais nao adotando uma atitude submissa frente a ele, nem
sendo agressivo.

A vitima deve fugir dele.

E importante que sejam feitos exames psicoldégicos para

verificar se esta pessoa é um perverso narcisista.

b) O perverso ocasional

O perverso ocasional nao é um sujeito que se pode dizer
perverso como o habitual. Ele somente agird de forma perversa
porque é o representante de pessoa(s) que estdo por trds dele
que nao querem diretamente praticar os atos hostis. Ele acaba
sendo o representante dele(s), ou seja, ele executarad

deliberagdes tomadas por outros.

c) Como eles pensam

Oportuna a lembranca do pensamento dos assediadores:*?

2 Paulo Peli e Paulo Teixeira. Assédio moral: uma responsabilidade corporativa. Sio Paulo: Editora fcone,
2006, pgs. 64 a 66.
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“Hum..., esse ai estd querendo aparecer muito, vou
quebrar este entusiasmo! Dou uma série de trabalhos que
sabidamente nao vai conseguir realizar e ele acaba

desmoralizado”;

Tiro dele as funcdes nobre e dou somente tarefas
rotineiras e sem expressao, e ele acaba se enchendo e

pede as contas;

Se ele estiver presente em uma reunido, nunca lhe dirijo
a palavra, nem olho para ele e se ele pedir para falar,
digo que vou 1lhe dar a palavra ao final e encerro a

reuniao sem ouvi-lo;

Vou 1induzir a pessoca a cometer erros por falha ou

omissao;

Nunca vou elogiar um trabalho que ele faga, mas vou

criticar mesmo quando nao houver motivo;

Valorizo outros na presenca dele e sempre aponto os

outros como modelos a serem seguidos;

Mesmo que haja com a iniciativa e criatividade, critico-
o duramente pela quebra de hierarquia e pelo desvio das

tarefas rotineiras que teria que cumprir;

Sempre me 1imponho de forma truculenta sobre a pessoa,

insultando—-a na presenca de terceiros;
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Dou espaco e incentivo para que os outros do mesmo nivel

também criem situacgdes constrangedoras a pessoa visada;

Boicoto seu trabalho e suas comunicagdes interrompendo
sempre seu trabalho e seus contatos para desestabilizd-

lo;

Quando perceber que ele estd ao telefone com algum amigo
ou familiar chego falando alto e insultando-o para
fragilizd-lo perante os seus (fico a bisbilhotar sua

vida pessoal);

Mudo o hordrio de entrar, sair e almogar com o objetivo
de desestabilizar sua vida pesscal e afastd-lo do

convivio dos colegas de trabalho, isolando a vitima;

Estimulo e fag¢o intrigas atribuindo a origem delas a

pessoa visada;

Vou colocd-la na pior mesa de trabalho, com equipamentos
de qualidade inferior, e wvou dar uma mesa melhor mesmo
para empregados mais novos e de nivel hierdrquico

inferior;

Dou ordens confusas e contraditdérias e atribuo o

insucesso a falta de discernimento da vitima;

Quando realizar um trabalho, vou desmerecé-1lo e

i

ridicularizd-lo publicamente.
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B) A personalidade narcisista

O problema da personalidade narcisista revela uma
psicopatologia e ¢é diagnosticado com a ajuda de testes ou
questiondrios de personalidade, onde sédo observados tracos

como®?:

® Um sentido de grandiosidade de sua importancia, das suas
realizagdes ou das suas capacidades;

® Um sonho de sucesso ilimitado, de poder ou de esplendor,
de beleza, de amor ideal;

¢ Sentimento de ser especial e Unico, somente podendo ser
compreendido por pessoas excepcionais, nao & ©para
qualgquer um;

® Uma necessidade excessiva de ser admirado;

® Cré que tudo gque acontece é por causa dele;

® Explora outrem nas relagdes interpessoais para atingir
seus objetivos, ou seja, usa as pessoas de forma
objetiva;

e Tem falta de empatia junto aos outros;

® A inveja frente a outrem ou cré gque outros estdo o
invejando;

® Comportamentos arrogantes.

Pessocas com essas ou algumas dessas caracteristicas
preferem a rivalidade que a solidariedade. Sao bastante
trabalhadores, pois assim Dbuscam atingir seus objetivos,
independente dos meios, o que lhes interessa ¢é o fim.

Acredita-se que 1% da populacao seja assim.

* Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 38.
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C) A personalidade obsessiva

A pessoa ¢é perfeccionista, preocupada com a ordem e

apresenta no minimo quatro das seguintes caracteristicas®‘:

e [ preocupado excessivamente com detalhes;
® Seu perfeccionismo atrapalha a finalizacdao das tarefas;

® Um zelo excessivo no trabalho em detrimento dos lazeres

e das relacdes entre amigos;
®¢ Rigidez em matéria de valores éticos e religiosos;
® Tncapacidade em separar os objetos usados;
® [ reticente em delegar ou a trabalhar em grupo;
® Uma tendéncia a submeter os outros a seu ponto de vista;

e E avaro ou tem uma preocupacdo em economizar demais em
vista de catdstrofes que imagina irdo ocorrer;
® Falta de generosidade e ele coloca padrdes, tarefas e

resultados antes das pessoas.45

D) A personalidade parandica

A pessoa com personalidade parandica apresenta tragos

reveladores como®®:

* Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 47.

4 José Osmir Fiorelli, Maria Rosa Fiorelli € Marcos Julio Olivé Malhadas Junior. Assédio moral: uma visdo
multidisciplinar. Sdo Paulo: LTr, 2007, p. 43.

4 Marie-José Gava. Harcélement moral. Comment s en sortir? France: Prat Editions, 2008, p. 21.
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¢ FEle desconfia de tudo e de todos, considerando o outro
como potencial inimigo que a qualquer momento pode 1lhe
retirar o poder;

® FEle se convence que é o “dono-da-verdade”, possuindo uma
falta de consideracao imensa pelos outros;

¢ Se ele se sente ameacado é um assediador implacavel
(principalmente no caso de assédio horizontal, entre
colegas);

® Orgulhoso, ele é extremamente egocéntrico;

® Tmpulsivo, ele pode “explodir” e se mostrar muito
violento verbalmente;

e Ele ndo suporta que uma pessoa dé uma parecer contrario
ao seu; poils isto representa um sinal de ameaca a seu
poder;

® Nao tem senso de autocritica;

.

e E agutoritdrio e intolerante.

A personalidade parandica ¢ mais freqgliente que a
personalidade narcisista, acredita-se de 0,25 a 2,5% ser

percentual de pessoas que nela se enquadram.“

E) Outros com.portamentos48

d) Pseudo-cordialidade

*T Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 47.
*8 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 43
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Alguns assediadores apresentam uma pseudo-cordialidade,
aparentemente sdo socidveis e sdo falsamente extrovertidos em
razao do temor que tem numa relagdao com outrem. Eles nao
buscam a troca de experiéncia, porém, a submissao da outra
pessoa. Eles se revelam bastante com o uso da palavra, gostam
de ser o centro das atencdes, visando com seus discursos

rebaixar as outras pessoas.

e) Sentimento de perseguigao

O assediador vé a outra pessoa como se ela fosse um
perigo para ele. O assediador visa colocar a vitima num
estado de submissao frente a sua tirania e se ela resiste o

assediador age com mais raiva para buscar sua destruicao.

f) Tentam colocar uma mdscara na sua incompeténcia

O assediador procura mascarar sua 1incompeténcia em cima
de discursos grandiosos, na irracionalidade de objetivos, na
instabilidade de seus projetos.

A inveja aqui se manifesta muito bem, pois em muitos

casos a vitima é mais competente que o assediador, mais bela,

mais dindmica, melhor formada, com mais amigos, etc. O
assediador nao suporta isso, ele qguer suprimir essas
diferencas.

F) Necessidade de testes de personalidade
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Com tantas caracteristicas é dificil alguém sair imune
de alguma delas, porém, o que deverda ser verificado é o
excesso, 1sso que ird demonstrar a tendéncia de personalidade
de cada pessoa.

A verificagdo da personalidade é feita através de testes

de personalidade. Esta verificacdo é feita por psicdlogo.

II - Caricaturas da vitima

Nao existe nenhuma comprovacgao cientifica precisa sobre
as caracteristicas de quem pode ser vitima do assédio. Os
assediadores possuem muito mails caracteristicas do que as
vitimas, porém, podemos enumerar algumas que atraem os
assediadores? sob o ponto de vista subjetivo (A) e outras sob
o ponto de vista objetivo (B).

As caracteristicas subjetivas estdo diretamente ligadas
diretamente as ©pessocas enquanto gque as objetivas estao

ligadas mais ao posicionamento assumido pela pessoa.

A - Andlise subjetiva

O assediado € analisado com relacdo as suas diferencas
(a) e vulnerabilidade (b). Porém, isso nao significa dizer
que as vitimas tém um perfil de wvitimas, mas gque somente
alguns desses tracgos estdao normalmente presentes nelas.

Ainda, ¢é 1interessante saber como as vitimas reagem

diante da situacdo de assédio (C).

4 Marie-José Gava. Harcélement moral. Comment s “en sortir? France: Prat Editions, 2008, p. 21.
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a) Diferengas

A vitima®?:

¢ Tem uma personalidade forte;

[ ]
s

brilhante;

[ ]
(22N

uma pessoa bela;

[ ]
(22N

aquela que utiliza métodos de trabalhos inovadores;
e I ativa;

® [ competente;

® Que tem diferentes formas de se divertir;

® E mais avantajado fisicamente;

®¢ S3o normalmente com idade superior a 35 anos;

® S3ao autdbnomas;

® S3do ambiciosas;

® Tem tendéncia a resistir ao autoritarismo.

b) Vulnerabilidade

Os mais vulnerdveis apresentam assim certas

caracteristicas como:
® Uma personalidade simpatica;
® O respeito da hierarquia;
® Um isolamento nas relacdes profissionais, muitas vezes

porque nao construiram uma boa rede de relacionamentos;
® Uma precariedade econdmica;
® Praticante religioso;
® Homossexualidade;

® Pessoas menos competitivas;

3 Marie-José Gava. Harcélement moral. Comment s en sortir? France: Prat Editions, 2008, p. 22.

85



® As pessoas mais sensiveis;
¢ (Os mais timidos;

® Problemas fisicos.

B - Andlise objetiva

a) A posigdo que ocupara o trabalhador

Alguns trabalhadores sédo destinados a ficar na “mira”
dos assediadores em face da posicdo que irao ocupar, assim
acontece com o0s representantes dos trabalhadores e os
delegados de sindicatos.

Isto ocorre porque alguns dirigentes societdrios néo
gostam da presenca das instituig¢des representativas dos

trabalhadores e menos ainda dos sindicatos.

b) A idade

Uma pesquisa realizada na Franca’’, a qual pode nos
servir como referencial, demonstrou que o0s casos de assédio
ocorrem com maior freqgliéncia nas pessoas cima de 36 anos

(92%) .

c) Perfil dos assediadores

>! Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral — Démeler le vrai du faux. Paris: La
Décourverte, 2004, p. 185.
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Os homens sado assediados em sua maioria por homens
enquanto que as mulheres sado assediadas na mesma pProporgao

por homens e mulheres.>?

d) A burocracia

Aqui podemos ainda acrescer o que disse Heiz Leymann®:
“alguns tratamentos burocrdticos podem colocar em jogo a
saude mental das pessoas em questao; estes tratamentos tendem
entdo a reproduzir as mesmas estruturas presentes no assédio
moral” e ainda acresce gque num caso de acidente de trabalho
“a lentid&o burocrdtica facilita e acresce os danos psiquicos

da vitima“.

ITII - As testemunhas e terceiros

A - As testemunhas

As testemunhas temem ser assediadas, perder seu emprego,
assim muitas procuram se calar.

Quando a vitima sai do trabalho as testemunhas se sentem
mais aliviadas. Desta forma, elas acabam sendo cumplices do
que viram e nao fizeram nada para evitar!

Outras vezes, as testemunhas se calam porgue nao

entendem o processo de assédio e nem o assediado.

2 Muriel Trémeurs e Karin Douedar. Fonction publique: prevenir et gérer le harcélement moral et sexuel.
Montreuil: Editions du Papyrus, 2008, p. 20.
> Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pgs. 68 e 71.
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B - Terceiros

Algumas pessoas, que nao sao testemunhas, comecam a
questionar se a vitima ndo teria feito nada com frases tipo
“ela deve ter feito alguma coisa errada”, “ela nao é flor que
se cheira” e assim por diante.

Tais atitudes, sem que as pessoas sailbam o que realmente
aconteceu somente vem a desgastar mais ainda a saude fisica e
emocional da vitima e acaba rendendo aplausos ao assediador,
o qual além de estar errado, acaba parecendo gue estava
agindo corretamente.

A midia agqui tem um papel importante, pois, conforme
demonstramos, ndo é tdo fdcil assim demonstrar gque uma pessoa
estd sendo assediada. O assédio pode ser confundido com
outras situacgdes, como estresse. Desta forma, ¢ importante
aguardar o Jjulgamento final da causa, antes de “condenar”
moralmente alguém.

E importante saber que de uma forma geral as vitimas
perversas ou falsas vitimas, s&o espetaculares, querem ser
visiveis, assim, elas nao hesitam em chamar a atencao da
midia.>?

Esta *“condenacao” da midia prejudica a imagem do
empresario, mesmo pela sua simples exposigcdo e lhe dando
direito de resposta, pois a visdao popular ¢é diferente da

visao de um técnico.

IV - O verdadeiro e o falso assediado

> Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral — Démeler le vrai du faux. Paris: La
Décourverte, 2004, p. 60.
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O verdadeiro assédio merece ser indenizado e nao o
falso. Este falso poderd até ser indenizado se houver sua
caracterizacdao em outro instituto Jjuridico, como o dano
moral, como também ndoc haverd indenizacdo quando se tratar de
simulacao. Porém, existirdao casos, onde as pessoas pensam que
estao sendo assediadas e na verdade estdao passando por outros

transtornos psicoldgicos.

A - O equivoco do intérprete

E preciso ter muita atencdo com relacdo ao assédio, pois
este novo termo certamente comecard a aparecer em varias
acdes Jjudiciais, como Jja vem aparecendo. Como Jja& expusemos
anteriormente e aqui é bom lembrar, certas pessoas nado mais
dirdao que estao estressadas, agora passarao a dizer que estao
sendo assediadas no ambiente no trabalho.

Desta forma, ndo somente pela ma-fé, como também frente
a possibilidade de um incorreto julgamento da questao,
sobretudo pela auséncia de uma legislacao federal sobre o
tema.

Serad importante uma analise das condicgdes que
caracterizam o assédio e, sobretudo das provas, do nexo de
causalidade e dos prejuizos, cabendo ao julgador, em uUltima
andlise, esta verificacdo. Sem 1sso, ndo havera assédio,
logo, teremos um falso assédio.

O fato de nao estar diante de uma situacao de assédio
ndo significa necessariamente que a pessoa nao recebera
nenhuma indenizacdo, poderd haver outra natureza juridica
para o problema, assim, por exemplo, ser desnaturada a

questao para o dano moral.
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B - O simulador

Algumas pessoas tentam simular uma situagao de assédio,
ou seja, buscam formar um “teatro” para dar aparéncia que
estao sendo assediadas, quando na realidade nao o estao.

O simulador wvai ao médico, psicdlogo, conta seus
sintomas para induzi-lo a lhe dar um atestado que serd usado
judicialmente. Estes profissionais nao conseguirao
identificar as causas dgue geram 0SS Supostos ou mesmo
verdadeiros transtornos psicoldgicos e/ou fisicos porque nao
as testemunharam, logo, nao as podem provar, isto quer dizer
gque nao sao testemunhas dos fatos. Os transtornos podem ser
verdadeiros, porém, nao guardar nenhum nexo de causalidade
com as causas, as quails sao diversas das alegadas pelo
simulador.

A intencdo de simular é aproveitar da protecgdo exagerada
na Justica do Trabalho para obter dinheiro de forma facil. A
incorreta protegcao ocorre porque o trabalhador nao tem gque
ser protegido, o que tem que ser protegido e equilibrado & o
contrato, ou seja, nao se deve olhar a gqualidade das partes e
sim o contetdo do contrato. Se houver desequilibrio no
contrato se equilibra, agora, é incorreto proteger o
trabalhador somente por esta qualidade, pois trabalhador
somos todos nés! Aristételes em Etica a Nicémaco ja dizia que
a Justica comutativa é o equilibrio, deixando claro que o
contrato de trabalho é comutativo, logo, deve-se buscar o
equilibrio entre prestagcdao e contra-prestacdo e nao a
protecao do trabalhador.

O Jjulgador deve estar atento para as simulacgdes,

inclusive quando coordenadas por seus advogados, o0s dguais
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devem responder pela 1lide temerdria (art. 32, da Lei

8.906/94) .

C- O parandico

A pessoa com a mentalidade parandica pode achar que esté
sendo assediada, crendo que seu sentimento é verdadeiro.

Quando a situacao ¢ evidente, logo se pode detectar a
parandia, porém, ela ¢é mais dificil de ser identificada
quando a pessoa é mais discreta.

O parandico, diferente das verdadeiras wvitimas, nao
procurara fazer com que a situacdo marche para um acordo, ao
contrario, buscard continuar sua demanda contra o designado
assediador.”

A parandia deverd ser identificada por um médico ou
psiquiatra, mais o que ©pode ser adiantado ¢é que as
verdadeiras vitimas de assédio se questionam sobre seus
comportamentos e Dbuscam solugdes para colocar fim ao
tormento, é por isso que elas levam certo tempo para reagir,

j4 os parandicos ndo duvidam, eles afirmam e acusam.’

> Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral — Démeler le vrai du faux. Paris: La
Décourverte, 2004, p. 59.
%% Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral — Démeler le vrai du faux. Paris: La
Décourverte, 2004, p. 59.
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Capitulo 8 - Como se manifesta o assédio moral?

O assédio moral ocorre normalmente de forma silenciosa e
¢ mais de superior hierdrquico para inferior hierarquico do
que entre colaterais, porém, ele nasce com certeza de uma
patologia organizacional®’ e tem aumentado por causa da
precariedade de emprego e em face de organizacao da producao
que nao é eficiente frente a concorréncia, como conclui o
Parlamento de Strasburgo na Resolugdo A5-0283/2001, de 20 de
setembro de 2001, sobre “0O mobbing no local de trabalho”.

Nao existe nenhuma ©prova cientifica para explicar
claramente e sem equivoco a relagdo entre as causas e as
conseqiiéncias que levam ao assédio moral®®, porém, alguns
fatores servem como referencial para serem levados em conta,
ja& que muitos deles podem levar ao assédio. Por outro lado,
ndo existe duvida gque o assédio pode ser prevenido e
desmontado antes que a vitima tenha prejuizos a sua saude, ou
seja, ele pode se manifestar, mais também pode ser desmontado

e se nao o for é porque foi um problema organizacional.

I - Fatores que facilitam o desenvolvimento do assédio

A - Andlise da pessoa juridica

a) O estresse

57 Neste sentido Fabrizio Amato, Maria Valentina Casciano, Lara Lazzeroni, Antonio Loffredo. Il mobbing:
aspetti lavoristici: nozione, responsabilita, tutele. Milano: Giuffre Editore, 2002, p. 42; Paulo Peli e Paulo
Teixeira. Assédio moral: uma responsabilidade corporativa. Sao Paulo: Editora Icone, 2006, p. 62.

> Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pg. 160.
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O estresse no ambiente de trabalho se nao for tratado
poderd vir a se tornar em assédio moral.

O estresse acaba sendo facilitado num ambiente de
trabalho onde nadao existe regulacdao interna, nem dos
comportamentos e nem dos métodos; tudo parece ser permitido,
o poder dos chefes nao encontra limites, bem como o que eles
pedem a seus subordinados.’

Para evitar pessoas que sao mais frageis ao estresse é
importante ser observada esta fragilidade por ocasiao da

contratacao.

b) A md comunicacgédo

E importante que a comunicacdo seja transparente para
que nao existam duvidas, mal entendidos.

A forma centralizada e fechada de comunicacdo pode gerar
problemas de comunicacgao. E claro que 0s assuntos
confidenciais devem ser preservados, porém, as informacdes
devem ser abertas e descentralizadas para que oS
trabalhadores tenham acesso.

A comunicagao tem que ser feita de Dboa-fé, sem

interesse, por exemplo, em manipular os trabalhadores.

c) A influéncia do meio ambiente sobre os trabalhadores

Ndo adianta o empresdrio estabelecer no seu regimento

interno que preserva a saude e segurancga dos trabalhadores,

% Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: Démeler le vrai du faux. Paris: La Découverte, 2004, p.
156.
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ter uma cultura e pregar o reconhecimento de certos valores
que sequer ele o0s respeita, ou seja, o seu discurso deve
corresponder a sua pratica. Assim, ndo adianta ser pregado
que preserva a saude e seguranca dos trabalhadores sem tomar
nenhuma atitude preventiva do assédio moral.

E muito complicado para o empresdrio exigir uma atitude
diferenciada dos seus trabalhadores quando nela impera a
falta de respeito a palavra dada, a mentira, o cinismo....Se
ele quer exigir boas atitudes de seus trabalhadores também

deve agir com bons comportamentos.

d) Tratar os trabalhadores como sujeitos e nao como objetos

Os trabalhadores tém que se sentir reconhecidos,
valorizados por seus trabalhos e tratados com respeito.
Assim, nao adianta o) empresario somente pensar na
produtividade e deixar de lado o relacionamento humano.

Estudos realizados em sociedades empresdrias nos Estados
Unidos mostraram que a atengdao dispensada as pessoas pela
organizacao, mais que as condicdes de trabalho propriamente
ditas, tem mais impacto sobre o) rendimento dos

trabalhadores.®®

e) Mudangas estruturais e organizacionais®

5 Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: Démeler le vrai du faux. Paris: La Découverte, 2004, p.
167.
! Marie-José Gava. Harcélement moral. Comment s en sortir? France: Prat Editions, 2008, p. 48.
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Mudancas estruturais, como uma reestruturacdo societaria
(fusao por incorporacao, cisao), uma plano social, etc., séao
fatores que propiciam um processo de assédio.

Quando se fala em processo de reestruturacdao nao é ele
em si que é uma forma de fazer com gque se manifeste o assédio
e sim que ele cria oportunidade para as pessoas avidas pelo
poder a aproveitarem deste movimento e mostrarem “suas
garras”!

Algumas caracteristicas organizacionais sao importantes
de serem analisadas, como o clima de trabalho, o estilo de
administracgao, pois aquele estilo baseado somente na
produtividade e que esquece as relag¢des humanas induz um
estado de submissdao e favorece o assédio vertical, enquanto
que o estilo “deixa-fazer” pode levar ao assédio horizontal
na medida onde a auséncia de um referencial, de um dirigente,
de gestao e de valorizagao traz uma inseguranca e acaba
frustrando o pessocal que vai buscar um “bode-expiatdério”. O
clima de Jjustica também influencia, pois onde se vé
injustica, esta acaba gerando injustica, etc...

O estilo de administracao abusiva baseada em meios
vingativos, cruéis, maliciosos ou humilhantes favorece o
assédio, por exemplo, quando o administrador recusa de
delegar trabalhos por que nao confia nos seus subordinados,

os critica constantemente, etc.

B - Andlise da pessoa fisica

a) Como o assediador age
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O assédio moral se manifesta através de “toda a conduta
abusiva através de comportamentos, palavras, atos, gestos,
escritos unilaterais, de natureza a atingir a personalidade,
a dignidade ou a integridade fisica e/ou psiquica de uma
pessoa e a colocar em perigo seu emprego ou a deteriorar o
clima de trabalho*®?

O assédio gera na vitima ansiedade, desconfianca,
vigildncia e esta atitude defensiva sao geradoras de novas
agressées.63

O assediador raramente age de forma individual, isto
implica uma permissao de sua hierarquia, a qual tem a

obrigagdo de condenar as praticas hostis e sancionar seu

autor, poils se sabe que:

® O assediador normalmente age com mais pessoas. Eles se

aliam para perseguir uma ou mais colegas de trabalho;

e A vitima raramente € uma sé pessoa (varios alvos sao

visados);64

® O assediador pode ser tanto homem como mulher. Ocorre
que homens assediam tanto homens como mulheres e
mulheres assediam mais as mulheres e menos os homens;

® O assediador pode passar do assédio sexual para o
assédio moral, perseguindo a vitima diante da recusa no

primeiro caso.

Quando o alvo do assédio chega na empresa é visto como

uma pessoa prudente, competente e assim entra para trabalhar.

52 Heinz Leymann em sua obra La persécution au travail, citado por Marie-José Gava. Harcélement moral.
Comment s ‘en sortir?. Issy-les-Moulineaux: Prat Editions, 2008, p.7.

® Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 23.
6 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 25.
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Tempo depois, quando vem o assédio, ela passa a ser vista
como negligente, incompetente e assim procura ser eliminada!

E importante ser destacado que “alguns managers
apresentam uma variacdao em seu comportamento através de
acessos de cdlera, de autoridade, de violéncia, etc., mais
estes managers nao sao assediadores porque todo mundo é
tratado da mesma forma, enquanto que no assédio, as praticas
hostis visam um ou alguns alvos especificos”.®’

E importante prestar atencdo nos dirigentes ou em
qualquer pessoa da direcao, pois, quando um deles é perverso,

este seu comportamento acaba influenciando as pessoas em sua

escala.®®

b) Como a vitima se comporta

1) A reagdo da vitima

Num momento inicial a vitima né&o formaliza nenhuma
reclamacao contra o assediador, ela procura minimizar a
situacdao. Posteriormente os atagques vao aumentando: a vitima
é desacreditada, desqualificada, as situagdes vexatdrias e
humilhacdes se repetem e os efeitos das praticas hostis séo
cada vez mais destrutoras.®’

A vitima normalmente wvai buscar ajuda Jjunto aos seus
familiares, amigos e médico. O apoio junto ao RH geralmente é

muito fraco e precisa ser melhorado.

8 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 151.

% Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: Démeler le vrai du faux. Paris: La Découverte, 2004, p.
169.

57 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 23.

97



Algumas vitimas sdao tdao humilhadas e feridas que adotam
as mais variadas atitudes, como se auto-desqualificam e se
isolam, algumas até se suicidam, o que certamente néao é
recomendavel. Outras adotam uma atitude mais combativa,
partindo para cima do ofensor, seja judicial como
extrajudicialmente, ou seja, quando nao se faz Jjustica pela

lei, se faz fora da lei.

2) As mulheres, primeiras vitimas

Uma pesquisa realizada pela psiquiatra francesa Marie-
France Hirigoyen publicada em sua obra Malaise dans le
travail revela que 70% das vitimas de assédio sao mulheres
com uma média de idade bastante elevada: 43% tem entre 46 e
50 anos; 19% tem mais que 56 anos; 29% tem entre 36 e 45 anos
e 8% tem entre 26 e 35 anos. A pesquisa nao demonstrou nenhum
caso antes dos 26 anos. Os resultados obtidos dao uma média
de 48 anos e confirmam o fato que o assédio atinge
principalmente as pessoas com mais de 50 anos, consideradas
como menos competitivas ou nado tao mais adaptaveis a qualquer
trabalho.

Outra pesquisa realizada no ano de 2000 pela Fundagao
européia para melhora das condig¢des de wvida e do trabalho
revelou que 3 milhdes de trabalhadores (2%) haviam sido
objeto de violéncias fisicas, 3 milhdes de assédio sexual

(2%) e 13 milhdées (9%) de intimidacgdes ou assédio moral.

II - As fases do assédio moral
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O psicdlogo Heiz Leymann descreveu quatro fases®® que se
estabelecem no assédio moral. Temos na fase 1, conflitos,
ataques, mesquinharias e humilhacdes; na fase 2, a instalacao
do assédio ou segundo o termo inglés mobbing®’; na fase 3, a
intervencdo tardia da area de recursos humanos e na fase 4 a
exclusao do mercado de trabalho. Estas fases 1irao se
concretizar se nao houver uma intervencao anterior, seja dum
médico, de um colega, de um mediador, etc., que venha acabar

com o problema. E fdcil interrompé-las, basta querer!!!

A) Fase 1 - Conflitos de trabalho do dia a dia

O conflito estd presente em todas as relacgdes, nao
somente nas relacdes de trabalho. O conflito se revela
importante, pois através dele se chegam a evolugcdo das
idéias.

Dessa forma, o conflito busca um progresso e quando ele
é negativo, pode ser o inicio de um processo de assédio, ou
seja, uma discussao pode ser a faisca de uma fogueira.

E importante saber que somente um pequeno numero de
conflitos se transforma em assédio, sobretudo gquando bem

administrados.

B) Fase 2 - Instalagdo do assédio ou mobbing

58 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 97.
% 0 termo mobbing, vem do verbo inglés to mob, que significa molestar.

99



Como afirma Leymann’’

“0O gque acontece gquando um ou outra
das ocasides do conflito na fase 1 se torna um absurdo? E
suficiente que cada um seja agredido verbalmente ou
fisicamente pelo menos uma vez por semana e durante pelo
menos 6 meses? Para ser franco, ninguém sabe exatamente.”

Como nao se sabe a resposta exata, O superior
hierdrquico tem um papel importante para desmontar o assédio,
ndo devendo ele fechar os olhos para o que estd acontecendo e
sim tomar atitudes para evitar que um simples conflito venha
a se tornar assédio moral. Esta nao tomada de medidas ¢é
principal causa de instalacgao das primeiras agressdes.

E preciso levar em conta que a vitima pode se encontrar
na fase 3 sem ter passado pela fase anterior, ou seja, esta
daqui. Muitas pessoas podem ser diretamente *“descartadas” em

caso de conflito com a direcao.

C) Fase 3 - Intervengao tardia do RH

E importante que o responsdvel pela d4rea de recursos
humanos procure intervir quando comecar a observar atitudes
que podem a caracterizar o assédio, pois quando deixar passar
seis meses ou mais sem intervir, o perigo é grande de nao
conseguir mais endireitar o problema.’*

Certamente que esta tarefa ndo é facil, porém, como se
trata de um processo de certa forma lento para se instalar
através do uso de um software a solugcao pode ser buscada,
poderd ainda haver um canal aberto de dentuncias andnimas

dentro da empresa com respostas a cada caso.

" Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: If:ditions du Sueil, 1996, pg. 76.
! Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pg. 78.
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Assim, ¢ 1importante que o responsavel aqui tome
conhecimento para poder agir baseado em situacdo concreta.
Além disso, o responsavel pela 4&area de recursos humanos
poderd prevenir a assédio através de informacdes e formacdes
aos empregados.

Por meio de informagdes, o regimento interno ird prever
que ¢é contra praticas hostis e como formacdo, treinamentos
para capacitacdao de seus empregados e no setor publico de

seus funciondrios e agentes.

D) Fase 4 - Exclusdo do mercado de trabalho

“A pessoa apds ter sido exposta as agressdes do mobbing,
a manipulag¢des juridicas, entra na fase de exclusao, onde ela
tem poucas chances de encontrar um emprego.

Seus antecedentes sédo legiveis de uma maneira ou outra
no seu curriculum vitae e dao a este uma conotagcao negativa.
E dificil de o interessado esconder os tracos do tratamento
que lhe foi imputado e as seqlielas psicoldgicas e fisicas que
ele guarda”’?

Aqui os meios exemplificativos empregados para a
exclusao sao:
¢ A pessoa é isolada e lhe retiram seu trabalho. Neste
caso o empregador continua a pagar o saldrio da vitima,
mais 1lhe priva de todo o trabalho. Seus colegas podem
ser discretamente comunicados para evitar uma conversa
com aquele colocado “em gquarentena”. Ocasionalmente pode
lhe ser dada alguma tarefa desqualificante, inutil ou

mesmo abertamente repressiva;

> Leymann H. Mobbing, la persécution au travail. Seuil, 2002.
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¢ Transferéncias sucessivas. De forma subjetiva e sem
motivo Jjustificado consiste no fato de transferir a
vitima de um lugar para outro sucessivamente. De forma
geral a vitima tem poucas chances de se opor a mudanca.
Agora, se ela concordar nao se trata de abuso, desde que
nao haja vicio de consentimento;

* Afastamento por doenga. Mesmo que o afastamento por
doenca seja plenamente Jjustificdvel neste estado de
evicgao, ele traz pesadas conseqiiéncias sociais para a
vitima. Na fase do mobbing este afastamento geralmente é
de curta duracao e realmente permite a vitima reduzir
seu stress e retomar suas forcas. Na fase de exclusao,
ao contrdrio, o afastamento por doenga normalmente dura

7
alguns meses € mesmo anos, 3

® Decisdao administrativa de internamento psiquiatrico. O
isolamento afetivo e o fato da vitima ser “gelada”, a
levam a um estado de confusao leve. Neste estado, a
vitima pode ser mal interpretada pelo médico nao
devidamente preparado, como se ela fosse uma parandica,
pois realmente os sintomas nao sao distintos da
verdadeira parandia. Esta situacdo deve ser evitada;

® Licenciamento com indenizagdo ou colocagdo em invalidez.
Tanto uma como outras destas formas sao pesadas para a
vitima, as quais marcam um problema organizacional da
empresa, sendo as duas de elevado custo para o

empresario e para a sociedade.

7 Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pg. 83.
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Capitulo 9 - Efeitos do assédio sobre a saude da vitima

O assédio moral lesa e até mata. A sociedade esta
acostumada somente a ver as lesdes corporais e atentados
contra a vida causados por instrumentos materiais, ou seja,
aqueles que ela consegue ver e acaba deixando de lado os
“instrumentos psicoldégicos” que também ferem e matam que sao
representados pelos atos abusivos e hostis.

Esta na hora do despertar!!! As pessoas cometem
brutalidades psicoldégicas terriveis, como verdadeiros
terroristas psicoldégicos e parece que muita gente néao
percebeu o que estd acontecendo. A ciéncia prova que doencas
sdao causadas porque o lado psicoldégico é afetado e sendo este
afetado ocorre a somatizagdo no corpo da vitima.

Até hoje vi pessoas entrevistas como atingiram uma idade
tdo elevada: o que comiam, o gque bebiam, qual é o segredo
para longevidade? Nunca vi uma pesquisa analisando o lado
psicoldégico de cada uma delas, mais ja& vi varias pessoas

morrerem cedo por serem afetadas psicologicamente!

I - Efeitos do assédio moral sobre sua saude psiquica e/ou

fisica da vitima

O assédio gera na vitima ansiedade, desconfianca,

vigildncia e esta atitude defensiva ¢é geradora de novas
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agressées.’® A vitima passa a perder estima de si, duvida de
sua competéncia, etc.”

Os sintomas do assédio moral estdao mais ligados a
intensidade e a duracao da agressao que a estrutura fisica de
cada um’®. Assim, podemos ver alguns sintomas que se fazem
presentes nas vitimas de assédio, porém, nao sao exclusivos

do assédio moral. Mais o assédio possui dois problemas

tipicos: o sentimento de culpa e a humilhacao.

A) A atipicidade dos sintomas

Certos problemas de salde enumerados no quadro abaixo
podem nao ocorrer devido ao assédio, por exemplo, uma pessoa
pode estar com problema de libido e este ser decorrente de
stress, por 1isso que sdo atipicos, jad que nédo sdo especificos

do assédio.

"* Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 23.

> Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 25.

" Marie France Hirigoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral: Démeler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 129.

104



Mulheres  Homens
Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80
Palpitagbes, tremores 80 40
Sentimento de inutifidade 7] 40
Insdniaousonoléncia excessiva 696 = 636
Depressdo 60 0
Diminuigo da libido 60 I5
Sededevinganga 50 100
Aumento da pressdo arterial 40 L6
Dor de cabeca 40 32
Distirbios digesivos_ 4 1
Tonturas 23 32
Idéia de suicidio 16,2 100
Falta de apetite 136 21
Faltadear 10 30
Passaabeber 5 3]
Tentativa de suicidio . 183

Fontbe: Barretn, W, Uma Jornada de Humithagbes. 2000 PUC/SP

Ainda, a pessoa assediada pode ter outros problemas

acima nao citados, como ansiedade.
Abaixo, seguem doils questiondrios para ser feito um

~ N . ~ 77
check-up com relacao a ansiedade e a depressao ':

a) Ansiedade

1l - Eu me sinto nervoso

A maior parte do tempo

Fregliientemente

De vez em quando

Ol P N W

Nunca

" Marie-José Gava. Harcélement moral. Comment s en sortir? France: Prat Editions, 2008, p. 85.
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2- Eu sinto uma

ocorrer

sensac¢cao horrivel

como se algo fosse me

Sim, de forma bastante clara

Sim, mais nao é muito grave

Um pouco, mais 1isto nao me

incomoda

Nunca

3-— Eu me preocupo

Fregliientemente

Sim, geralmente

Raramente

Nunca

O P N W

4- Eu experimento uma

embrulhado

sensacgao

de medo e tenho o estomago

Nunca

As vezes

Com freqgiiéncia

Com muita freqgiiéncia

Wl N = O

5- Eu posso ficar trangiiilamente sentado sem nada fazer e me

sentir descontraido

Nunca

As vezes

Com freqgiiéncia

Com muita freqgiiéncia

Wl N = O

Eu me movo todo o tempo e nao consigo ficar parado

Sim, € o caso 3
Um pouco 2
As vezes 1
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Nunca 0

6— Eu experimento sensacao de péanico

Com bastante freqgiiéncia 3
Com freqgiiéncia 2
As vezes 1
Nunca 0
Resultado

— Vocé tem menos de 6 pontos. Vocé ndo estd aparentemente com
nenhum sinal de ansiedade.

- Vocé tem entre 7 e 10 pontos. Aparentemente vocé é
levemente ansioso, mais nao muito.

- Vocé tem mais de 11 pontos. Aparentemente parece que vocé
estd com problema de ansiedade e assim é importante consultar

um médico.

b) Depressao

1- Eu tenho prazer com as mesmas coisas gque em outros tempos

Sim, da mesma forma 0

Nao muito

1
Um pouco somente 2
3

Quase nao mais

2— Eu dou risada facilmente e vejo o bom lado das coisas

Da mesma forma que no passado |0

Nao muito como antes 1
Certamente menos dque antes 2
Nunca 3
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3- Eu estou de bom humor

Nunca

Raramente

Freglientemente

O P N W

A maior parte do tempo

4— Eu tenho a impressao de funcionar “em marcha lenta”

Quase sempre 3
Com bastante freqgiiéncia 2
As vezes 1
Nunca 0

5- Eu ndo me importo mais com a minha aparéncia

Nao mais 3

Fu nao dou a atencao que|2

deveria

Pode ser gque eu nao dé mais 1

Tenho a mesma atencdo que |0

antes

6—- Eu me alegro antecipadamente

coisas

com a idéia de fazer certas

Da mesma forma gque antes

Um pouco menos que antes

Bem menos que antes

Wl N = O

Quase nunca

7- Eu posso sentir prazer em ler um bom livro ou assistir a

um programa de televisao

Freglientemente 0
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As vezes 1
Raramente 2
Muito raramente 3
Resultados

— Vocé tem menos de 6 pontos. Tudo estd bem com vocé
aparentemente.

— Vocé estd entre 7 e 11 pontos. Ndo se isole, procure as
pessoas proéximas a vocé, pois elas poderao lhe ajudar.

- Vocé tem mais de 11 pontos. Pode ser que vocé esteja num

periodo de depressao, assim é importante consultar um médico.

Ficou constatado’® que 3,5% das situagdes de assédio sao
inferiores a 6 meses; 11% de 6 meses a 1 ano; 45% das
situacgdes de assédio duram entre um e trés anos e 40,5% mais

que trés anos.

No Brasil ficou constatado que o tempo que uma pessoa
suporta o assédio wvaria conforme o setor. Na iniciativa
privada e na ONGs o assédio dura entre seis e doze meses e
nos 6rgdos publicos, 60% dos casos duram mais de 37 meses.’’

Isso serve para demonstrar quanto é doloroso o assédio.
A quebra de um braco, leva 6 meses para Ssua recuperacgao e
gquanto tempo leva para se recuperar do assédio? E preciso
separa o tempo em que a pessoa fica sendo perseguida, como
acima exposto, dos seus efeitos. Quanto tempo irad durar seus

efeitos? Cada caso concreto é que ird demonstrar, sendo que

78 Marie-France Hirogoyen. Malaise dans le travail: Harcélement moral: Déméler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 96.

" Leandro BEGUOCI. Pressio cotidiana ou humilha¢do continuada? Folha de Sdo Paulo, Sao Paulo, 26 jul.
2005. Caderno Sinapse.
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em certos casos seus efeitos sao para sempre, tanto é verdade

que a vitima nado consegue mais voltar a trabalhar!

B) Especificidade dos sintomas do assédio: sentimento de

culpa e a humilhacgédo®’

O sentimento de culpa serve para explicar a dificuldade
que a vitima tem de se expressar, sobretudo quando o assédio
é individual, pois a realidade acaba sendo pior do que aquela
contada por ela num primeiro momento, ela vail aos poucos
comegando a se abrir e comega a contar outros fatos gque nao
foram contados inicialmente porque lhe faltava palavras.

A vitima é ferida porque ela nao soube ou entdao nao pode
fazer o que era necessdrio para parar com O Processo, sao as
humilhac¢des sofridas que atingem a vitima. O sentimento de

culpa vem porque ela ndo soube (ou ndo pode) reagir.®

II - Efeitos do assédio moral sobre sua dignidade

O assediador visa destruir as relacdes do assediado no
seu ambiente de trabalho e também no seu ambiente social
atingindo a dignidade da vitima através de atitudes
humilhantes, propdsitos ofensivos e rumores maldosos sobre a

vida privada da vitima.

% Marie France Hirigoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral: Démeler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 141.
81 Marie France Hirigoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral: Démeler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 141.
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III - Sobre as condigdes de trabalho

O assédio moral designa *“praticas repetidas visando a
degradar as condig¢des humanas, relacionais, materiais de
trabalho de uma ou varias vitimas de forma a atingir seus
direitos e sua dignidade, podendo alterar gravemente seu
estado de saude e podendo comprometer seu futuro
profissional”®?

A degradacao do ambiente de trabalho pode ser objetiva,
como o 1solamento espacial ou ainda retirando os meios de
comunicacao do assediado.

As acdes que atingem as condigdes de trabalho sao
maiores do que as qgue atingem diretamente a vitima, ou seja,
que visam sua pessoa.®’

O fato de a vitima ser isolada constitui-se num
agravante, poils ela é separada de todo ambiente coletivo de
trabalho. O isolamento agrava o sofrimento psicoldgico e o
trauma da vitima, enquanto que palavras de apoio ou um gesto

de simpatia acabam fortalecendo a vitima.

82 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 24.

8 Depolo M., Guglielmi D., Toderi S., “ Prévenir le harcélement moral au travail: o papel do contrato
psciolégico “, Psychologie du travail e dés organisations, 10, 2004.
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Capitulo 10 - Os custos do assédio moral

O assédio moral é um problema de saude publica e seu
custo ¢é muito elevado sob o ponto de vista econbdmico-
financeiro, para a sociedade e também possui um custo humano.

O assédio representa hoje um problema social. Assim como
o dano ao meio ambiente representa hoje um problema social, o
assédio também o é&.%

O custo do assédio ¢é suportado pelo responsavel, pela

sociedade e pelas pessoas que dele participam direta (vitima,

testemunhas) ou indiretamente (familiares e amigos).

I - Econdmico-financeiro

A - Sob o ponto de vista econdmico

® Os custos do empregador aumentam porque ele faz com que

trabalhos realizados sejam desperdigados;

¢ (Qcorra a auséncia do trabalhador por problemas de
doenca e conseqglientemente a nao realizacao de

trabalhos, com isso ocorre a queda da produtividade;
® Prejudica-se a concorréncia do empregador;
¢ A marca de produtos e servicos é afetada;
®¢ Qcorre a degradacao do ambiente de trabalho;
¢ O nome empresarial é atingido;
®¢ Qcorre a perda de qualidade dos produtos e servigos;

® A rotatividade de empregados dentro da empresa fara com

que ele tenha novos custos com treinamentos, etc.

8 Para um aprofundamento detalhado nesta questio ver Guglielmo Gulotta. Il vero e il falso mobbing.
Milano: Giuffré Editore, 2007, p. 3 usque 10.
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B - Sob o ponto de vista financeiro

Ndo vimos ainda nenhuma estatistica no Brasil, mas, nos
Estados Unidos, o custo total para os empregadores por atos
praticados no ambiente de trabalho foi estimado em mais de 4
bilhées de ddélares e as despesas para o tratamento da
depressao chegam a 44 bilhdes de ddélares segundo o BIT -
International Labour Office, ligado a ONU (Bureau
international du travail). Na Europa o custo do assédio moral
é¢ estimado em 20 bilhdées de ddlares. Certamente qgue este
custo também é elevado no Brasil.

O responsavel pelo assédio moral poderd pagar um valor
muito elevado a titulo de indenizacdo pelos prejuizos morais
e materiais que o assediado sofrer. Os valores de indenizacgao
tém wvariado muito. Encontramos condenagdes que vao de RS
10.000,00 (dez mil reais) a RS 2.000.000,00 (dois milhbes de
reais), estes valores sao fixados conforme o entendimento de

cada juiz, por isso eles sao tao variaveis.

II- Social
O problema nao afeta somente o trabalho, mas a sociedade
que acaba contribuindo com o©os gastos publicos para o

tratamento dos problemas de saude ocasionados pelo assédio,

sobretudo os com os problemas de depressao.

III - Humano
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0 assédio também tem seu custo humano, pois o)
trabalhador comeca a perder a confiangca em si, na sua
competéncia, na sua qualidade profissional, ele comega a se
sentir culpado, perde a estima de si.

Pudemos ver anteriormente, os problemas de saude
causados pelo assédio em entrevista realizada com 870 homens
e mulheres vitimas de opressdo no ambiente profissional e
como cada sexo reage (em %) ao assédio.

Nove alvos sobre dez de assédio apresentam um estado de
estresse pds—-traumdtico, revivendo a situagao passada,
evitando, sofrimento significativo e ativacgao neurovegetativa
(1). Algumas pessoas cometem suicidio!

As pessoas normalmente estao acostumadas somente a
avaliar os danos externos, sendo dificil a avaliacdao do dano
interno. Este dano interno ¢é duradouro e dificil de ser
curado.

Vemos gque existe uma preocupagdo com a dengue, com a
febre amarela, gripe asiatica, etc... Porém, nao estamos
vemos atitudes preventivas de nossos dirigentes com relacgao
ao assédio. Quantas pessoas sao atingidas por estes males? E
pelo assédio: qual o percentual? Nao temos duvidas que
existem muito mais vitimas de assédio do que vitimas de
dengue, febre amarela, gripe asidtica, etc.

Pelo grafico abaixo, vemos o percentual de pessoas que
sao atingidas da Europa pelo assédio, no Brasil, ainda nao
temos pesquisa semelhante, porém, vemos que em nenhum pais o
numero de assediados é baixo e com certeza tem mais assédio
moral 14 do que varias doencas.

Verifica-se que quanto maior o percentual de pessoas
assediadas maior serd o custo do assédio, logo, o melhor
caminho para evitar custos com o assédio moral é trabalhar de

forma preventiva.
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Estatistica sobre assédio moral na Europa

Percentual de trabalhadores/as afetados/as

9.4%
13%
!miim

16.3%
I 107% g9
Reio  Suécia  Franga

Unida

Ifianda  Alemanha Espanha  Bélgica  Gréca Itdlia

Fonte: www.assediomaral org

Nota:

Como pdde ser observado o assédio moral traz um danos

muitos grandes e

« intervir neste problema nao ¢é uma
necessidade somente de razbdes éticas, de
justica, de ser <correto nas relagdes
humanas e para tutela dos wvalores da
convivéncia civil, mais é uma
oportunidade de ordem econbmica, seja
pelo bom funcionamento do
estabelecimento, seja para minimizar os
custos sociais e previdencidrios «
(Tribunale de Forli 15.3.2001, in RCDL
1001, p. 423).
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Capitulo 11 - Das provas do assédio moral

Como vimos, o assédio se distingue do dano moral, assim,
serd necessario a vitima provar ndo somente os fatos, como
também o prejuizo psiquico e fisico, pois, se nao fosse
necessaria esta Ultima prova, uma imensidédo de abusos poderia
ocorrer.

Ocorrerda que em muitos casos as pessoas embora estejam
sendo assediadas, ndo saibam disso. Tal situacdo farda com que
elas nao guardem as provas, por 1isso, uma orientagao externa
¢ 1importante, seja por meio de um psicdlogo, de um médico
clinico geral ou psiquiatra, como de um advogado. Esta
situacgao, porém tende a diminuir a partir do momento em que
comecarem a proliferar varias ac¢des na Justica do Trabalho
pedindo indenizacdao por assédio moral, seja por orientacao de
advogados, como pelo conhecimento de que a questao do assédio
moral passa a se tornar uma questao de salde publica.

O crescimento destes pedidos de indenizacdo fara com que
a situacao se aproxime da atual referente aos pedidos de
danos morais decorrentes de outras figuras Jjuridicas, como
por exemplo, decorrente do dano moral. Dai, mais do dque
nunca, sera 1importante se distinguir o verdadeiro do falso
assédio e as provas ganham uma importédncia fundamental na

questao.

I - A prova dos fatos

Os fatos devem ser provados pela vitima, nao bastara

somente ela alegar que lhe foram praticados atos hostis.

Através dos fatos € que o trabalhador provara que o

116



empregador nao cumpriu com sua obrigacdo de garantir a

seguranca e a saude do trabalhador. Se nao forem provados os

fatos, ndo haverd direito a indenizacéo.

Danos morais - N&o configuracdo - Auséncia de

prova do ato antijuridico supostamente praticado

pelo empregador. O reconhecimento do dano moral

exige prova inconteste do ato antijuridico
praticado pelo empregador. Indefere-se o pedido de
indenizacdo gquando ndo had elementos que demonstrem
a ocorréncia do fato considerado como gerador do
dano. TRT-62 Regiao. RO n° 01208.2005.006.06.00.4.
Relatora: Valéria Gondim Sampaio. Data de

publicacédo: 02/08/2006. 123. Turma.

A prova dos fatos é livre, nao se pode dizer o mesmo da

prova dos danos. Para provar os fatos, admitem-se todos os

meios de provas em direito admissiveis, como:

E-mails;
Post-its;
Gravacao telefdénica entre as partes, nao podendo ser
realizada por um terceiro, ©pois esta prova seria
considerada interceptacdo e nesse caso a prova seria

considerada ilicita;

Testemunhas, ainda que uma soé.

Danos morais - Provas de agressdes verbails -
Indenizagdo: Da sintese dos fatos e das provas
colhidas na instrugdo do feito, pode-se concluir
que, embora nao haja prova da autoria do dano
fisico sofrido pela reclamante, nao se pode negar

a ocorréncia de agressao moral. Inclusive, em

sendo ela presenciada, com certeza, por pelo menos

um colega de trabalho ja é suficiente para
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conceder publicidade ao fato. TRT - 62 Regiao. RO

01007.2004.008.06.00.9. Data de publicacgéo:

21/09/2005. Relator: Bartolomeu Alves Bezerrra.

Cabe apenas ser destacado neste julgado que o assédio
moral nao se confunde com o dano moral, assim, nao existe a
condicdao em ser dada publicidade perante terceiros, basta a
prova do fato, a qual poderda ser feita, por exemplo, através
de e-mails, sem necessidade que terceiros tomem conhecimento
deles.

Existem certos atos, que decorrem de pequenas
percepcdes, que sao dificeis de serem provados, alguns sinais
que as pessoas prdéximas nao conseguem perceber, por isso, é
importante que o Jjulgador leve tais atos em conta com a
andlise das demais provas, para que aqui o trabalhador tenha
facilitado seu direito de provar os fatos.

Alguns dados parecem ser relevantes para serem levados
em conta na andlise dos fatos, pois, ja& se constatou que em
cerca de 80% dos casos, os assediadores sao ao menos 2 e em
44% deles, sao 4 pessocas. Ainda, em 87,5% dos casos as

8 Estes dados servem para auxiliar o

vitimas sdo mais que uma.
magistrado em sua decisdo, pois ele poderd verificar através
dos depoimentos pessocais, por exemplo, dgue outras pessoas

também estavam sendo assediadas.

ITI - A prova do dano psiquico e fisico

% Nicolas Combalbert e Catherine Riquelme-Sénégou. Le mal étre au travail: soufrances psychiques,
harcelement moral, stress, agressivité et conflits, violence au travail, burnout. Paris: Presses de la
Renaissance, 2006, pgs. 78 € 79. No mesmo sentido Sonia A. C. Mascaro Nascimento. O assédio moral no
ambiente de trabalho. http://jus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp?id=5433 e José Osmir Fiorelli, Maria Rosa
Fiorelli e Marcos Julio Olivé Malhadas Junior. Assédio moral: uma visdo multidisciplinar. Sdo Paulo: LTr,
2007, p. 43.
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Para que exista o assédio é indispensavel a prova de que

a vitima teve no minimo problema psiquico e eventualmente
. . 86 . ~ . 4 .

fisico®™, poilis, certas pessoas sao 1lmunes as praticas hostis,

nao sofrem nenhum transtorno psicoldégico e nem fisico. A

prova do dano psiquico ja& é suficiente. Quando colocamos a

“

adjuncgao e” fisico, significa dizer que o0s problemas

psiquicos poderdao ou nao ser somatizados no corpo da vitima
através de doencas, mais isso nao quer dizer que
necessariamente se somatizem, portanto, o problema psiquico

2

ja é suficiente para se provar o dano.
Neste sentido vemos o julgado abaixo, trazido a titulo

de exemplo, de um dos nossos tribunais, existindo outros:

Assédio moral. Indenizacao. Na caracterizacao do
assédio moral, conduta de natureza mais grave, hé
quatro elementos a serem considerados: a natureza
psicolégica, o cardter reiterado e prolongado da
conduta ofensiva e humilhante, a finalidade de

exclusdo e a presenca de grave dano psiquico-

emocional, que comprometa a higidez mental da

pessoa, sendo passivel de constatacdo pericial.

TRT - 32 Regido. Recurso Ordindrio. Processo n°
00715-2005-080-03-00-7. Data de publicagdao no
DIJMG: 20/05/2006, p. 7. 3@ Turma. Relatora: Maria

Lucia Cardoso de Magalhaes.

Serd necessario que a vitima (se ndo estiver morta é
claro, pois aqui outras pessoas terao que provar) prove a
degradacdo de seu estado de saude, o que poderd ser feito
através do seu histérico médico, ficando constatado que até

certo momento nédo existiam os problemas de salde e que estes

8 Neste sentido Fabrizio Amato, Maria Valentina Casciano, Lara Lazzeroni, Antonio Loffredo. Il mobbing:
aspetti lavoristici: nozione, responsabilita, tutele. Milano: Giuffre Editore, 2002, p. 140.
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apareceram somente apdés o assédio moral ou entdo se agravaram
por causa do assédio.

Esta prova serda feita através de consultas médicas,
atestados, radiografias, receitas, notas fiscais de compra de
medicamentos, etc.

E importante ser destacado que o atestado médico néo
serve como prova suficiente do assédio, pois, ainda gque o
médico possa constatar problemas de saude do assediado ele
nao pode afirmar a existéncia do nexo de causalidade, ou
seja, dque estes problemas de salde decorrem da relacao de
trabalho, pois sao relatados pelo assediado, segundo o
entendimento deste. A nao ser que o médico tenha presenciado
pessoalmente os fatos, o que é muito dificil!

Ainda deve ser esclarecido gque algumas pessoas vVvao
procurar seu médico visando obter um certificado para usar
numa agao judicial porque elas estimam estar sendo
injusticadas quando na verdade nao estao ou a injustica tem
causa diferente do suposto assédio, algumas vezes sendo elas
préprias as causadoras de conflitos. As conseqgiiéncias, ou
seja, o0s sintomas podem ser de assédio, mails as causa nao.
Estas pessoas tém interesse na verdade em ganhar dinheiro com
indenizacgdes no Judiciario, como se fosse uma “loteria”, onde
a aposta pode lhe dar um bom retorno com um baixo valor de
custo!

Uma declaracdao médica apontando os sofrimentos néao
conseguiria demonstrar as causas, ou seja, se esta declaracgao
fosse aceita Jjudicialmente, sem outras provas produzidas,
haveria wuma injusta condenacao, como vemos no seguinte

exemplo

“uma pessoa maltratada na sua inféncia

pode buscar inconscientemente o conflito
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com toda pessoca em posicao de autoridade,
o que a conduz a relembrar, gquando mais
velha, a mesma situacao de sofrimento.
Para sair desta repeticdo, € necessario,
se ela for para uma terapia, estabelecer
a ligacao entre as duas situacgdes, afim
que a pessoa possa ver como o fato de ser
vitima nada mais é qgque uma busca de sua

experiéncia do primeiro trauma. “°’

Como se vé&, ndo & sé no Brasil que tém *“espertos”! E
claro gue as pessoas que realmente tém problemas devem ser
indenizadas, por isso, é importante que fique tudo muito bem
provado, incluindo-se aqui a necessidade do laudo pericial.?®®

A prova dos danos psiquicos e fisicos é tao importante
porque os sintomas do assédio tém sua especificidade. Assim,
é possivel para um clinico com boa experiéncia neste tipo de
situacao, de detectar o assédio moral a partir das
conseqgiiéncias sobre a saude das pessocas e assim distinguir

dos pedidos abusivos.®

ITII - Nexo de causalidade

A) Da ligagdo entre a causa e o prejuizo

%7 Marie-France Hirgoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral — déméler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 56.

¥ No mesmo sentido Paulo Peli e Paulo Teixeira. Assédio moral: uma responsabilidade corporativa. Sio
Paulo: Editora Icone, 2006, pg. 181.

% Marie-France Hirgoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral — déméler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 129.
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Deverd ser provada a idoneidade da causa que produziu o
assédio moral, ou seja, é preciso verificar a relacao causal

entre o(s) fato(s) e o prejuizo fisico e/ou psiquico.

Para que seja feita a andlise do nexo causal, serve como
referéncia o que estabelece o art. 2° da Resolugcao n° 1.488

de 11 de fevereiro de 1998, do Conselho Federal de Medicina:

Art. 2¢¢ - Para o estabelecimento do nexo causal
entre os transtornos de saude e as atividades do
trabalhador, além do exame <clinico (fisico e
mental) e os exames complementares, quando

necessarios, deve o médico considerar:

I - a histéria clinica e ocupacional, decisiva em
qualquer diagndéstico e/ou investigagdo de nexo

causal;

IT - o estudo do local de trabalho;

IIT - o estudo da organizacao do trabalho;
IV - os dados epidemioldgicos;

V - a literatura atualizada;

VI - a ocorréncia de quadro clinico ou sub-clinico

em trabalhador exposto a condigdes agressivas;

VII - a identificacdo de riscos fisicos, gquimicos,

bioldgicos, mecédnicos, estressantes e outros;

VIII - o depoimento e a experiéncia dos

trabalhadores;
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IX - os conhecimentos e as praticas de outras
disciplinas e de seus profissionais, sejam ou nao

da area da saude.

O nexo de causalidade deve ser bem analisado, pois se

ndo ficar provado, ndo haverd responsabilidade

“quando nao vier rigorosamente provado o
dano e a relacao causal entre o mesmo e
0os pretensos comportamentos
persecutdérios,...” (Tribunale di Milano

16.11.2000, in OGL, 2000, p. 962)

Neste sentido também vem a exigéncia de nossos
tribunais, numa das mals corretas e dificeis decisdes
envolvendo o tema, como se Vvé no Jjulgado abaixo, onde nao

ficou reconhecido o nexo de causalidade

...Efetivamente danos psiquicos se revestem a
indole patoldgica e constituem, portanto,
enfermidades que pressupde diagndéstico clinico com

nexo causal entre o ambiente nocivo de trabalho e

o psiquismo da vitima e isto envolvem prova. Ele

se configura quando a personalidade da vitima é
alterada e seu equilibrio emocional sofre
perturbacgdes, que se exteriorizam por meio de
depressao, blogqueio, inibigdes, etc. Esses estados
devem guardar igual nexo de causalidade com o fato
danoso. A doutrina distingue dano psiquico do dano
moral. O primeiro, por meio de uma alteracao
psicopatoldégica comprovada e o segundo, na lesao a
direitos da personalidade, mas ¢€é atando-os ao
conceito de assédio moral que deverd ser definido
o comportamento do assediador, sendo enfdtico o

elemento alusivo ao dano psiquico como
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indispensdvel ao conceito de assédio moral na
construcao da ilicitude da conduta. A prova, nesse
contorno, é paupérrima. Nada revela em
contemporizacao a esse figurino, sendo o “stress”
um sintoma possivel da vitima de assédio, mas que
também pode ter inUmeras outras concausas, mesmo
nao dolosas, mas especialmente na particularidade
de cada psiquismo. E essencial o cuidado redobrado
para nao se presumir causas pelos seus efeitos.
Pode uma pessoa assediada apresentar “stress”, mas
nem todo “stress” é decorréncia do assédio moral.
Nao provados os fatos tipicos alegados na peticéao
inicial acerca do assédio moral, indevida a
indenizagao pleiteada. TRT - 32 Regiao. Recurso
Ordindrio. Processo n° 00997-2006-112-03-00-3.
Data de publicagdo no DJMG: 30/01/2007, p. 16. 6%

Turma. Relatora: Emilia Facchini.

Mais também encontramos decisdes, como a abaixo, onde

foi reconhecido o nexo de causalidade:

“As provas dos autos sao suficientes para se
concluir que no curso do contrato de trabalho,
sofreu a Autora assédio moral ©por parte de
superior hierdrquico, com conseqgiiente acometimento
patoldédgico, restou claro que a doenga, da qual é

portadora, se manifestou em face da relacdo

laboral, causando-lhe seqlielas que necessitam de
tratamento e acompanhamento médico e psicoldgico.
Caracterizado o dano a trabalhadora, de ordem
moral, cabe a Reclamada arcar com o ressarcimento
consoante arts. 186 e 927 do Cdédigo Civil. TRT -
62 Regiao. RO n° 02363.2002.143.06.00.3. Data de
publicacdo: 08/04/2004.

O empregador nao serd responsabilizado se provar que a

causa do assédio nao 1lhe pode ser atribuida e ainda este

124



conseguird reduzir o valor da indenizagdo demonstrando a
existéncia de concausa, ou seja, qgque outras causas também
contribuiram para os danos sofridos pelo empregado fora do

ambiente de trabalho.

B) O o6nus da prova

As provas no assédio moral devem ser feitas pelo

Reclamante (art. 333-I do CPC), tanto dos fatos, como do

prejuizo e seu nexo causal.

Do reclamante era o 6nus da prova (art. 333-I do

CPC), do gqual nédo se desincumbiu a contento. TRT -
62 Regido. RO 1092-2002-007-06-00-7. 3@ Turma.

Juiza Relatora: Virginia Malta Canavarro.

"

o) julgamento estabeleceu que o

trabalhador deve provar a existéncia do

nexo causal entre o comportamento

deduzido como vexatério de quem lhe deu

trabalho e o prejuizo a sua saude”

(Suprema Corte Italiana - Cassazione

2.5.2000, n. 5491, in RCDL 2000, 778)

C) Da concausa

A concausa nao exclui a responsabilidade quando ficar

demonstrado que houve assédio. Desta forma, o empregador néao

pode se exonerar de sua responsabilidade pelos danos sofridos
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pelo empregado em razao da existéncia de uma concausa

representada pela fragilidade deste.”’

D) Do local onde é realizado o assédio

O empresario tem que manter um ambiente de trabalho
sadio, por 1sso, ele responde pelos prejuizos causados no
local onde o trabalho é desempenhado, isso quer dizer que nao

precisa ser necessariamente dentro de sua empresa.

Capitulo 12 - Indenizagdo pelo assédio moral

Uma vez sendo provados os fatos, os prejuizos sofridos
pelo assediado e seu nexo de causalidade, o Jjuiz fixard o
valor da indenizacdo pelo assédio e verificard também se
existem danos materiais para serem cumulados com aqueles.

A reparagao dos danos materiais e morais tém como base o

Cébdigo Civil e a Constituicdo Federal

% F. Caracuta. Il “mobbing” e la tutela giudiziaria, “ in “ Diritto & Diritti, rivista giuridica on line al sito
Internet http://www.diritto.it/articoli/lavoro/mobbing4.html
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“Art. 186 - Aquele que, por agdo ou omissdo
voluntdria, negligéncia ou imprudéncia, violar
direito e ~causar dano a alguém, ainda que

exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Art. 927 - Aquele que, por ato ilicito (arts.
186/187), causar dano a outrem, fica obrigado a

repara-lo.

Pardgrafo unico. “Haverd obrigagdo de reparar o
dano, independentemente de culpa, nos casos
especificados em 1lei, ou quando a atividade

normalmente desenvolvida pelo autor do dano
implicar, por sua natureza, riscos para o direito

de outrem".

Ainda, a Constituicao Federal estabelece:

“Art. 52 (...)

(...)

V - “E assegurado o direito de resposta,
proporcional ao agravo, além da
indenizagdo por dano material, moral ou a

imagem; ”

I - Da reparagdo dos danos psicolégicos e eventualmente
fisicos decorrentes do assédio moral
Uma vez presente o assédio moral, a reparacao dos danos

psicoldédgicos possui dois problemas: um se refere ao valor da

indenizacdo e o outro aos seus beneficidrios.

A - Do quantum indenizatdério dos danos morais
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Para ser fixado o valor da indenizacado por danos morais,
veremos como estes danos sao avaliados e também como propomos
que sejam avaliados. A partir dai, partiremos para demonstrar
especificamente como devem ser avaliados os danos psigquicos
decorrentes do assédio moral, pois os critérios de fixacao
dos valore de indenizagao por danos morais nos serviram como
referencial para chegarmos a um critério de avaliacdo dos

danos psiquicos decorrentes do assédio moral.

a) Aspectos gerais da indenizagao por dano moral

1. Definigdo de dano moral

Para Savatier, um grande jurista francés dano moral

“¢ qualquer sofrimento humano gque nao é
causado por uma perda pecunidria, e
abrange todo atentado a reputacdo da
vitima, a sua autoridade legitima, ao seu
pudor, a sua seguranca e trangiiilidade,
ao seu amor préprio estético, a
integridade de sua inteligéncia, a suas
afeicgdes, etc."” (Traité de La
Responsabilité Civile, vol.II, n° 525, in
Caio Mario da Silva Pereira,
Responsabilidade Civil, Editora Forense,

RJ, 1989).

2. Objetivos do dano moral

A Jjurisprudéncia entende que os objetivos do dano moral
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®¢ Reparar o dano buscando minimizar a dor da vitima

através da compensacgéao;

¢ Punir o ofensor, para que nao volte a rescindir.

3. Como nasce o dano moral

O dano moral nasce da pratica de um ato ilicito,
realizado por dolo ou culpa, gquando atinge um direito

subjetivo ou um interesse juridicamente protegido.

4. Juizo competente para apreciar as causas decorrentes do

dano moral

Com a Emenda Constitucional n° 45/2004, as acoes
reparatérias de danos patrimoniais e morais decorrentes de
relacbes de trabalho, como é o caso do assédio moral, devem
ser julgadas pela Justiga do Trabalho.

As acgbes anteriores a esta emenda que Jja& tiveram seu
trédnsito em julgado sdo executadas na Justica Comum, enquanto
que naquelas onde nao houver sentenca ocorre seu deslocamento

para a Justiga do Trabalho.
5. Das provas do dano moral

A prova do dano moral deve ser realizada do fato ou ato
ilicito e seu nexo de causalidade e, ao contrdrio do assédio
moral, ndo ¢é necessaria a prova de um dano psicoldgico e

eventualmente fisico para que ocorra sua reparacgao.

6. Da elaboragao do pedido
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i. Da fixagdo por arbitramento. Como ndo existe uma tabela
fixando os valores de indenizacdo por danos morais o pedido
nao precisa ser feito de forma certa com relagcdo ao montante,
pois normalmente o valor da indenizagdo ¢é fixado por
arbitramento judicial.

ii. Do pedido com valor certo. Se houver um pedido de
indenizacao certo e o Jjuiz fixar um wvalor menor do dgue O
pedido, este valor poderd ser aumentado mediante recurso ao
tribunal competente, porém, se o montante for maior que o
pedido nao existe interesse em se recorrer do valor
arbitrado.

O pedido nédo pode ser feito em saldrio minimo, mais
poderd ser feito em valor equivalente a saldrio minimo, como
por exemplo, equivalente a 10 saldrios minimos;

iii. Da sucumbéncia. A diferenca entre o valor pedido a maior
de indenizacao e aquele arbitrado pelo julgador menor nao
acarretard a sucumbéncia sobre a diferenca, Jj& gque muitas
vezes o valor da sucumbéncia poderia ser maior do que o da

prépria condenacéao.

b) Aspectos especificos na avaliagdo do dano moral

1. Critérios utilizados pelos nossos tribunais na avaliagdo

dos danos morais

® Nao existe um critério objetivo;

® FEquidade, maximas de experiéncia, o bom senso, a
situacao econdmica do pais e dos litigantes e o
discernimento de quem sofrem e de quem provocou o dano;

® Deve ser feito com moderacdo e razoabilidade;
¢ Andlise do grau de culpa;
¢ Andlise do nivel sécio-econdmico das partes;
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® FExperiéncia e bom senso do juiz devem ser levados em
conta;

® Deve-se procurar desestimular o ofensor;

e Avaliam-se as circunstd@ncias fdaticas e circunstanciais;
® Considerar a gravidade objetiva do dano;

¢ A intensidade do sofrimento da vitima;

® A personalidade do ofensor.

2. Decisdes judiciais fixando os valores de indenizagao por

danos morais segundo os critérios acima elencados

TST-E-RR-593637 DJ: 06/06/2003
Fato: injuria (lesao a imagem)
Valor: 10 s.m.

TRT 22 Reg. Ac. 20070105078 Dec. 22/02/2007 RO 122 T
Fato: Segliela permanente (lesdao corporal grav.)
Valor: 10,85 s.m

TRT/MG 72 Turma - RO 00058-2006-007-00-00-6

Fato: vendedor obrigado a imitar animais em reunides da
empresa

(situagdo vexatdria e constrangedora)

Valor: 28,5 s.m

Tribunal da. 22 Regido

Fato: perda do dedo indicador - lesao corporal
grave

Valor: 54,2 s. m

TST-RR-191/2001-109-03-00.8

Fato: Aposentadoria por invalides por esmagamento do térax,
perfuracao do pulmédo e fraturas do maxilar, cabega e bracgo
esquerdo, permanecendo cerca de 25 dias em estado de coma
profundo, com constante risco de morte, tendo sido submetido
a varias cirurgias e ficou com varias seqlielas. Voltando ao
trabalho foi apelidado de “pé-na-cova” (lesadao corporal
gravissima)

Valor: 85,7 s.m

TRT — 22 Reg. Ac. 20060586022 Dec. 08/08/2006
Fato: revista intima (situagdo vexatdéria e constrangedora)
Valor: 57 s.m
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TRT — 22 Reg. Ac. 20070083414 Dec. 13/02/2007

Fato: inclusdo do nome em servigo restritivo de crédito
(lesdo ao crédito)

Valor: 85,7 s.m

TST-RR-779.846/2001.2 DJ: 21/03/2003

Fato: calunia (acusacao de furto e tortura psicoldgica) -
(lesdao a imagem)

Valor: 100 s.m

TRT 22 Reg. Ac. 20060868915 Dec. 24/10/2006
Fato: rebaixamento (Situagdo vexatdria e constrangedora)
Valor: 100 s.m

TRT — 22 Reg. 20071021842 DEC. 27/02/2007 62 T

Fato: amputacado parcial do dedo indicador (lesao corporal
grave)

Valor: 108 s.m.

TRT — 22 Reg. Ac. 20060953610 Dec. 21/11/2006

Fato: prejudicar o reclamante em seu futuro profissional
(lesdao a imagem)

Valor: 108,5 s.m

32 Turma do TST (AIRR - 388/2004-109-15-40.9)
Fato: calunia (empregada acusada de furto) - (lesdo a imagem)
Valor: 108,5 s.m

TST-RR-608.656/1999.6 DJ 13/12/2002
Fato: calunia (lesao a imagem)
Valor: 142,8 s.m

TRT da 22 regiao
Fato: perda de 4 dedos (lesao corporal grave)
Valor: 171,4 s.m

TRT da 22 Reg. Ac. 20060720969 Dec. 11/09/2006
Fato: perda da vida (vida)
Valor: 257 s.m

TRT da 22 Reg. 42 T. Ac. 20070108093 DEC. 13/02/2007
Fato: agressado ao colega de trabalho tendo o deixado
paraplégico

(lesdao corporal gravissima)

Valor: 285,7 s.m
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VIDA

Lesdio Corporal Grave

[ Lesio Corp. grave

Situacio Vexatora e Constrangimento

Leséio Corporal Gravissuna
Situacio Vexatora e Constrangimento
Situacio Vexatora e Constrangimento
Lesiio Corporal Grave

Situaciio Vexatoria e Constrangimento

Lesio Corporal Grave

Foi utilizado o valor do saldrio minimo de R$ 350,00 que

vigorava na época dos julgamentos, apenas como referencial.

3. Como entendemos que deveriam ser avaliados os danos morais

Para cada julgamento acima atribuimos um direito lesado e
também um grau. O que isso quer dizer? Criamos um referencial
para o direito lesado, por exemplo, no primeiro caso foi
lesada a imagem do trabalho e entendemos que aquela lesao a
imagem nao é tao grave, assim ela recebeu um grau de
gravidade 2. Quanto mais grave for o direito lesado maior o
grau de sofrimento, assim, entendemos que o maior direito que
temos ¢é a vida, por isso ela recebeu um grau 5. Vemos no
gréafico abaixo, segundo o direito lesado e sua gravidade,
como ficaram as decisdes acima mencionadas. O que se percebe
é que para um mesmo direito lesado, por exemplo, para adquele
que recebeu grau 1, encontramos uma grande diferenca na

fixacdo dos valores de indenizacao, jd& que para duas
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situacgdes semelhantes houve uma indenizacao de R$ 3.000,00 e
outra de RS$ 35.0000,00. Isso serve para demonstrar que o0s
critérios utilizados pelos nossos tribunais atualmente nao

sdao os melhores para serem avaliados os danos morais.

Indenizacoes nos Tribunais
100.000

o)
90.000

Tribunais criam diferencas enormes de julgamentos para a
lesdao de um mesmo direito, assim, para que esta situacgao seja
melhorada, num primeiro momento o que deve ser avaliado é o
direito ou interesse lesado e num segundo as circunsténcias
para ver se houve dolo ou culpa, pois, se houve dolo aumenta-
se o valor da indenizacao, se houve culpa concorrente
diminui-se. Se houve culpa exclusiva da vitima nédo existe

indenizacao (arts. 944 e seguintes do Cdédigo Civil).
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Vamos aos seguintes exemplos: vocé prefere morrer ou ser
caluniado? Vocé prefere perder um braco ou ter simplesmente
um corte no braco? E claro que normalmente ninguém quer
morrer e é melhor ter um corte no branco do que perder o
braco. Vamos dizer gque a morte causada por alguém gue agiu
com culpa receba um valor de indenizacdao de R$ 100.000,00.
Logo, se ela foi causada com dolo, aumentaria-se o seu valor

para RS 150.000,00, por exemplo.

Mais qual o valor a ser arbitrado para cada direito ou
interesse lesado? Isso depende do Jjulgamento dos nossos
tribunais. Tira-se uma média. Por exemplo, a média de
indenizacdo para perda da vida causada sem dolo é de 300

saldrios minimos.

Entendemos assim que a vida é o limite do dano moral,

pois esse é o direito mais valioso que temos.

Podemos ter uma discussao indagando o dque é pior: a
perda da vida ou ficar paraplégico, por exemplo. Entendemos
que a vida é pior, pois o fato de alguém ficar paraplégico
pode haver ainda alguma cura com o avango da medicina, ou
seja, existe esperanca, enquanto que a perda da vida nao

existe mais esperanca.

O grafico que utilizamos abaixo serve como referencial
na fixagdo dos valores de indenizagdao. A linha vertical
representa o direito lesado. Ela nao tem limites porque como
dissemos vai depender se a morte foi causada com dolo ou
culpa, ou seja, serdo analisadas as circunsténcias. A linha

horizontal representa o valor das indenizacdes, como nao
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existe uma tabela, estes valores partem de um minimo e podem

ir mudando conforme a média de nossos tribunais.

A linha pontilhada vertical serve para demonstrar o
valor minimo da indenizacdo. Vamos dizer entdo que a lesao ao
direito corporal de forma gravissima acarretou uma
indenizacdo de R$ 70.000,00. Este valor seria o minimo para a
lesdo ao direito corporal de forma gravissima, por exemplo,
logo, estaria ao final da coluna vermelha. Porém, outra lesao
poderia ter sido gravissima também, mas pior que a primeira.
Ai wviria a influencia da 1linha pontilhada, pois o wvalor
poderia quase atingir o minimo arbitrado para a perda de uma
vida, ou seja, teriamos uma indenizacdo de 299 salarios
minimos para a lesao corporal gravissima e de 300, como

minimo, para a vida.
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t VIDA

LESAO CORPORAL GRAVISSIMA :

LESAO CORPORAL GRAVE

‘

LESAO A IMAGEM :

CONSTRANGIMENTO ;

LESAO AO CREDITD :

: : > RS

4. A incorreta fixagao dos danos morais tomando-se como base

valor patrimonial

Encontramos muitos julgados fixando o) valor da
indenizacdo tomando como base o saladrio minimo do empregado,

como vemos no exemplo abaixo:

“Francamente, considero o valor arbitrado no
importe™ equivalente a dez vezes a maior
remuneragdo mensal do obreiro, no valor de R$
2.222,57 T“absolutamente razodvel e cumpre o
principio da razoabilidade do qual o principio da
proporcionalidade é o coroldrio. TRT - 62 Regido.
RO n° 00092-2006-004-06-00-4. 3@ Turma. Des.

Relatora Zeneide Gomes da Costa.
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A fixagcdo tomando-se como base o saldrio minimo do
trabalhador é absolutamente discriminatédrial

Vamos ver: “A” e “B*” sofrem os mesmos atos no trabalho e
tem os mesmos problemas de saude, vamos dizer, os dois sofrem
isolamento. Se “A* ganha “X* e “B” 2 “X" e eles passaram pelo
mesmo sofrimento, ndo é possivel admitir gque um ganhe valor
de indenizagao maior do gque outro, pois se presume que a dor
que sofreram é a mesma e decorreu do mesmo fato. Ainda, no
caso concreto poderia se verificar que “A” é que sofreu mais
que “B” e, no entanto ganharia um valor de indenizag¢ao menor.

E um erro fixar o valor da indenizacdo tomando-se como
base o saldrio minimo de cada trabalhador, pois o que deve
ser levado em conta sao os direitos e interesses lesados e o0s
danos que tiveram a titulo de assédio moral.

O saldrio de cada trabalho se refere a dano patrimonial,
basta ver gque dinheiro é patriménio e saude é néao
patrimonial, logo, como pode o magistrado medir o sofrimento
de cada um pelo que patrimbébnio gque tem? Vamos ser simples:
qual vida vocé acha que vale mais: a sua ou a minha? a do
pobre ou a do rico? Presume-se que nossas vidas tenham o
mesmo valor ou vocé acha que a vida de “A* wvale mais que a de
“B” ou entao que a do pobre vale mais que a do rico? Quem
chora mais, a familia do rico ou a do pobre quando perde um
ente querido? E 06ébvio que ndo tem como medir, mais se
adotarmos o equivocado critério de nossos tribunais
chegariamos a conclusdo absurda que a vida do rico wvale mais
que a do pobre. Se o rico ganhava mais que o pobre isto é
dano patrimonial.

A conseqgliéncia deste uso baseado no saldrio minimo do
trabalhador 1ird criar valores de indenizacdo diferenciados

para uma mesma situacdo juridica ou muito préxima.
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Como se vé&, nao tem duvida que o referencial utilizado
para se chegar a conclusao do valor da indenizagdo nao parece

ser o mais ldégico.

B - Do gquantum indenizatério dos danos causados pelo assédio

moral

a) Danos nao materiais

Os danos nao matérias que aqui consideramos sao os danos
psicoldgicos e eventualmente fisicos. Os danos psicoldgicos
devem existir, pois sem dano algum nao existe obrigacao de
reparacdo. Ja os danos fisicos podem ou ndo existir na
vitima, ou seja, os danos psicoldgicos podem ou nao serem
somatizados no corpo da vitima. Se forem, haverd a obrigacéao
de reparacao, se nao forem, ndo haverd a obrigacdao de
reparacado por danos fisicos, mais esta auséncia nédo exclui a

obrigacdo de indenizacdo pelos danos psicoldgicos.

1. Aspectos gerais da indenizagdo pelos danos psicoldégicos e

eventualmente fisicos decorrentes do assédio moral

Assim como para os danos morais, a fixacao do quantum
indenizatdério pelos danos psicoldégicos e eventualmente
fisicos decorrentes do assédio moral é um problema, por isso,
utilizamos como referencial 0s critérios anteriormente
vistos, para chegarmos aqui a esta fixacao.

Como no assédio moral a conduta abusiva é repetitiva,

sistemdtica, composta de um nuUmero plural de agressdes, e
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ainda exige o dolo do infrator para sua configuracao, parece-
nos que o grau de culpa, a extensao do dano e o potencial
lesivo sdo superiores, dai ser necessdria a fixacdo de
indenizacdo mais elevada, cumprindo-se o imprescindivel teor
pedagégico da pena.’*

O dano psiquico evolui de forma gradativa’?, ele comeca
de forma leve e val se agravando, ou seja, quanto maior for o
tempo de assédio e havendo maior numero de sintomas e da
gravidade de cada um deles a saude do trabalhador, maior sera
o sofrimento e maior deverd ser o valor da indenizacdo.

Como muito bem esclarece Heiz Leymann93 é possivel fazer
a seguinte andlise gradativa dos sintomas do assédio moral:
apdés mais ou menos seis meses de assédio, os sintomas de
stress, indiferenciados no inicio do conflito, se transformam
em um transtorno psiquico manifesto. As circunsténcias
dependem da capacidade de resisténcia da vitima e, no mais,
ameagcam as aquisigdes sociais e econbmicas. Se duram mais, o
processo de exclusdao progride, os transtornos do paciente
aumentam até levar, cerca de um ano mais tarde, a um estado
de ansiedade generalizada.

Ainda continua Leymann, para muitas vitimas, o assédio
continua muito mais que 18 meses. O que acontece entdo? Nesta
fase prolongada, a vitima vive num estado de ansiedade
crdnica, de cdbdlera e muitas vezes <caem num estado de
depressao profunda. Muitas vitimas declaram que sua
desesperanca e impoténcia sao a de levar *“a bater a cabecga
contra o muro”. Elas tém um sentimento de culpa; outras

recorrem a trangliilizantes, etc.

*! Rodrigo Dias da Fonseca. Assédio moral: breves notas. http://jus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp?id=9512,
p. 1.

%2 José Osmir Fiorelli, Maria Rosa Fiorelli e Marcos Julio Olivé Malhadas Junior. Assédio moral: uma visdo
multidisciplinar. Sao Paulo: LTr, 2007, p. 152. ;
% Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pg. 141.
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2. Aspectos especificos na fixagdo do valor da indenizagido
pelos danos psicolégicos e eventualmente fisicos decorrentes

do assédio moral

Para chegarmos a um critério de fixagcdao do valor da
indenizacdo pelos danos nao materiais decorrentes do assédio
moral é preciso ser feita uma andlise do grau de lesdao da
saude da vitima.

Aqui o numero de sintomas deve ser analisado com a
gravidade da lesdo a saude da vitima, pois, nao é porque uma
pessoa tem trés sintomas e a outra um, que isso significa que
quem tem mais sintomas merece receber um valor de indenizacao
maior.

O que merece ser avaliado é a gravidade do problema de
saude de cada pessoa, pois alguns sintomas podem levar até o
suicidio, como ocorre no caso de depressao profunda.

Assim, propomos que para se avaliar o assédio moral seja
num primeiro momento analisada a tabela construida para a
avaliacdo do dano moral e a partir dela seja incluido o caso
de assédio moral.

Vamos entao partir dos seguintes exemplos:

a. Qual seria o valor de indenizacao por dano nao
material assédio moral de uma pessoa assediada
durante um ano que teve problemas de insénia,
palpitagcao e foi humilhada-?

b. Qual serd o valor de indenizacdo da vitima por
assédio moral que teve também durante um ano,
problemas de insdnia, depressao, sentimento de
culpa e ainda foi humilhada?

Como se percebe, a vitima do segundo merece receber um
valor de indenizacdo maior do que a primeira. Este é o

primeiro passo.
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O segundo passo ¢ analisarmos qual direito ou interesse
foi lesado. Nos dois casos nao houve lesao corporal, ou seja,
a vitima nao tem nenhum problema de saude fisica. Seu
problema é de saude mental.

Se o seu problema ¢ sé de saude mental, este problema é
mais grave do gque uma lesdao ao crédito, do qgue um
constrangimento, do que uma lesao a imagem, do gque uma lesao
corporal grave, do que uma lesadao corporal gravissima, do que
uma lesdo ao direito a vida? A lesdo corporal leve pode ser
colocada no grafico, embora ndo esteja mentalmente.

Entendemos que o assédio moral é mais grave do gue uma
lesao ao crédito, do que o constrangimento e do que a lesao a
imagem, pois em nenhum desses casos existe necessidade de
provas dos danos a salUde, pois se presume que a vitima foi
moralmente atingida. J& nos casos de lesao corporal grave,
gravissimo e vida, existe a necessidade da vitima fazer prova
dos danos (para o caso da vida é claro que a parte legitima
deverd fazer tal prova). Isso ja demonstra gque esses Casos
sdao mais graves, pois o dano nao se presume.

Logo, por exclusao, o assédio moral seria comparado a
uma lesdao leve, grave, gravissima ou a perda da vida. Vamos
jad excluir a ultima hipdtese, pois o assédio moral se néo
causou a morte da vitima, ndo é tao grave gquanto a perda de
uma vida, logo, seu valor de indenizacao deve ser menor do
que aquele arbitrado pela perda de uma vida. Caso o valor da
indenizacdo por assédio moral fosse arbitrado por valor maior
do que a vida seria mais fdcil dizer para o assediador matar
a vitima que lhe custaria menos!!! Tamanho ¢é o absurdo se
isso for permitido!!! Vamos cair no mundo real: vocé
preferiria ser assediado ou morrer? Com certeza a resposta da

maioria das pessoas é que prefere viver, logo, como poderia a
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indenizacado por assédio receber um valor maior do dque a

decorrente da perda de uma vida?

Sobraram entdo as lesdes corporais leve, grave e
gravissima. Vamos recordar, a vitima teve problemas de
insénia, palpitagdao e foi humilhada e no segundo teve

insbnia, depressao, sentimento de culpa e foi humilhada. No
segundo caso ela teve doils sintomas a mais que no primeiro,
ficando claro que seu valor de indenizagdo serd maior.

O fato de a wvitima ser humilhada 1lhe «c¢ria um
constrangimento. Logo, no primeiro caso, o valor da
indenizacao deve ser maior do que aquele decorrente de
constrangimento e, se houve prejuizo a sua imagem, maior do
que a 1indenizacao por lesao da 1imagem, poils ela tem trés
sintomas a mais do que a lesao a 1imagem, quails sejam:
sentimento de humilhacdo, insénia e palpitacdao. Estes trés
sintomas 1irao depender do tempo de duragao. Quanto maior o
tempo de duracédo, mais alto serd o valor da indenizacéo.

Assim, ja& vemos que o valor da indenizacao deve ser
maior do que a lesao somente a imagem ou se nao houve esta do
que a lesao que causou constrangimento. Se nao houve lesao a
imagem, o valor da indenizacgdo deve ficar acima dos valores
de indenizacdo arbitrados a titulo de constrangimento e da
lesao corporal grave. Se houve lesao a imagem, acima deste
valor e préximo da lesao corporal grave. Para chegar muito
préximo da lesao corporal grave vail depender do tempo em que
duraram os sintomas.

No segundo caso, a lesao pode ser considerada pelo menos
grave, ou seja, o valor da indenizagao deve tomar como base
os valores de indenizacao que sao fixados em casos de lesao
corporal grave. Quanto mais tempo durarem os sintomas, maior

serd o valor da indenizacdo, podendo a lesao de grave passar
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a ser gravissima e inclusive causar a morte, logo, os valores

irdao aumentando.

b) Dos danos materiais

Os danos materiais que a vitima tiver também devem ser
ressarcidos. Estes danos sao aqueles nao materiais. Aqgqui
estdao compreendidas suas despesas médicas e farmacéuticas e
os lucros cessantes (arts. 944 e seguintes do Cdédigo Civil).

O wvalor destes danos atende o principio da reparacao
integral dos danos. Como se trata de dano material, busca-se
chegar ao mais prdéximo possivel do valor da perda material

sofrida pela vitima.

c) Cumulagdo entre o dano material e o dano ndo material

A vitima do assédio tem direito a receber indenizacao
por assédio moral e também pelo dano material gquando houver,
a exemplo do que ocorre quando se permite a cumulagdao do dano

moral com o material.

A violéncia psicoldgica no trabalho atenta contra
a dignidade e a integridade psiquica ou fisica do

trabalhador, ensejando a reparagdo moral e/ou

material pertinente. TRT - 32 Regido. Recurso

Ordindrio. Processo n° 00936-2003-036-03-00-5.
Data de publicagdo no DJMG: 29/05/2004, p. 17. 82

Turma. Relatora: Denise Alves Horta.
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d) Do prazo prescricional

1. Do inicio do prazo prescricional

O prazo prescricional no assédio moral conta-se do
tltimo fato’®, tendo em vista que o assédio se caracteriza por

prdticas sistemdticas e reiteradas e nao do primeiro fato.

2. O tempo do prazo prescricional

Existe certa discussdao se o prazo prescricional deve ser
o de trés anos, segundo estabelece o artigo 206, § 3°, inciso
V do Cdédigo Civil ou entdao o prazo de 5 anos no curso do
contrato de trabalho, até o limite de dois anos apds sua
extincgao.

O Tribunal Superior do Trabalho nao tem um entendimento
pacifico sobre o tema, adotando ora um ora outro. Assim, a
22 . Turma, tendo como relator o Exmo. Min. Renato Lacerda
Paiva, ao julgar no dia 10/09/2008, o AIRR - 387/2005-003-20-
40.1, cuja decisao foi publicada no DJ em 26/09/2008,
entendeu que o prazo é de 3 anos, ou seja, o prazo do Cdédigo
Civil, enquanto que a 12 Turma, tendo como relator o Exmo.
Min. Walmir Oliveira da Costa, ao julgar o AIRR - 1616/2005-
022-24-00.7, cuja decisdo foi publicada no DJ em 02/05/2008,

entendeu que o prazo é o do artigo 7°, inciso XXIX, da

4 Neste sentido M. C. Cimaglia. Riflessioni su mobbing e danno esistenziale, in RGL, 11, 2002, p. 94
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Constituicdao da RepuUblica e do artigo 11 da CLT, ou seja, de
cinco anos no curso do contrato de trabalho, até o limite de
dois anos apds sua extincgao.

Nés entendemos gque o prazo ¢é de 3 anos porque a
obrigacdo de indenizar o assédio moral ¢é extracontratual,
trata-se de uma obrigacadao autdnoma. Trata-se da aplicacgao do
instituto da responsabilidade civil aplicada na Justica do

Trabalho.
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Capitulo 13 - Da responsabilidade pelos prejuizos do assédio

moral

Alguém terd que responder pelos prejuizos causados pelo

assédio. Desta

responsabilizacgao.

forma, iremos ver como ocorre esta

I - Da responsabilidade do empregador

O empregador

responde pelos atos de seus empregados,

segundo estabelece o artigo 932, III, do Cdédigo Civil, 1in

verbis

“Art. 932. - S&do também responsavelis pela
reparacao civil:

(«.2)

III - o empregador ou comitente, por seus
empregados,

servicais e prepostos, no exercicio do
trabalho que lhes competir, ou em razao

dele; “

Ou seja, se houve assédio horizontal, a responsabilidade é do

empregador seja pela sua culpa in eligendo como in vigilando,

pois

“o empresdrio tem a obrigacdo de criar na
empresa um ambiente de trabalho
satisfatério para seus empregados e

vigiar que este continue assim no tempo”
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(Tribunale di Torino 16.11.1999, in RIDL

2000, II, 102; Péra 2000, 113).

Ainda, neste sentido tivemos Jjulgamentos nos tribunais

do Brasil, como se vé no exemplo abaixo:

TRT - PR - 24-04-2007 ASSEDIO MORAL. CONDUTA
AGRESSIVA. METAS DE DIFICIL ALCANCE. ...Ndo se

cogita de eximir a empresa de responsabilidade

porque o dano foi causado pelo preposto. Ao lado

da responsabilidade por fato préprio, a
responsabilidade por fato de outrem atende as
necessidades impostas pela complexidade da vida
social moderna. Nao se trata de responsabilidade
sem culpa, mas de responsabilidade por fato de
outrem, porém por culpa prdpria, porque as pessoas
que respondem a esse titulo terao sempre
contribuido para o fato danoso, a exemplo do
empregador...TRT - PR - 15788-2003-012-09-00-0-
ACO-10305-2007-22 TURMA - RELATOR: MARLENE T.
FUVERKI SUGUIMATSU. Publicado no DJPR em 24-04-
2007

Tantos eram 0s casos onde ficou reconhecida a
responsabilidade do empregador pelos atos de seus empregados
que esta matéria veio a ser sumulada pelo Supremo Tribunal
Federal através da Sumula 341 (”“é presumida a culpa do patréo
ou comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto”).

O empregador assume o0s riscos da atividade econdmica e
dirige a prestacdo pessocal de servicos (art. 2° da CLT).
Porém, é sempre bom lembrar que o empregador tem que tomar
conhecimento prévio da realizacdo de praticas hostis, ja que
o mesmo nao tem como adivinhar que alguém estd sendo

assediado na empresa, sobretudo porque o assédio exige a
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pratica reiterada de atos hostis. Somente se ndo agir é que
estara caracterizada sua responsabilidade objetiva.

O empregado tem que agir no exercicio de suas fungdes e
durante a jornada de trabalho para que haja a
responsabilidade do empregador, pois, se agir fora de suas
fungdes, o empregador ndo poderd ser responsabilizado por

assédio moral no trabalho, como se vé& no julgado abaixo:

Indenizagdao por dano moral. O assédio moral é a
exposicao do trabalhador a situag¢des humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante

a jornada de trabalho e no exercicio de suas

fungdes. TRT DA 22. REGIAO - Acérddo n°
20070426362 — Processo n° 00437-2006-314-02-00-3 -
Ano 2006 - 128 Turma. Data de publicacgao:
15/06/2007.

Ainda, se a vitimas quiser, poderd ajuizar a acéao
diretamente contra o empregado, sem a necessidade de ajuiza-

la contra o empregador.

Cabe ser ressaltado que o empregador podera denunciar a
lide (art. 70, III, do CPC) contra o empregado, pois este
violou sua obrigacao de boa-fé contratual (art. 422 do Cdédigo
Civil)”?® ou entdo terd que aguardar uma desnecessdria e

burocratica demora judicial para reaver O que pagou.

IT - Da responsabilidade de quem praticou o ato

% Neste sentido ver Rodolfo Pamplona Filho. Nogdes conceituais sobre o assédio moral nas relagdes de
emprego. http://jus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp? id=8838&p=2
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Quem praticou o ato serd despedido por Jjusta causa,

segundo estabelece o artigo 482 da CLT, alineas “j e k*, in

verbis

“Art. 482 - Constituem justa causa para rescisao
do contrato de trabalho pelo empregador:

(...)

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no
servico contra qualquer pessoa, ou ofensas
fisicas, nas mesmas condig¢des, salvo em caso de

legitima defesa, proépria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas
fisicas praticadas contra o empregador e
superiores hierdrquicos, salvo em caso de legitima

defesa, prdpria ou de outrem;

Neste artigo também  deve ser incluida a leséao
psicoldédgica. Ainda haverd a responsabilidade ©pelos atos

ilicitos praticados, segundo estabelece o Cddigo Civil

“Art. 186. - Aquele que, por agao ou
omissao voluntéaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano
a outrem, ainda que exclusivamente moral,

comete ato ilicito.”

e por cometer ato ilicito, por omissdao, ao nao evitar
prejuizos a saude do trabalhador apdés ser comunicado das
prdticas hostis, serd obrigado a repara-los conforme

estabelece o artigo 927 do Cédigo Ciwvil
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“Art. 927. - Aquele que, por ato ilicito
(arts. 186 e 187), causar dano a outrem,

fica obrigado a repara-lo.”

E nas pequenas empresas onde o administrador geralmente
é o0 sécio-administrador ou o administrador é um terceiro nao
sécio e ele é qguem pratica o assédio moral, deve haver
reparacado? Entendemos que sim, pois ele estd praticando um
ato ilicito agindo de forma culposa segundo reza o art. 1016

do Cdédigo Civil

“Art. 1016. - Os administradores
respondem solidariamente perante a
sociedade e o0s terceiros prejudicados,

por culpa no desempenho de suas fungdes.”

Tendo o administrador executado o ato em virtude de uma
deliberacdo dos dirigentes sociais, este poderd entrar com
acao regressiva contra a sociedade para obter reparacao dos
eventuais prejuizos que tiver.

Mais como o administrador pode se ver 1livre de sua
responsabilidade? Nao executando o) assédio ou entao
impugnando a deliberacao social.

A responsabilidade do trabalhador ¢é soliddria ao do
empregador, porém, ndo se trata de litisconsdrcio necessario
e sim facultativo (art. 46 do CPC).

Comprovada a responsabilidade do empregado, nao resta

duvida que sua demissdo serd por justa causa.

IITI - Da agdo regressiva do empregador contra o empregado ou

funcionario
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Tendo o empregador informado e formado seus empregados

ele tem direito a reaver do causador do dano a reparacao dos

prejuizos sofridos,

Civil e 462 da CLT,

Como a pessoa

seqgundo os artigos 186, 934 do Cdédigo

0s quals estabelecem

“Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de
um direito que, ao exercé-1lo, excede
manifestamente os limites impostos pelo seu fim
econdbmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons

costumes.

Art. 934. Aquele que ressarcir o dano causado por
outrem pode reaver o que houver pagado daquele por
quem pagou, salvo se o causador do dano for
descendente seu, absoluta ou relativamente

incapaz.

Art. 462. Ao empregador é vedado efetuar qualquer
desconto nos saldrios do empregado, salvo gquando
este resultar de adiantamentos, de dispositivos de

lei ou de contrato coletivo.

§ 1°. “Em caso de dano causado pelo empregado, o
desconto serd licito, desde que esta possibilidade
tenha sido acordada ou na ocorréncia de dolo do

empregado."

que estd sendo assediada deve comunicar

previamente o assediador para parar com seus atos hostis, nao

resta davida que se

ele nao parar é que age conscientemente e

com intencao, ou seja, age com dolo.
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O empregado praticando a ato ilicito estard sendo
inadimplente com seu empregador, tornando-se assim

responsavel pelos seus atos.
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Capitulo 14 - Da responsabilidade penal pelos danos causados

a integridade fisica tendo como causa a violéncia psicolégica

Quando abordamos os efeitos do assédio moral e suas
conseqgiiéncias sobre a saude da vitima néo temos duavida
nenhuma que o) assediador deve ser responsabilizado
criminalmente, inclusive chegando ao ponto de responder por
homicidio doloso quando ficar provado o nexo de causalidade e
a perda da vida de uma pessoa.

Pode ser e ¢é provavel, que ocorra a tipificacdo do
assédio como crime, embora nossa legislagdo penal ja tenha
alguns artigos que possam ser aplicados aos casos de assédio,
como os artigos art. 132 que trata do perigo a vida e saude
de outrem, o artigo 146 gque trata do constrangimento ilegal,
o art. 147 que tipifica a ameaga e o artigo 149 que trata da
reducdo a condigcdao andloga a de escravo. Se o assediador
causou lesao corporal (art. 129 do CP), induziu a vitima ao
suicidio (art. 122 do CP) ou lhe provocou sua morte pelo
homicidio (art. 121) por que nao responder por isso
criminalmente desde que provado o nexo de causalidade?

O direito deve viver da realidade social e nao do
protecionismo, citando o seguinte exemplo: uma pessoa
assediada passa a ter problema de saude com depressdo e em
virtude deste estado depressivo lhe surge um cdncer que a
leva a morte.

Ao serem verificadas as provas, constata-se gque um ano
antes a pessoa nao tinha nenhum problema de satde, no ano
seguinte constata-se o cidncer e no outro ela morre devido ao
cdncer. Fica comprovado o nexo de causalidade entre a conduta
do assediador e morte. Serd que o assediador nao contribui

para a morte desta pessoa?
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Estamos numa nova era, nao sao somente os instrumentos
materiais ferem e matam, os *“instrumentos” psicoldédgicos como
as palavras, os gestos, a perseguicao psicoldgica, entre
outros, também ferem e matam porque eles acabam sendo
somatizados no corpo da pessoa. Basta vermos os incontdveis
casos de problemas de saude que sao causados pelo stress e o
stress nada mais é do que uma condicgdo preliminar ao assédio
moral. Ainda ¢é importante ser destacado que cada situacéao
destas dependerd da reacdao de cada pessoa, por 1isso, O
prejuizo tem que ficar demonstrado.

Faco tails afirmacdes com plena convicgao, pois pesquisas
realizadas confirmam que a probabilidade das pessoas
contrairem doencas quando passam por situacgdes de stress
constante e em certo periodo de tempo é grande e fica ainda
demonstrado que estas pessoas adquiriram doencas devido ao
assédio. Isso é cientificamente provado, nao se trata de uma

g

tese Jjuridica, ou seja, tal situacdo nao poderda ficar *“ao
gosto” de cada julgador e sim ao gosto da ciéncia. Caberda em
cada caso ser feita uma andlise de probabilidade.

Ndo somente deverd haver a responsabilidade penal destas
pessoas como também deverao responder pelos danos civis.

Estamos numa era onde nao somente os instrumentos materiais

ferem e matam os “instrumentos” psicoldégicos também!!!
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Capitulo 15 - Tratamento do assédio moral

A pessoa sendo assediada tem que saber a quem buscar
ajuda, seja interna como externamente a empresa.

A prevencao e o tratamento do assédio devem ser feitos
analisando a forma com que estd sendo realizado. Assim, ¢é
importante de tratar suas causas e nao somente se ater aos

seus efeitos para ter uma resposta efetiva.

I - Ajuda interna

6

Marie-France Hirigoyen®® ao pesquisar na Franca vdarias

pessoas chegou a conclusao que a ajuda interna, ou seja,

dentro da empresa, € baixa, concluindo que

® Em 40% dos casos junto a delegados sindicais, a ajuda foi
de 10%;

e Em 39% dos casos junto ao médico do trabalho, a ajuda foi
de 13%;

® Em 49% dos casos junto aos colegas, a ajuda foi de 20%;

® Em 37% dos casos junto a hierarquia, a ajuda foi de 5%;

® Em 19% dos casos junto ao RH, a ajuda foi de 1%.

O tratamento do assediado deve ser feito de forma

multidisciplinar, pois dentro da empresa vai buscar ajuda

% Marie-France Hirigoyen. Malaise dans le travail: Harcélement moral — Déméler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2004, p. 237.
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junto ao médico, espera o suporte do sindicato, da CIPA e do

RH.

A - Os sindicatos

A participacao dos sindicatos comega quando eles comecgam
a tomar ciéncia da importédncia do tema e constatar a sua
gravidade.

A ajuda individual deve vir mesmo gque o papel do
sindicato seja a de pensar na protegao da coletividade dos
trabalhadores, pois é do individual que se forma o coletivo.
Assim, o sindicato poderd interpelar a direcdo quando existe
tratamento incorreto de seus dirigentes para com o©0s
trabalhadores para que sejam mudados 0s métodos de
administracao que estao sendo utilizados.

Através desta interpelacao € preciso dar oportunidade
para que o acusado tenha a garantia constitucional do
contraditério e ainda de se defender de forma ampla (art. 5,
inciso LV da CF/88). E importante também que seja preservada

a intimidade do trabalhador.

B - CIPA

A CIPA ¢ regida pela Lei n° 6.514 de 22/12/77 e
regulamentada pela NR-5 do Ministério do Trabalho, a Comissao
Interna de Prevencao de Acidentes - CIPA foi aprovada pela
portaria n° 3.214 de 08/06/76, publicada no D.0.U de 29/12/94
e modificada em 15/02/95.

A CIPA existe nas grandes empresas e ela é uma comissao

composta por membros da direcdo e por representantes dos
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empregados e tem como missao a preservagao da saude e da
integridade fisica dos trabalhadores e de todos agueles que

interagem com a empresa.

C - Médico do trabalho

O médico do trabalho exerce um papel na prevencao de
problemas com relacdo a saude e a seguranca do trabalhador na
qualidade de conselheiro tanto dos empregados como dos
empregadores.

Seu trabalho se desenvolve de duas formas:

® Pela sua intervencao no ambiente de trabalho, o médico do
trabalho leva seu conhecimento Jjunto ao empregador bem
como aos representantes dos empregados, propondo acgodes
corretivas das condig¢des de trabalho, ag¢gdes que sao
conduzidas pelo empregador;

® Pelo acompanhamento médico individual dos empregados, no

quadro da protecado individual da saude dos trabalhadores.

O médico do trabalho tomando conhecimento do problema
que o trabalhador estd enfrentando com relacdo ao assédio
poderd conversar com a direcdo sobre este problema para que o

ambiente de trabalho melhore.

D - Recursos Humanos (RH)

A drea de RH poderd ajudar a resolver o problema do
assédio através de uma conciliacgdo e se esta nao for possivel

a outra pessoa, como por exemplo, a um mediador externo.
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II - Externamente

As pessoas também procuram ajuda externa Jjunto ao
clinico geral, psiquiatras e psicoterapeutas, advogados e

associacgdes, entre outros.

A - O clinico geral

Segundo a Organizacgdo Mundial da Saude - OMS, saude nao
significa somente estar doente ou enfermo, mais “A saude néao
¢ simplesmente a auséncia de doenca ou enfermidade, € um
estado de Dbem estar total psiquico, social e mental da
pessoa”.

O assédio moral por si nao é uma doenca e sim o que é
constatado e devem ser tratados sdao seus sintomas, como
depressao, ansiedade, etc. Isto serve para demonstrar que a
pessoa assediada nado é doente pelo assédio e sim fica doente
pelo que o assédio causa.

A salde do trabalhador tem que ser protegida, assim, a
vitima do assédio, apds ter comunicado seu empregador das
prdticas hostis e nao ter obtido uma solugdo, como por
exemplo, através de mediacdao, chega a um ponto que ao ver sua
saude debilitada, sente a necessidade de um médico.

Neste caso, a intervencao do médico vai permitir que a
vitima tenha seu problema constatado e assim lhe serd dada a
orientacao médica para buscar resolver seu problema de saude,
inclusive orientando seu afastamento do trabalho, se for
necessario, sem gue sua remuneragao Sseja prejudicada.
Normalmente as vitimas de assédio vao ao seu clinico geral e

este lhes receita um ansiolitico ou anti-depressivo, mais
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também nao podemos esquecer gue o assédio moral pode levar a
problemas fisico e em cada caso serda feita a andlise de cada
assediado, o qual receberd as informacgdes corretas de seu
médico para saber o que fazer.

Além disso, o médico pode lhe aconselhar e entendemos
importante, a ©procurar um especialista como: psicdlogo,
psicoterapeuta ou um psiquiatra. Se houver suspeita com
relacdo ao estado de saude por parte do empregador, podera

ser pedida uma pericia médica judicialmente.

B - O psiquiatra e o psicanalista

Dependo de cada caso, o clinico geral poderd encaminhar
o assediado para o tratamento Jjunto a um psiquiatra ou
psicanalista, o qual analisarda sua situacdo e lhe informara
como proceder.

Alguns psicanalistas procuram fazer uma andlise
individual excluindo todo contexto profissional que propicia
o assédio estratégico ou institucional e privilegia o cardater
(intra-psiquico), esquecendo que o assédio ocorre com menor
fregiiéncia entre o assediador e o assediado devido um
problema de direcdo e hierarquia. Desta forma, é importante
que seja prestada atengao nos problemas da organizacgao
societdria.

O observador deve olhar o problema do assédio como um
problema organizacional e ndo de forma individual com
indagac¢des do tipo: *“ela deve ter feito alguma coisa errada”,
“quem procura acha”. Esta idéia de dividir a responsabilidade

com a vitima procura tampar o problema organizacional.
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Portanto, é preciso ter cautela para nao cometer esse tipo de

atitude’’.

C - Ajuda juridica

a) O advogado

O papel do advogado nao se limita a entrar com a agao de
indenizacdo pelos danos sofridos pelo assediado. Ele podera
ser consultor e ainda realizar treinamentos para fazer com
que o assédio seja tratado de forma preventiva, evitando o

pagamento de indenizacdes altas.

b) Da saude e seguranga dos trabalhadores

O empresario deve procurar manter a saude fisica e
mental prevenindo problemas de saude e protegendo aqueles que
empregam.

Assim, Jj& sendo constatado o assédio, o empregador
deverd verificar suas causas, ou seja, se ele preveniu ou néo
o problema. Utilizaram-se programas de prevengao, analisar
onde houve falha e se ndo preveniu, realizar a prevengao para
gque nao se repita.

O empregador deve contribuir para que o trabalhador

recupere sua saude e nao se omitir.

7 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 64.
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c) Da subordinacgéao

A pessoa que esta sendo assediada ndo quer ficar sob a
subordinacdo de quem a estd assediando, assim, quando for
possivel colocar o a vitima sob a subordinagao de outro
superior hierdrquico, isto deverd ser feito.

Tal medida ndo ¢é pratica quando o assediado for
novamente colocado sob a subordinacao do mesmo assediador,
por exemplo, nas pequenas empresas, pois, qual a finalidade
de reintegrar o empregado que ficara nas *“mdos” de quem lhe
assediou anteriormente? Neste caso, nao resta outra
alternativa ao empregado sendao a pedir sua demissdao sendo
esta encarada como um licenciamento por Jjusta causa quando
ficar provado o assédio moral, pois, se nao ficar provado,

haverd perda de direitos trabalhistas.

d) Acidente de trabalho

Uma vez sendo considerado acidente de trabalho o assédio
moral, a Legislacdo Previdencidria n. 8.213/91 em seu artigo
20 estabelece as situacgdes que configuram as doencas
profissionais e ocupacionais <como acidente do trabalho,

podendo o assédio moral agqui ser enquadrado:

"Consideram—-se acidente do trabalho, nos termos do
artigo anterior, as seguintes entidades mdérbidas:
I - doenga profissional, assim entendida a
produzida ou desencadeada pelo exercicio do
trabalho peculiar a determinada atividade e
constante da respectiva relagcao elaborada pelo
Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social; II

— doenga do trabalho, assim entendida a adquirida
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As

ou desencadeada em fungao de condic¢des especiais
em que o trabalho ¢é realizado e com ele se
relacione diretamente, constante da relacao
mencionada no inciso I. (...) & 2° Em caso
excepcional, constatando-se que a doenga nao
incluida na relagao prevista nos incisos I e II
deste artigo resultou das condigdes especiais em
que o trabalho é executado e com ele se relaciona
diretamente, a Previdéncia Social deve considerd-

la acidente do trabalho."

conseqiiéncias desta caracterizacao sao importantes,

pois o trabalhador poderd reclamar o beneficio do auxilio-

acidente desde que segurado pela previdéncia e ainda gozar da

garantia de estabilidade no emprego como estabelece o artigo

118 da Lei n°

8.213/91, conforme o julgado abaixo:

ESTABILIDADE - RE INTEGRACAO - INDENTI ZACAO -
Caracterizada a doengca do trabalho, estando a
reclamante em gozo do respectivo beneficio,
encontra-se suspenso o contrato de trabalho, sendo
nula, portanto, a despedida e, ao término do
beneficio, ainda terd estabilidade por doze meses,
como reconhecido na sentenca. Incabivel, no
presente caso, a substituicdo do direito a
reintegracao pelo pagamento de indenizacao
compensatéria, uma vez que o objetivo da lei é de
garantia no emprego. Provimento negado.
COMPENSACAO - Considerada nula a despedida,
incabivel o pagamento de aviso prévio e das demais
parcelas rescisdrias, impondo-se a compensagao dos
valores pagos sob tais rubricas. Recurso provido.
TRT 4@ R. - RO 01368.030/98-0 - 3@ T. - Rel? Juiza
Vanda Krindges Marques - J. 14.11.2001.
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Ainda, muito bem colocado por Heinz Leymann®®, o assédio
moral deve receber a mesma atencdo as medidas preventivas
dadas aos acidentes de trabalho, porque eles se referem a
“acidentes psicossociais” e freqglientemente trazem seqiielas

graves e as vezes mortais.

e) Rompimento do contrato de trabalho

Se ficar demonstrado que a sustentagcao do trabalhador
ndo ¢é possivel face a pressdo exercida poderd ocorrer a
rescisdao indireta do contrato de trabalho, com base nas

i

alineas a”, “b"” ou “e”, do artigo 483 da CLT, tendo o
trabalhador direito ao recebimento de todas as verbas
inerentes a despedida sem justa causa, quando ficar
comprovada a responsabilidade do empregador, como aconteceu

no julgado abaixo:

Assédio moral. Rescisdo indireta do contrato de

trabalho.

Provando-se que os prepostos do empregador
arquitetaram um plano para gque o trabalhador,
diante da perseguigao de seus superiores, pedisse
demissdo ou cometesse algum deslize apto a atrair
a aplicagao do art. 482, resta configurado o
comportamento empresarial causador do assédio
moral e da rescisdo indireta do contrato de
trabalho. TRT - 102 Regido. Recurso Ordindrio n°
00687-2006-002-10-00-5. 3@ Turma. Relator Juiz
Grijalbo Fernandes Coutinho. DJ: 11/05/2007.

* Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pg. 67.
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Também, a demissao do empregado por problema de assédio
moral poderd ser revista e o empregado reintegrado a empresa
quando isso for possivel, pois tal situacdo na sera possivel,
por exemplo, numa pequena empresa quando o empregado voltar
novamente a ser subordinado ao seu sécio assediador.

A rescisao indireta deve ser evitada, a nao ser que se
tenha muita convicgdo, pois o trabalhador poderda perder
direitos se nao ficar comprovado o assédio, como ocorreu no

caso abaixo:

Rescisao contratual indireta. Assédio moral.

Inocorréncia no caso em tela. Mesmo due reste

demonstrado que o superior hierdrquico da

4

laborista possuia ‘“uma personalidade forte”
certamente geradora de alterag¢des no dia a dia do
“trabalho”, nao se pode por esta razao concluir de
pronto que a parte obreira foi vitima de assédio
moral e gque 1lhe era dado pretender a rescisao
contratual indireta... TRT - 102 Regidao. Recurso
Ordindrio n° 00744-2006-002-10-00-6. 32 Turma.

Juiz Relator Paulo Henrique Blair. DJ: 27/04/2007.

f) Da antecipagao de tutela

Conforme pudemos demonstrar através dos efeitos do
assédio moral sobre a saude da vitima e também como devem ser
fixados os valores de 1indenizagao, uma vez presentes o0s
requisitos do artigo 273 do Cdédigo de Processo deve ser
concedida a tutela antecipada a vitima, por exemplo, para dque
esta obtenha a importadncia necessaria para seu tratamento
médico.

O artigo 273 do Cédigo de Processo Civil reza:
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Art. 273. O Jjuiz poderd, a requerimento da
parte, antecipar, total ou parcialmente, o efeito
da tutela pretendida no pedido inicial, desde que,
existindo prova inequivoca, se convenca da

verossimilhanga da alegacao e: (Redacao dada pela

Lei n° 8.952, de 13.12.1994)

I - haja fundado receio de dano irrepardvel ou
de dificil reparagao; ou (Incluido pela Lei n°

8.952, de 13.12.1994)

IT - fique caracterizado o abuso de direito de
defesa ou o manifesto propdsito protelatdrio do

réu. (Incluido pela Lei n° 8.952, de 13.12.1994)

§ 1° Na decisdo que antecipar a tutela, o juiz
indicard, de modo claro e preciso, as razdes do seu

convencimento. (Incluido pela Lei n° 8.952, de

13.12.1994)

§ 2° Ndo se concederd a antecipacdo da tutela
quando  houver perigo de irreversibilidade do
provimento antecipado. (Incluido pela Lei n° 8.952,

de 13.12.1994)

S 3° A efetivacgéo da tutela antecipada
observard, no que couber e conforme sua natureza,
as normas previstas nos arts. 588, 461, §§ 4° e 5°,
e 461-A. (Redagcao dada pela Lei n° 10.444, de
7.5.2002)

§ 4° A tutela antecipada poderd ser revogada ou

modificada a qualquer tempo, em decisao
fundamentada. (Incluido pela Lei n°® 8.952, de
13.12.1994)
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§ 5° Concedida ou ndo a antecipag¢do da tutela,
prosseguiré o processo até final julgamento.

(Incluido pela Lei n° 8.952, de 13.12.1994)

§ 6° A tutela antecipada também poderd ser
concedida quando um ou mais dos pedidos cumulados,
ou parcela deles, mostrar-se incontroverso.

(Incluido pela Lei n° 10.444, de 7.5.2002)

§ 72 Se o autor, a titulo de antecipagdo de
tutela, requerer providéncia de natureza cautelar,
poderd o juiz, quando presentes o0s respectivos
pressupostos, deferir a medida cautelar em cardter
incidental do processo ajuizado. (Incluido pela Lei

n° 10.444, de 7.5.2002)

Caso o empregador tenha que antecipar a tutela, este
deve ter assegurado seu direito também, quando for o caso, de
obter a antecipacao da tutela para reaver os danos de seu
empregado, segundo estabelece o) artigo 462, paragrafo

primeiro da CLT.

Art. 462. Ao empregador ¢é vedado efetuar qualquer
desconto nos saldrios do empregado, salvo quando
este resultar de adiantamentos, de dispositivos de

lei ou de contrato coletivo.

§ 1°. Em caso de dano causado pelo empregado, o
desconto serd licito, desde que esta possibilidade
tenha sido acordada ou na ocorréncia de dolo do

empregado.

g) Da obrigagao de nao fazer
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Caso o assediador tenha sido comunicado a parar com suas
prdticas hostis e <continue, a pessoa que estiver sendo
assediada também pode invocar a aplicagdao do artigo 461 do
CPC, para que o assediador para com seus atos, sob pena de

aplicacédo de multa diaria.

Art. 461. Na acao que tenha por objeto o
cumprimento de obrigacao de fazer ou nao fazer, o
juiz concederd a tutela especifica da obrigacédo
ou, se procedente o pedido, determinara
providéncias que assegurem o resultado pratico

equivalente ao do adimplemento. (Redacao dada pela

Lei n° 8.952, de 13.12.1994)

§ 1° A obrigagdo somente se convertera em
perdas e danos se o autor o requerer ou se
impossivel a tutela especifica ou a obtengao do

resultado préatico correspondente. (Incluido pela

Lei n° 8.952, de 13.12.1994)

§ 2° A indenizacgdo por perdas e danos dar—-se-
& sem prejuizo da multa (art. 287). (Incluido pela

Lei n° 8.952, de 13.12.1994)

§ 3° Sendo relevante o fundamento da demanda
e havendo justificado receio de ineficacia do
provimento final, ¢é 1licito ao Jjuiz conceder a
tutela liminarmente ou mediante justificacao
prévia, citado o réu. A medida liminar poderd ser
revogada ou modificada, a qualquer tempo, em

decisdao fundamentada. (Incluido pela Lei n° 8.952,

de 13.12.1994)

§ 4° O juiz poderd, na hipdtese do pardgrafo
anterior ou na sentencga, impor multa didria ao

réu, independentemente de pedido do autor, se for
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suficiente ou compativel com a obrigacao, fixando-
lhe prazo razoavel para o cumprimento do preceito.

(Incluido pela Lei n° 8.952, de 13.12.1994)

§ 5° Para a efetivagdo da tutela especifica
ou a obtencdo do resultado pratico equivalente,
poderd o juiz, de oficio ou a requerimento,
determinar as medidas necessdrias, tais como a
imposigcao de multa por tempo de atraso, busca e
apreensao, remocgao de pessoas e coisas,
desfazimento de obras e impedimento de atividade
nociva, se necessario com requisicdo de forga
policial. (Redacao dada pela Lei n° 10.444, de
7.5.2002)

§ 6° O juiz poderd, de oficio, modificar o
valor ou a periodicidade da multa, caso verifique
que se tornou insuficiente ou excessiva. (Incluido

pela Lei n° 10.444, de 7.5.2002)

h) Prioridade no julgamento das causas de assédio

As pessoas assediadas com problemas de saude precisam de
um tratamento com urgéncia, deve ser dada prioridade no
julgamento das suas causas, pois sua saude estd em jogo e
muitas vezes suas vidas.

Se o Estatuto no idoso se baseia em expectativa de vida
e demora do Judicidrio, o mesmo raciocinio se aplica aqui,
pois podemos ter um idoso que nao tenha problemas de saude
grave e receba tratamento privilegiado, gquando poderemos ter
uma pessoa nhao enquadrada neste Estatuto que precise de um

julgamento rapido.
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D - As associagoes

As associacgdes tém um papel importante na orientacao dos
assediados por que tratam de forma especifica o assunto e
vdrias pessoas no Brasil inteiro sdo assediadas diariamente,
elas serve assim como um canal de “escuta” e suporte de
informacdes. Dentre elas podemos citar:

www.assediomoral.org.br.
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Capitulo 16 - A prevencgdo do assédio moral

O melhor caminho para se evitar uma acado de assédio
moral é através da prevencao, mesmo porgue um processo € uma
mad publicidade e pode trazer a perda de confianca dos
clientes e acionistas.’’

O numero de pessoas assediadas é grande tanto na Europa
como no Brasil. Na Unido Européia, por exemplo, a Fundacao de
Dublin (Fundacgcao européia para o desenvolvimento da melhora
nas condigdes de vida e de trabalho), constatou recentemente
que no prazo de um ano, cerca de 8% dos trabalhadores sao

00 No

atingidos, sendo tanto do setor publico como privado.®
Brasil, 23,8% das pessoas entrevistadas declararam ter
sofrido algum tipo de wvioléncia psicoldgica e humilhacgao,
sendo sua maioria mulheres.!'%

E preciso ser bem analisada esta pesquisa, pois ter dito
que sofreu violéncia é algo subjetivo e a sua constatacao
objetiva é outra situacao, ou seja, dizer que é assediado é
uma coisa e ser é outra, por isso é gque ainda nao temos dados
estatisticos no Brasil revelando o numero de pessoas
assediadas, pois tal trabalho deveria ser feito Jjunto ao
Judiciario.

Como diz Heinz Leymann102 e noés ratificamos,
demonstraremos que o processo de assédio pode ser “sempre
evitado ou interrompido, basta querer” e este querer tem que

ser rapido, pois ele coloca em jogo a saude e a vida de uma

pessoa. Ainda esclarece Leymann que o aniquilamento da pessoa

% Marie-France Hirigoyen. Malaise dans le travail: Harcélement moral — Démeler le vrai du faux. Paris: La
Découverte, 2002, p. 272.

100 Fabrizio Amato, Maria Valentina Casciano, Lara Lazzeroni, Antonio Loffredo. Il mobbing: aspetti
lavoristici: nozione, responsabilita, tutele. Milano: Giuffre Editore, 2002, p. 65.

191 eandro Beguoci. Pressio cotidiana ou humilhagdo continuada? Folha de Sdo Paulo, Sdo Paulo, 26 jul.
2005. Caderno Sinapse.

'92 Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, pgs. 8 e 16.
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através do mobbing somente é possivel com o consentimento
tdcito das pessoas em torno da vitima e da hierarquia da
empresa.’’’

O empresdrio que nao previne o assédio moral ndo tem uma

boa pratica de governanca corporativa, muito pelo contrario,

sua tendéncia é a de “jogar dinheiro pela janela”.

I - Aspectos gerais

O assédio é considerado resultado de uma deficiéncia
organizacional e nao de uma personalidade narcisista
perversa. A gestao tardia de conflitos profissionais pelos
responsaveis cria condig¢des propicias ao desenvolvimento do
assédio. Neste caso, a deficiéncia estad ligada a
desorganizacdo do trabalho.'’?

Tendo os empregadores que cuidar da saude e seguranca de
seus empregados, nada melhor do que prevenir para que eles
nao tenham estes problemas, como defende a doutrina de forma
undnime, seja a nivel nacional como internacional, inclusive
informando todos os trabalhadores e nao somente os quadros da
empresa.

Ainda ¢é importante ser frisado que o artigo 462 da CLT
estabelece que o empregador possa descontar do saldrio do
empregado importdncias decorrentes de danos por estes
causados gquando age com dolo. Este é mais um dos motivos para
o treinamento, pois sendo o empregado informado este nao

poderd dizer gque ndo sabia que estd praticando assédio.

103
104

Heinz Leymann. La pérsecution au travail. Paris: Editions du Sueil, 1996, p. 9.
Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 27.
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Esta prevencao pode ser Dbuscada através de alguns
instrumentos, valendo aqui citar que a informacao e a
formagcdao sao duas muito importantes. Para a colocagao em
pratica destes instrumentos, serd necessdrio, antes de tudo,
que sejam avaliados os riscos profissionais existentes dentro
da empresa. Assim, nao tomando medidas preventivas, o
empregador corre o risco grande de pagar indenizacgao pelo
assédio moral de uma pessoa, cujo valor pode ser maior do que
aquele que 1iria gastar com o treinamento de todos os seus
funcionadrios, 1isso serve para demonstrar que prevenir é
melhor do que tratar.

Estas medidas sao adotadas através de um programa de
Responsabilidade psico-social, onde se previne o assédio e
outros problemas imateriais.

Nao podemos esquecer—-nos dos papéis do SESMT - Servicgo
Especializado em Engenharia e em Medicina do Trabalho,
regulamentado pela Portaria n° 3.214, de 08 de junho de 1978,
Norma Regulamentadora - NR-4, artigo 162 da Consolidacao das
Leis do Trabalho - CLT e da CIPA - Comissao Interna de
Prevencao de Acidentes, neste trabalho de prevengao e
protecao da saude e integridade do trabalhador no local de

trabalho.

ITI - A verificagadao dos riscos profissionais

Preliminarmente o empregador buscarda proceder a uma
avaliagcao dos riscos profissionais existentes na empresa,
principalmente sobre o assédio moral e tragar uma politica de
prevencao deles, respeito e fazendo com gque as medidas

tomadas sejam respeitadas.
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Estas medidas devem ser tomadas e as fases de instalacao
do mobbing serem analisadas, como expusemos anteriormente ao
falarmos sobre como o assédio moral se manifesta. Desta
forma, sabendo como se instala é que poderd evitar sua
caracterizacao. Nesta avaliacao dos riscos devem  ser
incluidas todas as pessocas de cada unidade de trabalho.

Um risco que pode ser evitado comega no momento da
contratacdo, evitando a contratacdao de pessoas frageis,
aquelas que tém tendéncia em sofrer de uma exigéncia
excessiva de rendimento e mal suportar as relagdes de
trabalho.'®

0 assediadores com problemas de personalidade
(narcisista, parandico, obsessivo) podem ser limitados na
fase de selecdo por meio de testes de personalidade feitos
por psicélogos.'o®

E preciso que seja feito posteriormente um balanco e em
cada wunidade de trabalho sejam avaliados os resultados,
porém, para que 1sso ocorra serd necessdrio identificar as
situagcdes de perigo e analisar os riscos ligados ao trabalho.

Para verificagcdo dos riscos ligados ao assédio ¢é
importante analisar o ritmo de trabalho, a sua duracao, o
clima de Jjustica ou injustica, por exemplo, a consideracao
que os administradores tém pelos empregados, polis 1isso gera
um clima de Jjustiga, os barulhos, controles, as visitas ao
assistente social, ao médico do trabalho, ao psicélogo da
empresa... Este trabalho tem por objetivo melhor o clima de
trabalho, através da busca dos problemas e no apontamento de

solugdes.

195 Bougeois M. —L. Le harcélement, nouvel enjeu ( psyscho-judiciaire ) des relations humaines. Annales
médico-psychologiques, 162, 2004.

106 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 181.
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Estas sugestdes podem ser utilizadas para melhorar o
ambiente de trabalho, modificar a forma de administracao e
prevenir o assédio, pois, a qualidade de wvida no ambiente de
trabalho e o estilo de administragdo tém um ©papel
importantissimo na instauragdao do assédio moral ou na sua

prevencédo.!?’

III - A informagéao

A - A obrigagdo de informar o empregador

Aristdételes ensinou que a justica comutativa deve buscar
o equilibrio entre prestacdo e contra-prestacao.

Como o contrato de trabalho é um contrato comutativo, a
busca do equilibrio entre os contratantes deverd ser buscada.
Dessa forma, o melhor equilibrio esta no fato do empregador
tomar conhecimento do que estd acontecendo no ambiente de
trabalho, para somente se nao agir, ser responsabilizado.

Ndo parece justo vermos um empresdario ser condenado a
pagar indenizacao sem jamais ter tomado conhecimento prévio

® pois, o que ¢é considerado

do que estava acontecendo,10
ofensivo por uma pessoa e o efeito que esta ofensa produz
sobre ela, pode ndo guardar proporcgdo com o que foi feito, ja
o assédio é muito subjetivo, depende da reacao de cada
pessoa. O que alguém vai sentir depende muito da sua

histéria, sua educagcdao e dos “ferimentos” que teve no

107 Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles Editions
d’Organisation, 2007, p. 159.

1% Neste sentido julgou o Tribunal de Pisa em 3 de outubro de 2001, segundo Guglielmo Gulotta. I/ vero e il
falso mobbing. Milano: Giuffré Editore, 2007, p. 18.
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199 como esta questdo é bastante subjetiva, como saber

passado.
se determinado ato estd afetando alguém? Ela poderia ficar
quieta, nao sentir nada e depois entrar com uma agao dizendo
que estava sendo assediada, porém, por que nao revelou isso
antes para que o empresario eliminasse a pratica de tal ato?
Nao estabelecer a obrigatoriedade desta comunicacgao
favoreceria o enriquecimento ilicito e beneficiaria possiveis
espertalhdes. Assim, a pessoa tomando conhecimento que
praticas hostis estdo lhe sendo dirigidas, deverda comunicar
seu empregador, sobretudo as pessoas com nivel mais elevado
de 1instrugao que tem maiores condigdes de denunciar o

110

fendbmeno, pois,

“é¢ dificil se ndo impossivel imputar ao empresario
a responsabilidade por tudo gue ocorre no seu
estabelecimento; 1isto consiste no seu efetivo

conhecimento ou que tenha possibilidade de

conhecer a persequicdo...” (Tribunale di Como

22.5.2001, in OGL 2001, 281)

Parece justo que o empregador tome conhecimento do que
estd acontecendo dentro de sua empresa para que ele possa
agir. Pois como poderd agir se nao sabe o que esta
acontecendo? Como o responsabilizar sem gque este tenha tomado
conhecimento e ainda wutilizados mecanismos de prevencgao
através da informacao e formacao?

O empregador deve tomar conhecimento das praticas hostis
a tempo para poder agir e nao tardiamente, como vemos no
julgado francés abaixo proferido pelo Tribunal de Versalhes e

que € perfeitamente aplicadvel no Brasil

199 Marie-France Hirigoyen. Malaise dans le travail: harcélement moral — Démeler le vrai du faux. Paris: La

Découverte, 2004, p. 179.
" Guglielmo Gulotta. Il vero e il falso mobbing. Milano: Giuffré Editore, 2007, p. 8.
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“Ao contrdrio, a administracdo que somente tomou

conhecimento tardiamente dos fatos, ¢ estranha a

falta praticada. Ela nao pode ter sua
responsabilidade comprometida. (TA Versailles, 15

octobre 2004, n° 031193)“

Tomando conhecimento e se ndo agir, dai sim estarad
configurada sua responsabilidade, pois tinha a obrigacao de
resultado, que é de evitar um dano a saude fisica e psiquica
do trabalhador e nada fez, foi omisso. Ou seja, ele estara
demonstrando que foi negligente ao tratar com um problema

grave como é o assédio.

B) A importancia de a informagdo ser repassada aos empregados

O assédio moral é um tema relativamente novo no direito
patrio, assim é muito importante que os empregadores informem
seus empregados sobre ele.

Esta informacado se revela Util para o empregador, bem
como para os empregados e para a prépria vitima. Para o
empregador por que ele poderd alegar numa eventual agdo por
assédio moral que informou seu empregado que este ndo deveria
praticar assédio, o que no minimo trard uma diminuicdo no
valor de sua condenacdo, além do que, o empregado ndo terad
argumentos para nao querer responder numa eventual demanda
regressiva. Para o empregado é importante por que ele estara
consciente do que nao deve fazer e assim poderd também ajudar
colegas que estejam sendo assediados, os transformando em
agentes ativos da prevencdo. A prdépria pessoa que esta sendo

assediada é beneficiada, pois ela terd conhecimento do que
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estdo fazendo e assim tomar as medidas necessdrias para
evitar sua continuidade.

A informacdo deve ter seu conteudo definido e ser vista
a quem serd direcionada, por que motivos e o0 que se espera,
bem como, deverd ser visto o mecanismo que serd utilizado na
comunicacgao: se serd feito um treinamento e-learning,
apresentagcao de um palestrante, etc. E importante dque o
empregador da iniciativa privada coloque em seu regimento
interno regras especificas sobre assédio moral e sexual,
deixando claro que é contra a pratica de assédio moral.

Ao passar as informagdes o empregador demonstra estar
sendo transparente, que ele estd preocupado com a saude
fisica e mental de seus empregados.

Sugere—selll que este trabalho ©possa ser feito da

seguinte forma:

Objetivo: Fazer um inventdrio dos riscos ©psicossociais
potenciais e reais para analisar e estabelecer medidas de
prevengao.

Metodologia:

1. Enumerar uma lista de situacdes susceptiveis de gerar
riscos psicossociais com gravidade variavel no ambiente
profissional dos trabalhadores;

2. Avaliar a gravidade do risco correspondente;

3. Avaliar as agdes prioritdrias frente a gravidade do
risco.

Fiscalizagdao do ambiente profissional: A avaliagao do
ambiente profissional permite analisar o esgotamento dos
trabalhadores e identificar o que nado estd funcionando bem e

é susceptivel de causar um mal estar. Assim devem ser

111 . p . . . P p P
Muriel Trémeur e Karin Douedar. Fonction publique: prévenir et gérer le harcélement moral e sexuel.

Montreuil: Editions du Papyrus, 2008, p. 100.

179



analisados: a organizacao do trabalho, a organizacao dos
locais de trabalho, o modo de direcao, etc.
Pistas de reflexdo: E interessante ser elaborada uma lista
colocando questdes relacionadas a gestao do tempo de trabalho
e funcionamento da estrutura organizacional.

Esta informacdo ¢é importante também de ser levada as
convencgdes e nos contratos coletivos de trabalho de cada
categoria, ficando estabelecido que cada empresario deverad
ter uma politica de prevengao e informagdao para evitar o

assédio moral e sexual.

C) A formagao

O empregador deve formar seu pessoal, sobretudo seus
quadros, incluindo RH, com relacdo ao assédio moral e sexual.
Esta formacdo se da através da informacéo.

Através da formacao, sobretudo dos dirigentes e
gerentes, estas pessoas serao capazes de identificar as
situacdes de assédio e logo tomarem as medidas necessarias
para que o empregador nao seja responsabilizado.

Para se evitar os ©problemas ©psiquicos e fisicos
decorrentes do assédio se revela importante gque haja uma
formagdao com relacdo aos problemas ligados a saltde e a
seguranca do trabalhador, seja por ocasidao do momento em que
este ¢é recrutado como diante das modificacgdes, como uma
mudanca de posto de trabalho.

Esta formagcao nao tem seu contetdo definido em lei,
assim caberd ao empregador o formular, pode ser feito um
programa explicando o que sé&o o assédio moral e sexual, a
nogcdo do assédio com relacdo a outra figuras prdéximas, como o

conflito de trabalho, o estresse, a inimizade, ... a
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compreensao do processo de assédio e seus efeitos e para os
quadros da empresa suas responsabilidades e as sancgdes
disciplinares que devem ser aplicadas aos assediadores.

Serd preciso o acompanhamento desta formagdo e das
informacdes repassadas para que se possa ter um balanco de
como o0s relacionamentos psicossociais estao se desenvolvendo,
para ver o que precisa ser feito e também para ser dada

continuidade nas informacgdes e formacgdes.

D) Abertura de um canal de comunicagao

Nao adianta somente a formacao e informacao, é
necessario que as pessoas tenham um canal de comunicacao
confiante para se expressar sobre este problema.

Esta comunicacao pode ser realizada por meio de um
servico de telefone dentro da empresa, como também parece ser
mais Util a utilizacao de software com esta finalidade com
questionadrios a serem preenchidos pelas pessoas que estéo
sendo assediadas e pelas testemunhas, onde as pessoas possam
facilmente comunicar seu empregador sobre as dquestdes do

assédio moral e sexual.

IV - Evitando que causas geradoras de assédio se transformem

em assédio moral através da mediagdo

Um mediador independente, aceito voluntariamente pelas
partes, podendo ser uma pessoa da prdpria empresa ou mesmo um
terceiro poderd evitar o assédio, colocando assediador (es) e

assediado(s) frente a frente, bem como gerindo os conflitos

181



de trabalho do dia a dia quando for necessario. Isso podera

evitar uma acdo judicial!

® Provocar o conflito. O assédio raramente ocorre de forma
aberta, o assediador age de forma mascarada, evita
enfrentar o assediado cara—-a-cara. Assim, € importante
colocar o assediador e assediador frente a frente para
esclarecer a situacao, advertindo o assediador num
primeiro momento e posteriormente, se for o caso,
despedi-lo por justa causa.

® Gerir o conflito. No dia a dia o choque de pontos de
vistas diferenciados é constante, muitas vezes o RH nao
quer se 1intrometer e surgem frases como “eles que sao
brancos gue se entendam”. Isso nao pode ocorrer, o0s
conflitos tém que ser administrados para nao virar
assédio moral. O conflito de idéias é importante, pois é
através dele que na maioria das vezes saem as solugdes.

Assim, o importante é administrar os conflitos.

V - Como o dirigente pode evitar uma acusagdo de assédio
moral
A - Como o dirigente pode evitar uma acusagdo de assédio

moral pessoal
O dirigente social, sendo ele um administrador, um

gerente, poderd tomar algumas precaucgdes para evitar ser

acusado erroneamente de assédio.

182



Assim, podemos citar:''?

® Melhora na comunicacao
- é importante o uso de uma linguagem educada e de respeito,
lembrando-se de dizer bom dia, boa tarde, muito obrigado,
etc., nao sé presencialmente, como também virtualmente, por
exemplo através do uso de e-mailj;
- fazer com que as mensagens sejam transmitidas de forma
clara, para que nao fiquem mal entendidos. Isso depende da
participacao também do colaborador;
- deve-se evitar o ataque pessoal, o que deve ser atacado é o
trabalho, ou seja, nao se pode dizer “vocé é uma tragédia” e
sim que determinada tarefa nao foi corretamente executada;
— ser coerente;
— evitar tratamento informal no ambiente de trabalho;

- tentar evitar utilizar a voz alta, sobretudo gritos.

® Fixar objetivos de trabalhos claros
- 0s objetivos devem ser fixados com clareza, nao podendo ser
fixados objetivos impossiveis;
— o0s trabalhadores numa mesma situacdo devem ser tratados de
forma homogénea, sem que se privilegie um em detrimento do

outro, pois isto gera um clima de injustica.

e Justificar as criticas
— ao invés de dizer “ja& ndo tem disse isso quinhentas vezes”,
deve ser dito, ¢é importante que se preste atencdo nesta
mudanga porque nosso cliente ird wvalorizar muito essa

mudanca, a qual para ele é fundamental;

"2 Marie-José Gava. Harcélement moral: comment s en sortir? France: Prat Editions, 2008, p. 33 e ss.
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- devem ser assinalados os pontos errados e demonstrar que
eles nao estao conforme os objetivos esperados;

- é importante pensar na forma como serd formulada a critica,
para gque nao se torne ofensiva.

- a utilizacao de vocé, tu para os gauchos, ¢é destrutora!
Assim, evite a utilizacao deste pronome e substitua pelo eu.
Ao invés de dizer vocé desorganizou todo este processo, diga,
por exemplo, estou vendo que este processo nao esta

organizado.

® Resolver um conflito antes de ir para o Judiciario
- ao invés de dizer “eles que sao brancos que se entendam”,
por exemplo, para que 1sso nao tenha probabilidade de virar
no futuro uma demanda judicial, é importante que nao se feche
os olhos e procure uma solugado pacifica para o problema;
- para evitar um conflito maior ¢é importante verificar os
sinais de tensao, assim & preciso refletir sobre a causa;
armar uma estratégia, chamando os envolvidos para uma
conversa e resolver o problema de forma objetiva;
- o0 1interessante ¢ fazer com que *“uma gota d’adgua ndo se

transforme em tempestade”.

® Tratar seus colaboradores com diplomacia no momento da
avaliacao

- avaliando como foram atingidos os objetivos fixados
claramente;
- deixar o colaborador dar seu ponto de vista e depois fazer
uma ligacao entre os objetivos fixados e aqueles que foram
atingidos;
- deve ser avaliado o trabalho da pessoca e nao a pessoa, por
exemplo, deve ser avaliado se ela atingiu ou nao um

determinado objetivo e nao que ela é mal humorada;
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- se for feita uma critica com relacdo ao comportamento da
pessoa, este deve ser justificado;

— justificar uma recusa, sempre que possivel.

Mesmo assim, se houver uma acusacao injusta, é
importante que o manager tenha guardado provas,
preferencialmente documentais, para demonstrar que agiu
corretamente.

B — Como o dirigente pode evitar o assédio moral dentro da
empresa

O dirigente pode evitar o assédio moral dentro da
empresa dando atencdo para que o stress nédo se transforme em
assédio e também evitando que um conflito de trabalho vire

assédio. Assim, ao invés de utilizar frases como'l’

® “Fles que sao brancos que se entendam;

¢ Jad sdo bem grandinhos para que eu tenha que ficar
pegando-os no colo quando surge um problema;

e Ai nao tem nenhum santo, com certeza um disse 1isto &
porque o outro deu motivo;

® Nao vou me meter nisso porque ali o mais bobinho tira
sua meia sem tirar os sapatos;

® S3o 6timos profissionais, com génios incompativeis, mais
eles acabam se entendendo;

® Ele é um é6timo chefe sé que as vezes é um pouco duro na

forma de tratar, mas sua darea da bons resultados;

13 Paulo Peli e Paulo Teixeira. Assédio moral: uma responsabilidade corporativa. Sdo Paulo: Editora Icone,

2006, pgs. 63 e 64.
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e “Fle & o chefe, e se estd agindo assim é para os
interesses da Empresa, portanto, os fins justificam os

meios.”

Ele deverd procurar solucionar este conflito problema.
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Conclusao

Ainda que existam diversos tipos de assédio (horizontal,
vertical, organizacional ou institucional,...) e diversas
caracteristicas atribuidas aos perfis do assediador e até
certo ponto do assediado, percebe-se que o assédio € um
problema organizacional.

Desta forma, o empregador tem a obrigacao de prevenir a
ocorréncia do assédio através da informacdo e da formacao e
quando ele estiver se instalando de sancionar os assediadores
impedindo assim que ele se efetive. Esta prevengao deve ser
monitorada, pois existe a entrada e saida de empregados das
empresas e com a entrada de novas pessoas, estas precisam
receber informacdo e formacdo. O monitoramento permitird ao
empregador acompanhar o processo de assédio evitando que o
mesmo se caracterize. Um programa de software é capaz de
fazer isso, basta de vontade e determinacao para isso.

A auséncia de prevengao e da tomada de medidas
necessarias para evitar o assédio acaba acarretando a
responsabilidade de seus responsaveis. Esta responsabilidade
ndo esta limitada ao ressarcimento da vitima, mais ela vai
muito além, ela procura criar um mecanismo de auto-
regulamentagdo social para fazer com que as pessoas ajam com
verdadeiro amor ao prdéximo e gue as pessoas nao sejam
tratadas como objetos.

E importante saber que o assédio moral pode ser evitado,
basta a prevencao, para isso, é importante a boa vontade dos
empresarios. Se nao houve a prevencado, dependendo do nivel em
que estd o assédio, também & possivel o tratamento antes que

haja a responsabilidade do empregador, pois a pessoa que
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sofre praticas hostis tem a obrigagdo de comunicar seu
empregador delas.

Prevenindo e tratando logo o assédio moral, inclusive
utilizando bem a mediacdo, o empresdrio pode se ver livre do
pagamento de indenizacgdes altas, ja que mostrou estar de boa-
fé e querer resolver o problema. Além das indenizagdes, que
se trata de um custo financeiro, através da prevencao estara
sendo evitando um altissimo custo social e principalmente
humano, pois o assédio moral é muito grave para a saude das

pessoas, podendo levar a morte.
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Anexos

Questionarios!!*

QUESTIONARIO 1: vocé é vitima, autor ou testemunha de préticas abusivas
ou hostis?

Conselho

Escreva um “X*” na coluna “sim”, se vocé entende estar
sofrendo, agindo ou observando os fatos e gestos descritos

nos fatos abaixo.

e Vitima: indique se vocé é objeto dos fatos descritos.
® Autor: indique se vocé é autor dos fatos considerados.

® Testemunha: indique se vocé observa que um colega é alvo

dos fatos mencionados.

A vitima é objeto dos SIM | A vitima é objeto dos SIM
seguintes fatos seguintes fatos
1- Ela ndo tem mais 21- Quando se fala dela,
autonomia no 0 propdsito é de
trabalho ignora-la
2- Ela nao recebe 22- Ela é objeto de
mais informagdes gestos de ignoracao
Uteis a sua (suspiros de
atividade irritacdo, olhares de
ignoracgao,

"4 Conforme Elisabeth Grebot. Harcélement au travail: identifier, prevenir, désarmorcer. Paris: Eyrolles
Editions d"Organisation, 2007, perfeitamente aplicdvel no Brasil.
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levantamento de

ombros,...)
3- Toda promocgao lhe 23- Ela é
€ recusada sistematicamente
desacreditada junto
aos colegas ou seus
superiores

4- Seu trabalho é 24- Ele é objeto de
criticado rumores maldosos
sistematicamente

5- Ela ndo tem mais 25- Dizem que ela tem
acesso aos problemas
instrumentos de psicologicos, que
trabalho: telefone, ela é louca
fax, computador,
fotocopiadora, etc.

6- O trabalho que lhe 26- Gozam de seu fisico
cabia anteriormente de sua caricatura
lhe é retirado

7- Elatem sem cessar 27- Sua vida privada é
novas tarefas para criticada ou
fazer comentada

8- Dao 28- Suas origens ou
sistematicamente nacionalidade séao
tarefas inferiores ou sujeitos de gozacgao
superiores a sua
competéncia

9- Busca-se Ihe colocar 29- Criticas sao levadas

numa situagao para

lhe culpar

sobre as crengas

religiosas ou suas
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convicgoes politicas

10- Pressodes sdo

exercidas para ndo
faca valer seus
direitos (férias,

horarios, prémios)

Tarefas humilhantes

Ihe sédo conferidas

Desde que tem a
palavra, lhe é

interrompida

Ela é ameagada de

violéncia fisica

Ninguém lhe fala

nada

Ela é agredida
fisicamente, Ihe é
fechada a porta na

cara

Se comunicam com
ela apenas por

escrito

Se direcionam a ela

gritando

Todo contato com
ela, mesmo que

visual é suprimido

Telefones anbnimos
Ihe s&o dirigidos na
sua vida privada

Ela é instalada de
forma isolada dos

outros

Ela é fiscalizada fora
de seu local de

trabalho

Sua presencga é
ignorada, se dirigem
unicamente aos

outros

Seu veiculo foi
batido (pneus
murchos, carro

riscado, ...)

Seus colegas
receberam conselho
para nao falar com

ela

Ela é agredida
através de gestos ou
de propdsitos com

conotacao sexual




18- Ela ndo pode mais

falar com os outros

38- Ela recebe
mensagens
eletrbnicas ou
telefénicas

ameacadoras

19- A diregao lhe recusa

39- Ela recebe cartas

todo pedido de anénimas
manutencao
20- Em reunido, ela nao 40- Etc.

pode se expressar

Resultado

Calcule sua pontuacao

Indique 0 numero de suas respostas “sim” para cada categoria de préatica

abusiva ou hostil.

Proposicoes
numeradas de

Categoria de pratica hostil

de SIM

De1ai0 Atentado as condicdes de
trabalho

De 11 a20 Recusa de comunicagao e
isolamento

De 21 a 30 Atentado a dignidade

De 31 a 40 Violéncia fisica ou sexual
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Interpretacdo dos pontos

As respostas “sim“ identificam as praticas abusivas ou hostis. As vitimas de
assédio sofrem principalmente a recusa de comunicacao e isolamento (58%),
depois atentados a dignidade (56%), atentados as condi¢des de trabalho (53%) e

enfim, violéncias fisicas ou sexuais.'™

"5 Hirigoyen M.- F, Le harcélement moral dans [ avie professionnelle, déméler de vrai du faux, Pocket, 2002.
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QUESTIONARIO 2: Vocé é vitima, autor ou testemunha de assédio?

Este questiondrio vos propde de saber se vocé é alvo, autor

ou testemunha de assédio moral no trabalho.

¢ Alvo: indique se vocé é objeto dos fatos descritos.
® Autor: indique se vocé é autor dos fatos invocados.

® Testemunha: indique se vocé observa gque um colega € alvo

dos fatos mencionados.

Conselho

Respeite os trés seguintes conselhos:

194



1. Leia cada uma das 50 praticas hostis e responda

se vocé é alvo, autor ou testemunha;

2. Para cada resposta “sim”, indique a freqiiéncia

prdtica hostil. Ela pode ser:
® FEsporddica (de tempo em tempo);
® Mensal (uma vez por més);
® Quinzenal (uma vez a cada quinze dias);
® Semanal (uma vez por semana);

® Diariamente (uma vez por dia).

Escreva um “X” na casa correspondente a sua situacao.

sim

i

da

3. Para cada resposta “sim”, avalie a duracdo das praticas

hostis concernentes. Indique com a ajuda de um *“X*

se

ela dura um més, trés meses, sSels meses, um ano ou mais

do que um ano.

1-

O ALVOE SIM 2- FREQUENCIA 3 — DURAGAO: ISSO OCORRE
OBJETO DOS
SEGUINTES -~ 1 vez por . . 1 3 6 1 Mais de um
FATOS Esporéadica més Bimestral | Semanal | Diariamente més | meses | meses | ano ano

1- Ihe recusam
toda a
possibilidade
de se expressar

2- lhe
interrompem
constantemente
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3- os colegas
lhe impedem de
se expressar

4- os colegas
lhe colocam
para baixo

5- Ihe criticam o
trabalho

6- Ihe criticam a
vida privada

7- lhe
aterrorisam
com a ajuda de
toques de
telefone

8- lhe
ameagam por
escrito

9- lhe evitam ou
lhe enderecam
gestos de
rejeicao

10- ignoram
sua presenca
se dirigindo
exclusivamente
a terceiros

11- ndo falam
mais com vocé
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12- eles ndo
pode mais falar
com os colegas

13- lhe
atribuem um
posto de
trabalho longe
de seus
colegas

14- Ihe isolam
de seus
colegas

16- ignoram
sua presenga

17- néo lhe
observam mais

18- os colegas
desviam a
cabega quando
0 encontram

19- seus
colegas se
comportam
como se ele
fosse
transparente

20- elas ndo
pode mais
expressar seu
ponto de vista

21-lhe
caluniam
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22- lancam
rumores a seu
respeito

283- |he injuriam
com termos
degradantes

24- as pessoas
dizem que ela é
doente mental

25- as pessoas
lhe pedem para
sofrer um
exame
psiquiatrico

26- as pessoas
lhe dao um
trabalho
humilhante

27- as pessoas
imitam sua
forma de andar,
sua voz, seus
gestos para o
ridicularizar

28- as pessoas
atacam sua
crenca religiosa
ou politica

29- as pessoas
ridicularizam
sua vida
privada

30- as pessoas
marcam seu
trabalho de
forma injusta e
usam termos
maldosos
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31- as pessoas
néo lhe confiam
mais nenhuma

tarefa

32- as pessoas
o privam de
toda atividade

33- as pessoas
Ihe dao tarefas
indteis

34- as pessoas
Ihe dao tarefas
inferiores a sua
competéncia

35- as pessoas
Ihe dao sem
cessar novas
tarefas

36- as pessoas
pedem que
efetue tarefas
humilhantes

37- as pessoas
Ihe confiam
tarefas
diferentes das
suas de forma
ao
desacreditar

38- as pessoas
lhe impedem de
efetuar
qualquer tarefa

39- as pessoas
lhe fixam
objetivos
impossiveis
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40- as pessoas
Ihe dao tarefas
absurdas

41- as pessoas
lhe obrigam a
fazer tarefas
absurdas para
sua saude

42- as pessoas
lhe ameagam
de violéncia
fisica

43- as pessoas
Ihe agridem
fisicamente
sem gravidade

44- as pessoas
lhe agridem
sexualmente

45- certos
gestos fisicos
servem de
adverténcia

46- as pessoas
degradam seu
posto de
trabalho

47- seu
domicilio &
objeto de
desgaste

48- as pessoas
Ihe agridem
fisicamente
sem causa
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49- as pessoas
lhe
comprometem
a salde

50- as pessoas
lhe fazem
correr riscos
para sua saude

Resultados
Calcule seus pontos

Indique o numero de respostas “sim“ para cada categoria de pratica hostil.

~ CATEGORIA DE PRATICAS
PROPOSICAO NUMERADA DE HOSTIS Ne SIM

1 a 10 Impedir o alvo de se

expressar

11 a 20 Isolar o alvo

21 a 30 Desconsiderar o alvo

junto a seus colegas

31 a 40 Desacreditar o alvo em

seu trabalho

41 a 50 Comprometer a saude

do alvo

Interprete sua pontuagéao

Suas respostas “sim” avaliam as prdticas hostis das
quais wvocé ¢é vitima, autor ou testemunha. Suas respostas
“freqiiéncia” e “duracao” indicam se vocé é vitima de assédio
moral, ©porque o diagndéstico de assédio recai sobre o
exercicio de prdticas hostis com uma freqgiiéncia pelo menos
semanal e uma duragao de seis meses, como regra geral.

Prdticas hostis cuja freqgliéncia € quotidiana ou
semanal e que duram mais que seis meses, um ano ou mais do
que um ano orientam em direcdao a um diagndstico de assédio
moral no trabalho.
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Obs. Vocé completou um auto-questionario e fez uma
auto—-avaliacao subjetiva gque necessita de uma segunda
avaliacado objetiva por um observador exterior e enriquecido
de outros critérios essenciais ao diagndéstico do assédio
moral no trabalho.
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A caricatura do assediador
QUESTIONARIO 3: Assediador narcisista, obsessivo ou parandico?

Este questiondrio pode ser completado por uma vitima,

um autor ou uma testemunha de assédio.

Conselhos

® Conselho para as vitimas e testemunhas: responda *“sim”
escrevendo um X se o assediador apresenta o tracgo

caracteristico descrito.

® Conselho para todo assediador real ou presumido:
responda “sim” escrevendo um X se vocé pensa apresentar

o trago de carater descrito.

Um administrador, um dirigente, um trabalhador
acusado erroneamente de assédio pode responder a estas
questdes para testar a realidade de <certos tracos de
personalidade e os comparar posteriormente com os tragos de

verdadeiros assediadores.

O ASSEDIADOR E UMA PESSOA QUE SIM

1- mente freqiientemente

2- pode enganar outrem por interesse préprio

3- ndo respeita as regras sociais

4- pode se apropriar do trabalho de um colega

5- pode investigar o escritério do colega

6- pode destruir documentos de um colega
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7- pode piratear o computador de um colega

8- nao conhece o remorso

9- pode transgredir o regulamento

10- sente prazer em enganar os outros

11- pensa muito no poder e no sucesso

12- pensa que ela merece um tratamento favoravel

13- ndo se preocupa com o problema dos outros

14- busca que as pessoas 0 admirem e o felicitem

15- utiliza outrem como meio para obter seus fins

16- pensa muito na sua reputagéo e no seu reconhecimento
futuro

17- tem uma alta opinido dele mesmo

18- superestima a importancia de suas realizagdes

19- pensa que poucas pessoas merecem seu tempo e sua
atencao

20- superestima o valor de sua competéncia

21- se mostra encucado

22- é excessivamente escrupuloso e rigido sobre as
questdes de
moral, de ética e de valores

23- se mostra avaro com o dinheiro

24- aceita dificilmente a ajuda de outrem, salvo se ele se
submete a sua forma de fazer

25- se mostra obstinado

26- é de tal forma preocupado com detalhes de organizacao
que perde de vista o objetivo e a tarefa
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27- é de tal forma ligado a seu trabalho que esquece os
amigos e o lazer

28- tém o mal de delegar e cré que sempre faz melhor que
0s outros

29- termina dificilmente um trabalho porque busca a
perfeicao

30- é de tal forma perfeccionista que ele controla o trabalho
de seus colaboradores até o refaz

31 — percebe os ataques contra ela depois contra-ataca ou
reage com colera

32- tém a impressao que os colegas falam dele quando eles
discutem

33- é desconfiado

34- duvida freqlentemente da confianca de seus parceiros

35- ndo se mete em questdes, porém, acusa facilmente os
outros

36- se questiona com frequiéncia se ele pode ter uma
relacéo de confianga com as pessoas com as quais trabalha

37- é reticente em confiar aos outros com medo que as
outras pessoas usem as informagdes contra ele

38- teme que os colegas o explorem, Ihe denigram ou o
enganem

39- percebe as ameacgas ou insultos escondidos nos
propositos e gestos de outro

40- guarda rancor ou leva bastante tempo para perdoar as
pessoas que lhe feriram

Resultado
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Calcule sua pontuagao

Contabilize

o numero de

respostas

g i

sim

por

cada

grupo de tragdes de personalidade e indique seu escore no

quadro abaixo.

GRUPO NUMERO DE SIM PERSONALIDADE
1a10 Anti-social
11a20 Narcisista
21 a 30 Obsessivo
31 a40 Parandico
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QUESTIONARIO 4: Vocé é vitima, autor, testemunha de um assédio vertical
ou horizontal?

O questionadrio 4 vos propde de descobrir a forma de

assédio do qual vocé é vitima ou vos permite de identificar a

forma de assédio na qual vocé é autor ou testemunha

O AGRESSOR E NAO SIM

A — um responsavel hierarquico

B — um colega

C — um subordinado

D — um responsavel hierarquico e um colega

E — um responsavel sem autoridade hierarquica

Cada resposta A-B-C-D-E descreve uma forma de assédio.
e A: O assédio é vertical descendente
e B: O assédio é horizontal
e (C: O assédio € vertical ascendente
e D: O assédio € misto
e E: O assédio é exercido por um individuo que pratica um abuso de poder
que ele se atribui arbitrariamente
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QUESTIONARIO 5: Qual tipo de assédio se refere?

A VITIMA E ALVO NAO SIM

A — de uma reestruturagao

B- de um plano de demisséo

C - de uma decisao estratégica

D — de um assediador individual

E- de um grupo de assediadores

e As respostas A, B e C descrevem um tipo organizacional de assédio:
estratégico ou organizacional.
e Aresposta D indica um tipo de assédio individual.

e Aresposta E descreve um assédio em grupo.

208




QUESTIONARIO 6: Traduza claramente as técnicas das quais vocé é vitima,
autor ou testemunha

Conselho

i i

Conselho para vitima: responda “sim” se vocé é vitima

de tal ou tal técnica utilizada pelo seu assediador.

Conselho para o autor ou testemunha de assédio:

4 “

responda sim” se vocé é autor ou testemunha de uma das

técnicas de comunicacao.

A vitima se queixa com razao que as
pessoas

1- Cortam-lhe a palavra deliberadamente

2- Ignoram-lhe

3- Falam-lhe o colocando para baixo

4- Nao o saudam, nao Ihe dizem bom dia
e nem tchau

5- O insultam, o injuriam ou o assobiam
COMO um cao

6- Criticam sistematicamente seu
trabalho

7- Criticam seu fisico ou que violam seu
espaco pessoal

8- O pressionam fisicamente

9- O comunicam unicamente por notas
de servico, post-it, etc.

10- O olham do alto, com desconfianga

11- Recusam-lhe dias de licenca
maternidade, doenca,...

12- Utilizam cartas com aviso de
recepcao

13- Dao adverténcia para todos os erros

14- N&o lhe pagam horas extras

15- Lhe recusam uma licenga no ultimo
momento
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16- Na&o Ihe pagam indenizag6es por ter
ficado sem trabalhar por causa de
doenca

17- Pedem-lhe que se justifique
constantemente

18- Recusam-lhe um planejamento (uma
viajem, por exemplo) concedido
anteriormente

19- Apresentam-lhe notas de servico
(varias por dia )

20- Anulam-lhe uma autorizagao acordada
anteriormente

21- Escutam suas comunicagoes
telefbnicas, Ihe controlam

22- Verificam o conteldo dos documentos
destinados ao publico

23- Verificam seus armarios, suas coisas

24- ImpGe a abertura das portas da sala
de forma permanente

25- Observam suas mudancas

26- Consultam seus e-mails particulares

27- Gravam suas conversas

28- Fugam seu computador

29- Contam suas copias

30- Controlam sua presenca e auséncia

31- Mudam os horarios das reunidoes no
ultimo momento

32- Fixam horarios dificeis

33- Esquecem de informé-lo das reunides

34- Sugerem aos colegas de nao
conversar mais com ele

35- O convocam para um local dificil

36- Nao lhe enviam as convocagdes das
reunides

37- O isolam dos outros

38- O informam tardiamente

39- O mudam de sala e o descartam

40- Nao lhe convidam para nada
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41- Rasgam um relatorio exigido
expressamente

42- Fazem-lhe refazer uma tarefa ja feita

43- O fazem trabalham de forma
desconfortavel

44- Corrigem as faltas inexistentes

45- Impde-lhe algo para o criticar depois

46- O privam de sala, telefone,
computador

47- Retiram-lhe responsabilidade para
atribuir a um colega sem o informar

48- O colocam em situacao de fracasso
Ihe dando obijetivos irrealistas

49- Colocam-lhe uma documentagéo para
resolver cinco minutos antes de sua
saida

50- O criticam, o desencorajam, para
esgota-lo

Andlise dos resultados

Indique o numero de respostas “sim” para as dez
primeiras propostas, depois as dez seguintes e assim por
diante. O numero de proposicdes sendo de dez por grupo, seu

score é obrigatoriamente compreendido entre 0 e 10.

Proposicoes Score /10 Técnicas Obijetivos
1a10 | Relacionamento | Instaurar uma relagédo de poder
11a20 Punitivas Colocar a pessoa em situacao

.................... de justificacdo constante

21a30 | Perseguicao Fiscalizar os fatos e gestos
31a40 De isolamento Separar a pessoa de sua
.................... coletividade
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41 a 50

De ataque do
gesto de
trabalho

Atacar o sentido do trabalho

Quanto mais o score for préximo de 10, mais a técnica

¢ utilizada no caso de assédio do qual vocé é vitima, autor

ou testemunha
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QUESTIONARIO 7: Vocé conhece sua estratégia de ajustamento ao stress?
Conselho

Como o assédio moral no trabalho ¢é uma situacao
dificil de wviver, existem varias formas de afrontar esta

situacdo e de lhe fazer frente. Para cada proposta, coloque

“sim” se ela descreve o que vocé faz, pensa, ressente frente

a uma situacao dificil.

FRENTE A UMA SITUACAO ESTRESSANTE OU | NON SIM
DIFICIL

1— eu defendo meu ponto de vista

2— olho a situagao de frente

3- eu resolvo um problema apés outro

4- eu faco 0 maximo para atingir o objetivo ao qual me fixo

5- eu exploro todas as solugdes possiveis

6- eu estabeleco um plano de acao e ajo

7- eu tento varias solugdes para resolver um problema

8- eu me concentro sobre um beneficio posterior, uma
consequéncia positiva

9- eu me questiono o que me pode ensinar a situagao

10- eu procuro ndo agir de forma precipitada

11- procuro ser moralista

12- me sinto mal de estar nesta situacéo

13- eu me culpo

14- eu me sinto responsavel pela situacao

15- eu espero que ocorra alguma mudanca

16- eu espero que um milagre se realize

17- eu me critico

18- eu procuro esquecer

19- eu penso em situagdes fantasticas

20- eu espero que a situacao va acabar

21 — eu busco a sustentacéo junto a certos colegas

22 — eu peco ajuda a uma pessoa competente

23- eu pergunto a outrem como agir concretamente

24- eu aceito a simpatia e a compreensao de outrem

25- eu expresso 0 que eu sinto a um amigo
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26- eu busco conselho junto a um profissional

27- eu procuro um expert

28- eu recolho pontos de vistas diferentes

29- eu me informo

30- eu procuro ndo me isolar

Calcule seus pontos

Conte o nlUmero de respostas “sim” nas dez primeiras

proposicdes, as dez seguintes, depois as dez Ultimas. Escreva

este numero no quadro abaixo.

Propostas Numero de sim

1a10

11a20

21 a 30

As dez primeiras proposigdes avaliam o nivel de
stress frente ao problema.

As dez proposigdes de 11 a 20 estimam o stress
centrado na emogao.

As dez ultimas proposigdes medem o stress centrado
sobre a busca de sustentacao social.

0 score maximo indica a estratégia que vocé
privilegia.

Face a uma situacao de assédio moral, o conjunto de
estratégias mais adaptadas sdao as estratégias centradas na
sustentacdao social ou centradas na busca de solucéao.

Se o conjunto das estratégias usadas centrado na
emogcao é mais elevado, realize estratégias centradas sobre a
sustentacao social (21 a 30) e estratégias centradas sobre o
problema (1 a 10) para vocé se apropriar e os aplicar no seu

trabalho.
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Questionario n® 8: Avaliacao do ambiente de trabalho

Conselho

Atribua a cada proposigao descrevendo para o ambiente de

trabalho uma nota de 0

verdadeiro) .

(totalmente falso)

(totalmente

Na sua empresa ou
instituicao

10

Os direitos dos
trabalhadores sdo uma
preocupagao real

As decisbes tomadas em
grupo sao respeitadas

Os responsaveis se
esforcam para ser justos
frente aos trabalhadores

As regras morais sao
respeitadas

As decisbes sao tomadas
apobs consulta e discussao

As decisbes tomadas sao
argumentadas e
explicadas as pessoas em
questao

Os trabalhadores se
sentem reconhecidos e
respeitados

A preocupagao em ser
justo é real

O clima social é agradavel
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A possibilidade de
modificar as decisdes
referentes a uma ou mais
pessoas é deixada aos
interessados

Andlise da pontuacgao

Some seus pontos as dez propostas para obter um perfil do
ambiente de trabalho:
® Quanto mais o perfil for a direita, mais o clima social
de sua empresa ou instituicdo é orientado para justica
social;
se o perfil for mais para a esquerda, o ambiente de trabalho
ndo é satisfatério. E urgente melhorar o clima de trabalho

otimizando algumas das propostas descritas no questionario.
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Questiondrio 9: Avalie o estilo de administragdo

Como administrador, vocé pensa num estilo de administracao
baseado:
® Na consideracgao por outrem?

® Na producao?

Como trabalhador, vocé pensa que seu manager privilegia um

estilo de administracao baseado
® Na consideracdo por outrem/

® Na producao?

O questiondrio abaixo pode ser preenchido seja por um
manager que avaliard seu préprio estilo de administracéao,
seja por uma pessoa dJue dquer saber avaliar o modo de

administracao de seu responsavel.

Conselho

Avalie cada uma das 40 propostas seguintes utilizando a

escala abaixo e escrevendo um X na casa correspondente.

Pontuacao......... O.evininnn. 1t et e e ie e 2 e e e e

Desacordo Neutro Acordo

Seu administrador ou vocé mesmo
como administrador

1 — aceita 0s compromissos

2 — escuta as sugestoes
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3 — escuta as idéias dos outros nas
reunides

4 — aceita adiamentos em questao

5 — critica as produgdes e ndo as pessoas

6 — reconhece os membros de uma equipe

com iguais

7 — ajuda a encontrar solugdes para os
problemas pessoais

8 — faz servigo para seu subordinado

9 — fala preliminarmente com seus
subordinados antes de mudar
as atividades do grupo

10 — estudas as sugestdes de mudanca

11 — escuta com interesse novas idéias

12 — busca um acordo coletivo sobre os
negécios importantes

13 — consulta o grupo

14 — explica suas agoes

15 — defende seus subordinados

16 — escuta as propostas de todos os
subordinados

17 — consulta todos os membros em
questao para cada agao

18 — busca a aplicar as sugestdes
propostas por seus colaboradores

19 — valoriza o trabalho de seus
subordinados

20 — reune regularmente seus
colaboradores para discutir mudangas

21 — conduz seus colaboradores com
firmeza

22 — encoraja horas extras

23 — critica o trabalho mediocre
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24 — nao discute o trabalho que deveria
ser feito

25 — nao espera que os colegas fagam
propostas

26 — pede sempre para trabalhar mais,
mais rapido

27 — insiste sobre os prazos

28 — insiste sobre os esforgos a serem
fornecidos

29 — decide sozinho o trabalho

30 — ndo deixa outrem fazer seu trabalho
que quer

31 — aumenta o ritmo de trabalho

32 — privilegia o grupo em detrimento da
producao

33 — nao reune regularmente seus
colaboradores

34 — faz seus colaboradores trabalharem
ao maximo
de suas capacidades

35 — da aos colaboradores tarefas
especiais

36 — impde seu ponto de vista

37 — exige o respeito aos procedimentos

38 — coloca o interesse do grupo na frente
do individual

39 — pede sacrificios para o bem do grupo

40 — impde decisbes

Total (1 a 20)

Total (21 a 40)
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Analise dos seus pontos

Administragcdo baseada na consideragdo de outrem

Some seus pontos as propostas de 1 a 20 para desenhar o
perfil “administrador baseado na consideragao por outrem”.

Quanto mais o perfil estiver a direita, mais o estilo de
administracao é baseado na consideracao de outrem (pontuacao
2)

Quanto mais o perfil estiver a esquerda, mais o estilo
de administracdo ¢é distante da consideracdo de outrem

(pontuacao 0)

Administracdo baseada na produgdo

Some seus pontos de 21 a 40 para desenhar o perfil
“administragcdo baseada na produgdo”.

Quanto mais o perfil estiver a direita, mais o estilo de
administracao é baseado na organizacado da empresa (pontuacao
2).

Quanto mais o perfil estiver a esquerda (0), mais o
estilo de administracao é distante da organizagdo e prdéximo

as pessoas (pontuacédo 0).

Conselhos aos managers

Compare sua pontuacao “administracdo baseada na
consideragcdo de outrem” e sua pontuacao “administracao
baseada na organizacao”.

Se o estilo de administracdao ¢é pouco Dbaseado na

consideracao, busque aplicar algumas das propostas
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apresentadas no questiondrio em vista de modificar seu estilo
de administracao.

Se o estilo de administracao ¢é pouco baseado nas
preocupacdes organizacionais em detrimento das pessoas,
busque desenvolver as atitudes em direcao a seus

colaboradores.

Conselhos aos ndao-managers

Este questiondrio permite de focalizar a sua atencéo
sobre o estilo de administragao de sua organizagcao ou
instituicdo, de integrar sua avaliacdo do seu responsavel no
seu contexto global e adotar um ponto de wvista global,
sistémico e organizacional.

Se vocé descreve um perfil de administracao do seu
responsavel pouco baseado na consideracdo de outrem, procure
ilustrar cada proposta com a ajuda de um exemplo concreto.
Assim, sua avaliacdo serd objetivada por um fato real e
preciso e ndo consistird numa estimacao subjetiva e

intuitiva.
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