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"Um assédio moral € como um tornado resultante
de uma tempestade de primavera - um ataque
coletivo fervoroso que se transforma em um
conflito comum."

(Kenneth Westhues).



RESUMO

Almeida, Lucivera Rodrigues de. Assédio Moral no Ambiente de Trabahlo. Trabalho de
Conclusdo de Curso (Monografia) — Curso de Bacharelado em Direito. FAl-Faculdade de Ipord,
Iporé-Go, 2022.

O tema deste artigo é Assédio Moral no Ambiente de Trabalho: Implicagdes para o Principio
da Dignidade Humana e ImplicacOes para a Saude Mental do Trabalhador. Foi investigada a
seguinte questdo: "O assédio moral afeta a dignidade e a saude mental do trabalhador?".
Considerou-se a seguinte hipdtese: "O assédio moral afeta a dignidade e a saide mental dos
trabalhadores, pois ocorrem comportamentos moralmente inaceitaveis dentro da organizagéo".
O objetivo geral € analisar se 0 assédio moral afeta a dignidade e a saude mental dos
trabalhadores. Os objetivos especificos sdo: conceituar o assédio moral dentro de uma
organizacdo, compreender a importancia e o respeito ao principio da dignidade humana e
verificar a consequéncia do assédio moral organizacional. Este trabalho é importante para 0s
profissionais do direito devido a crescente discussao e crenca de que a protecdo contra a
violéncia e o assédio é fundamental para a satide no ambiente de trabalho; para a ciéncia, é
relevante por ser considerado um tema atual, embora néo tenha legislacdo especifica, 0s juizes
ja estdo determinando e gerando jurisprudéncia baseada nas relacdes civis, aplicavel as relacoes
trabalhistas; benéfica para a sociedade, pois faz parte do cotidiano dos trabalhadores, mesmo
daquelas pessoas que nédo trabalham, mas que definitivamente sabem que vivenciaram ou estdo
vivenciando assédio dentro de sua organizacéao.

Palavras chaves: Assédio Moral. Dignidade da Pessoa Humana. Responsabilidade Civil do
Empregador



ABSTRACT

Almeida, Lucivera Rodrigues de. Assédio Moral no Ambiente de Trabahlo. Trabalho de
Conclusdo de Curso (Monografia) — Curso de Bacharelado em Direito. FAl-Faculdade de Ipord,
Iporé-Go, 2022.

The theme of this article is Moral Harassment in the Workplace: Implications for the Principle
of Human Dignity and Implications for Workers' Mental Health. The following question was
investigated: "Does moral harassment affect the worker's dignity and mental health?". The
following hypothesis was considered: "Moral harassment affects the dignity and mental health
of workers, as morally unacceptable behaviors occur within the organization”. The general
objective is to analyze whether moral harassment affects the dignity and mental health of
workers. The specific objectives are: to conceptualize moral harassment within an organization,
to understand the importance and respect for the principle of human dignity and to verify the
consequences of organizational moral harassment. This work is important for legal
professionals due to the growing discussion and belief that protection against violence and
harassment is fundamental to health in the workplace; for science, it is relevant because it is
considered a current issue, although it does not have specific legislation, judges are already
determining and generating jurisprudence based on civil relations, applicable to labor relations;
beneficial to society, as it is part of the daily lives of workers, even those people who do not
work, but who definitely know that they have experienced or are experiencing harassment
within their organization.

Keywords: Moral Harassment. Dignity of human person. Employer's Liability
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1 INTRODUCAO

O assédio moral no trabalho é um problema social causado pela exposi¢do dos
trabalhadores a situagdes humilhantes, humilhantes e repetitivas em diferentes cenarios. E uma
violéncia que atinge trabalhadores de todas as classes sociais, racas, niveis de escolaridade;
pode estar relacionada ao poder, privilégio e dominagdo dentro das organizaces.

Essa questdo existe historicamente, desde os primdrdios das relacfes humanas, e apesar
de sua relevancia, permanece pouco compreendida e discutida no campo do trabalho.

Essa violéncia, vivenciada de forma silenciosa e pessoal, s6 ganhou mais destaque no
Brasil com o advento do capitalismo e consequente globalizagdo, bem como com a crescente
competitividade entre as empresas e a busca incessante pelo lucro. Com isso, os colaboradores
sdo pressionados a atingir metas e reduzir custos para a empresa, contribuindo para
relacionamentos saudaveis em um ambiente de trabalho em meio a concorréncia acirrada e
desleal. Desde entdo, muitos grupos enfrentaram essa questéo especificamente, principalmente
buscando a protecédo do trabalhador.

Como resultado, esse fendmeno causa danos fisicos, mentais e sociais; danos ao bem-
estar, autoestima, seguranca, educacdo e desenvolvimento pessoal ndo apenas dos individuos,
mas de grupos, instituicdes e da sociedade como um todo.

Certamente, o tema do assédio moral no ambiente de trabalho é um tema importante que
requer pesquisas onde e quando permitir a construcdo de novos conhecimentos e uma melhor
compreensdo de suas causas e efeitos, podendo também ser informado por estudos mais
avancados teorico respaldado pelo conhecimento e orientado para intervengdes profissionais
mais seguras.

Vale destacar que, no mundo contemporaneo, as condi¢cdes de trabalho sdo
caracterizadas por um aumento excessivo da pressdo produtiva visando uma maior
rentabilidade, independentemente do custo. Esta pesquisa pretende responder a seguinte
questao: “O assédio moral afeta a dignidade e a saude mental dos trabalhadores?”.

A hipétese levantada diante dessa questdao € que “o assédio moral afeta a dignidade e a
saude mental dos trabalhadores”. As hipodteses a serem estudadas nesta pesquisa sugerem que
0 asseédio moral afeta a dignidade e a saide mental dos funcionarios a medida que ocorrem
comportamentos moralmente inaceitaveis dentro da organizacdo. Nao ha duvida de que as
pessoas passam a maior parte do dia, talvez a vida inteira, em um ambiente de trabalho. Dito
isso, o local precisa ser o mais saudavel possivel para que os funcionarios possam realizar as

tarefas sem prejuizo institucional e/ou pessoal.
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A metodologia adotada para o presente trabalho é baseada em pesquisa teorica e
bibliografica com base em artigos cientificos e livros académicos, além de apoio a pesquisa e
jurisprudéncia a partir do disposto na Constituicao Federal de 1988, Codigo Civil, Consolidacao
das Leis do Trabalho, Doutrina, etc.

O objetivo geral do projeto é analisar se o assedio moral afeta a dignidade e a saude
mental dos trabalhadores. Os objetivos especificos deste projeto sdo conceituar o assedio moral
dentro de uma organizagdo, compreender a importancia e o respeito ao principio da dignidade
humana e verificar a consequéncia do assédio moral organizacional.

Justifica-se este estudo, pois examina o impacto do assédio moral organizacional na
salde dos trabalhadores. Trata-se de um tema emergente e cada vez mais presente nas
reclamacdes trabalhistas. Além disso, € importante para a sociedade como um todo porque sua
abordagem ¢ acessivel e compreensivel. Conforme revelado, a salvaguarda dos direitos
constitucionais dos trabalhadores perpassa pela protecdo de um ambiente saudavel,
principalmente no ambiente de trabalho. Este Gltimo abrange todos os tipos de danos que um
funcionario possa sofrer, tanto psicolégicos quanto fisicos.

Esta pesquisa também é socialmente relevante porque aborda um tema que faz parte do
cotidiano dos trabalhadores, mesmo aqueles que ndo estdo trabalhando, mas certamente
conhecem pessoas que sofreram ou estdo sofrendo assedio moral dentro de sua organizagéo.
isso pertence a. E uma abordagem objetiva e facil de entender, mesmo para 0s menos
conscientes de seus direitos. Esta pesquisa mostra que quando um empregado viola algum dos
bens juridicos violados, é necessario buscar auxilio das autoridades judiciarias. Como se V&, é
possivel verificar que a sociedade prefere tornar mais visiveis as discussdes e consideragdes

sobre o impacto do asseédio moral no ambiente organizacional.
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2 ASSEDIO MORAL

2.1 Contexto Historico sobre Assédio Moral

O assédio moral é tdo antigo quanto o trabalho de expressdo. Ao analisar a histdria social
e as relaces existentes do periodo colonial portugués, confirmou-se essa escravidao negra da
Africa, a exploracéo dos indigenas e os abusos no sistema feudal; onde os humanos usurparam
a méo de obra existente com fins lucrativos, ndo muito diferente de hoje (DUARTE, 2010).

Embora o assédio moral tenha se originado em uma forma inicial de relacionamento
interpessoal, ele cresceu em intensidade nas ultimas décadas, principalmente devido a
transformacédo da economia mundial, que afeta diretamente as relagdes laborais (BARRETO,
2018).

Segundo Hirigoyen (2010), com o advento do capitalismo e consequente globalizacéo,
e a crescente competitividade entre as empresas e a busca constante pelo lucro, 0 mundo
organizacional tornou-se cada vez mais competitivo, dificil de conquistar e manter o destaque
no mercado de trabalho, devido a as demandas e pressdes que seus colaboradores passam
todos os dias para atingir seus objetivos. Tudo isso contribui para o estabelecimento de
relacBes interpessoais saudaveis no ambiente de trabalho, cria certo nivel de instabilidade na
empresa em meio a concorréncia ativa e desleal e contribui significativamente para 0 aumento
dramético dessa violéncia no ambiente de trabalho.

O ser humano passa a explorar a si mesmo, meio de producdo produtivo e de baixo
custo, desafio encontrado nas grandes organizacdes, em um mundo competitivo onde a
valorizacdo dos profissionais e principalmente dos individuos fica em segundo plano, dando
lugar a uma producéo em escala, em que a impunidade é o combustivel para sancionar essa
covardia. Trabalhar dessa forma ndo cumpre sua funcéo social, que é proporcionar condi¢bes
de vida dignas, ndo apenas economicamente, mas principalmente promover a integracao social
dos individuos, além de valorizar os valores humanos (BARRETO, 2000).

A investigacdo sobre o assédio moral como forma de violéncia e angustia no trabalho
intensificou-se na Europa nas Ultimas décadas. Esse tema vem ganhando atengéo internacional,
com paises como Franca, Suica, Noruega, Australia e Italia comecando a promulgar leis que
visam coibir o assédio moral no ambiente de trabalho (DUARTE, 2018).

Curiosamente, o conceito de assédio surgiu recentemente em estudos comportamentais
por meio de um estudo do comportamento de gaivotas e gansos por Lorenz e Tinbergen por

volta de 1970. No assédio comportamental, o assédio € definido como uma agressdo, uma
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medida defensiva, onde, curiosamente, um grupo de animais trabalha em conjunto contra um
predador.

Pioneiro na pesquisa de assédio moral em psicologia, nas décadas de 1970 e 1980,
Leymann definiu um problema como uma situagdo em gque uma pessoa ou grupo de pessoas
inflige violéncia psicoldgica extrema e sistemética por um longo periodo de tempo. A psicéloga
alemd, que tem nacionalidade sueca e titulo de Doutor em Filosofia em Psicologia Educacional
pela Universidade de Estocolmo, disse que o fendmeno pode afetar um ou mais individuos em
uma relacdo assimétrica de poder para dificultar as redes de comunicacdo das vitimas e
atrapalhar sua reputacdo, atrapalhando sua trabalhar e isola-los.

No final da década de 1990, na Franca, Hirigoyen (2010, p. 65) conceituou assédio no
local de trabalho como “qualquer conduta abusiva que comprometa a personalidade, a
dignidade ou a integridade fisica ou psiquica, como palavras, escrita, conduta, gestos e
perpetradores, coloque em risco 0 emprego ou degradar as condigdes de trabalho™.

Posteriormente, Hirigoyen (2010, p. 17) atualizou seu proprio conceito: “o assédio
moral é definido como ameacas a dignidade ou a integridade mental ou fisica de uma pessoa,
ameacas ao seu emprego ou condic¢des degradantes de trabalho por meio de ameacas repetidas
ou sistematizadas”.

Segundo autores brasileiros sobre o assunto, como Alkimim, existem dois tipos de
assédio moral: vertical, realizado por chefes, superiores hierarquicos, também conhecido como
assédio moral; e horizontal, realizado por pares do mesmo nivel, também convocou o cerco.

Alkimin explicou:

O fendmeno foi identificado por volta do ano de 1980, sendo denominado, inicialmente,
de mobbing. Etimologicamente, a palavra tem origem no verbo em inglés to mob, que
indica as acOes de assaltar, agredir em massa, assediar, e do substantivo derivado mob,
que significa multiddo em tumulto, quantidades de pessoas desordenadas, ou seja, a
expressdo mobbing associa-se & forma de violéncia coletiva, ligada a organizacdo do
trabalho. Na Inglaterra, por exemplo, o fendmeno recebe a denominacéo de assédio
moral, do verbo to bully, significando tratar com grosseria, desumanidade, tirania,
abrangendo ndo apenas a organizagdo do trabalho, como também a vida familiar,

escolar, corporagdes do exército etc. (ALKIMIN, 2005, p. 45-46).

Os tipos acima consistem em diferentes verses do mesmo fendmeno. O comportamento
agressivo entre colegas em cercos ou assédio moral horizontal deve-se a tendéncia dos grupos
de nivelar os individuos, aumentando a dificuldade de aceitar as diferengas entre eles, seja por
discriminacdo sexual, racial, religiosa, social etc. A sociedade discrimina. Ramos (2013)
esclarece que esse assedio moral se manifesta em brincadeiras maliciosas, brincadeiras,

brincadeiras, grosseria, gestos obscenos, desprezo, isolamento, etc. Também pode surgir de
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conflitos interpessoais que dificultam a convivéncia por qualquer motivo pessoal (pessoal,
profissional, habilidade, relacionamento). “Dificuldade em competir/competir por bindmio,
falta de cooperacdo, destaque com lideranca, etc” (RAMOS, 2013, p. 46).

No assédio moral ou assédio moral vertical, o ataque ocorre em uma relacdo assimétrica,
com evidéncia de hierarquia, apresentando a imagem de funcionario responsavel e superior
hierarquico. A espécie é dividida em duas subespécies: assedio vertical descendente, quando o
subordinado € agredido por seu superior, empregador ou agente; e assedio vertical ascendente,
quando o superior € a vitima. O assédio de cima para baixo é comum por ser a ocorréncia mais
comum nas relagbes de trabalho (RAMOS, 2013). Quanto a subespécie de assédio moral
vertical, ainda mais rara no mundo do trabalho, Ramos esclarece que por outro lado, o assédio
vertical ascendente, situacdo inversa em que o superior é agredido ou, em ultima instancia,
agredido por subordinados, que pode ocorrer, por exemplo, quando sdo contratados novos
colaboradores para cargos de chefia, cujo estilo e abordagem néo séo endossados pela equipe e
cujos superiores ndo podem ou ndo fazem nenhum esforco para se alinhar com a equipe. 1sso
também pode acontecer com um ex-colega que foi promovido sem consultar o departamento.
(RAMOS, 2013).

Mais conhecido no Brasil como assédio moral, esse fendmeno costuma ter outras
denominagdes dependendo do pais em que ocorre. Na Italia, Alemanha e paises escandinavos
como Dinamarca, Suécia, Noruega, Finlandia, Ilhas Faroé e Islandia, essa pratica impopular é
conhecida como mobbing (MARTINS, 2014). Como mencionado anteriormente, o verbo mob
significa cercar, assediar, atacar, atacar, enquanto o substantivo mob significa multid&o,
tumulto. A palavra "Mob" com "m" maiusculo é sindnimo de "maéfia". Vale a pena notar que
em inglés, a palavra mob tem uma conotacdo negativa em todas as suas formas. Segundo
Martins (2014), o médico e psicologo sueco Harald Ege adotou a expressdo mobbing para
denotar agressdo de animais que cercam membros do grupo, com o objetivo de tornar as pessoas
vulneraveis ao medo de serem atacadas ou mortas.

Segundo Martins, o médico sueco Peter Paul Heinemann usou o termo mobbing na
década de 1970 para explicar as atitudes hostis encontradas entre as crian¢as em idade escolar.
Alguns alunos foram perseguidos por outras criangas. Os perseguidos eram ostracizados,
chorando e ndo querendo ir a escola. Konrad Lorenz também usou o termo mobbing para
“descrever como 0s animais se comportam em grupo, o0 que seria um ataque de um membro de
um grupo a outro animal da mesma espécie que € mais forte que os demais” (MARTINS, 2014,
pp. 9-10).
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Outro sindnimo amplamente utilizado para identificar o assédio moral € o conhecido
bullying, mais utilizado no Reino Unido. Um valent&o € um valentdo, um valentdo, um valento,
um valent&o. O verbo bully significa grosseria, desumanidade, tirania. E 0 mesmo que ameacar,
oprimir, intimidar, intimidar, intimidar, retaliar ou crueldade (MARTINS, 2014). Muito
prevalente nas escolas, inclusive no Brasil, 0 assedio moral ocorre quando um aluno ou grupo
de alunos assedia ou até mesmo se torna violento contra outro aluno. No entanto, ndo é
incomum que mobbing e assédio moral sejam usados como sindnimos de assedio moral,
especialmente em paises onde o inglés é a primeira lingua. No entanto, Hirigoyen traz as

diferengas entre essas expressdes mais usadas:

Vemos que, com terminologias diferentes e sob formas variadas de acordo com
as culturas, o assédio constitui, em diversos paises, um verdadeiro fendbmeno
social. Nos trabalhos de pesquisa em lingua inglesa, mesmo ndo sendo
idénticos, os termos mobbing e assédio moral sdo frequentemente utilizados
indistintamente; no entanto, vimos que eles ndo sdo rigorosamente idénticos.
Para simplificar, poderiamos afirmar que: o termo mobbing relaciona-se mais
a perseguicdes coletivas ou a violéncia ligada a organizacdo, incluindo desvios
que podem acabar em violéncia fisica; — o termo assédio moral é mais amplo
que o termo mobbing, vai de chacotas e isolamento até condutas abusivas com
conotagdes sexuais ou agressdes fisicas, refere-se mais as ofensas individuais
do que a violéncia organizacional; — o assédio moral diz respeito a agressdes
mais sutis e, portanto, mais dificeis de caracterizar e provar, qualquer que seja
sua procedéncia. (HIRIGOYEN, 2010, p. 85).

Nos EUA, além da palavra bullying, utiliza-se a palavra bossing, que vem de boss
(chefe, chefe), bossy é autoritario, manddo; e assédio, ou assédio moral, que significa
aborrecimento, tormento, abuso. Sobre o assédio usado pelos norte-americanos, Hirigoyen
ensina que nos Estados Unidos, o termo assédio foi introduzido em 1990 por Heinz Leymann
em um artigo na revista americana "Violence and Victims", mas por outro lado, desde 1976, o
psiquiatra americano Carroll Brodsky escreveu "Harassed Work". Para ele, 0 assédio consiste
em ataques repetidos e voluntérios de uma pessoa a outra para tortura-la, destrui-la e, em suma,
enfurecé-la. “Ele apontou para os efeitos nocivos a saude e acrescentou muito apropriadamente
que essa pode ser apenas a parte inafundavel do iceberg” (HIRIGOYEN, 2010, p. 81).

Na Franca, usa-se 0 nome Le harcélemente moral, com sentido de persegui¢éo, grosseria,
teimosia, repetidas provocac6es inadequadas. Na Italia, também foram usadas expressdes de
moléstia morale, bem como demansioning, que os tribunais italianos consideraram violados os
direitos fundamentais de expressar personalidade e honra profissional. No Japéo, as palavras

ijime (que significa assédio) e murahachibu (equivalente a excluséo) séo usadas.
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Em relagdo ao ijime, Hirigoyen esclarece que o assédio moral é um fendbmeno muito
antigo no Japdo. Como os outros termos mencionados acima, o termo ijime (assedio em
japonés) é usado ndo apenas para descrever a ofensa e humilhacao infligida as criangas na
escola, mas também em empresas japonesas para descrever o treinamento estressante de um
grupo de jovens recém-recrutados. pessoas ou o0 propdésito de reprimir sabotadores. Como 0s
japoneses ndo apreciam o individualismo, o propdsito do ijime é integrar o individuo ao grupo
e torné-lo adequado. Um provérbio japonés resume claramente o fato: "O prego que avanca
encontra o martelo”. (HIRIGOYEN, 2010, p. 83).

Nos paises de lingua espanhola, termos como assédio moral, assédio moral e terror
psicoldgico trabalhista sdo mais comuns, enquanto nos paises de lingua portuguesa sao mais
comuns expressdes como tortura psicoldgica e humilhacdo no trabalho, todas referentes ao
assédio moral.

Sobre as varias denominacgdes, Martins (2014), acrescentou que em inglés, sdo usadas
palavras ou expressdes como abuso, abuso emocional, vitimizacgdo, intimidacdo, intimidacéo
psicoldgica, agressdo psicoldgica, terror psicolégico no local de trabalho, local de trabalho,
comportamento hostil no trabalho, perseguicao, agressao psicoldgica e agressdo emocional.

O Reino Unido tem a Lei de Prevencdo ao Assédio de 1997, o que significa que o
stalking é “uma coercdo repetida que perturba a vitima fisica e mentalmente é uma busca
constante” (MARTINS, 2014, p. 10).

No Reino Unido, também existe a chamada tensdo, que é um grupo de pessoas que
trabalham o maximo que podem para alcancar determinado resultado sob a presséo psicoldgica
da empresa. Em inglés, taut significa puxar, esticar, esticar, peneirar, esticar, forcar.

Outro termo usado em inglés € denunciante, explicou Hirigoyen:

Literalmente, um whistleblowers é aquele que aperta a campainha do alarme
ou que desfaz o estopim. E em decorréncia disso se torna alvo de represalias.
Toma para si a decisdo de alertar a opinido publica sobre malversacdes e atos
de corrupcéo ou denunciar violagdes da lei que rege os servigos publicos onde
trabalha, ou as a¢des de empresas ou instituicdes que apresentem um perigo
importante e especifico relacionado a salide ou seguranca publicas. Até o
momento, 0s setores de salde e de armamento tém sido os mais visados. Na
pratica, aqueles que denunciam os problemas de funcionamento de um sistema
sofrem, evidentemente, represalias da parte do préprio sistema. Trata-se de
uma forma especifica de assédio moral, destinada a silenciar quem néo obedece
as regras do jogo. Surpreendentemente, nunca se falou a respeito deles, nem de
mobbing nem de assédio moral; no entanto, aquilo a que estdo sujeitos

corresponde perfeitamente ao que chamamos de assédio moral. (HIRIGOYEN,
2010, p. 81-82).

Para Lima Filho:
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Qualquer que seja a denominacao adotada para 0 maltrato nas relagdes laborais,
torna-se necessario precisar 0s seus contornos e o alcance do fenémeno como
categoria especifica para integra-la no sistema juridico através do processo de
juridificacdo, que pressupde a transladacdo de um conceito social para o
ordenamento juridico, o que deve ser levado a cabo sem se olvidar das
exigéncias metodologicas proprias da ciéncia juridica, que dispde de suas
peculiares pautas construtivas. Por isso, esse processo deve ser levado a efeito
partindo-se da correta identificacdo dos elementos integrantes do conceito, 0
que, posteriormente, permitira a diferenciacdo entre o assédio moral e outras
figuras proximas em sua expressdo fenomenolégica, evitando-se confusdes.
(LIMA FILHO, 2009, p. 36).

Sobre a importancia de usar uma terminologia precisa, Hirigoyen (2010) aponta
diferentes termos referem-se a diferencas culturais e organizacionais entre 0s paises e,
dependendo das definicbes adotadas, os numeros calculados, principalmente o numero de
vitimas, podem variar e perder todo o significado.

Quanto ao tema assedio moral, conforme citado por Ramos (2013, p. 50), Alkimin os
relaciona em ativos e passivos. O sujeito ativo, o assediador, pode ser o empregador ou superior
hierarquico de qualquer categoria, mas também pode ser um colega ou subordinado relacionado
ao chefe. O sujeito passivo do assédio moral, o assediado, geralmente é o empregado, € 0
superior também pode ser vitima do assédio do subordinado.

Dessa forma, a historia mostra que 0s processos evolutivos trouxeram mudancgas nas
relacBes de trabalho, na protecdo da dignidade da pessoa humana consagrada na Carta Magna
e em outros direitos e garantias sociais que visam o equilibrio nas relagdes sociais e uma

sociedade mais igualitaria, regido pela moralidade e comportamento Unico.

2.2 Conceito de Assédio moral

O assédio moral ndo é um fendmeno novo. E uma humilhaco e constrangimento que
h& muito acompanha a humanidade, e sua apari¢cdo no ambiente de trabalho se confunde com
a aparéncia da propria obra.

Embora isso ndo seja um fato novo, o assédio moral no trabalho tem sido negligenciado
h& muito tempo. Prata (2008), argumenta que 0 motivo pode ter a ver com a corrupgao
autoritaria existente em nossa sociedade, com o modelo fordista de linhas de montagem e
hierarquias verticais, modelo copiado de organiza¢Ges militares para alcangar a disciplina
operaria, como os soldados. O autor acrescenta que ha uma nogao no inconsciente coletivo de
que, em algumas relagdes, a filiacdo hierarquica implica um empoderamento que desconsidera

a dignidade humana.
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Esse tipo de violéncia moral tem recebido atengédo especial dos profissionais do direito
nos ultimos anos, notadamente apds o livro de 1998 da vitiméloga francesa Marie-France
Hirigoyen, Le harcélement moral, que articulou e aprofundou o tema.

Para uma melhor compreensédo desse fenémeno, é de extrema importancia defini-lo, a
fim de identificar com precisdo as limitacGes e caracteristicas essenciais do objeto de anélise
do estudo.

Segundo Hirigoyen (2010, p. 66), “o assédio ¢ inerentemente inofensivo ¢ se espalha
silenciosamente”. O psiquiatra ressaltou que, a principio, os envolvidos ndo queriam se
ofender e trataram a desavenca e 0s abusos como brincadeira. Os ataques entédo se multiplicam,
e a vitima fica encurralada, em posicdo de inferioridade, sofrendo o que chama de
"hostilidades" e degradando-a por mais tempo.

Nesse contexto, Hirigoyen faz um alerta:

Em um grupo, € normal que os conflitos se manifestem. Um comentério ferino em
um momento de irritagdo ou mau humor néo é significativo, sobretudo se vier
acompanhado de um pedido de desculpas. E a repeticdo dos vexames, das
humilhacbes, sem qualquer esforgo no sentido de abranda-las, que torna o
fendmeno destruidor. (HIRIGOYEN, 2010, p. 66).

No entendimento de Nascimento (2015, p. 12), “assédio ¢ a insisténcia desrespeitosa
de uma pessoa sobre outra”. Vendo a moralidade como uma coleg@o de regras ou hébitos de
comportamento em um grupo ou sociedade, acrescentam 0s autores, essa insisténcia visa
minar a moralidade humana.

Margarida Barreto, professora e psicéloga, considerada pioneira no estudo do assédio

moral no Brasil, assim define o assunto:

Assédio moral é a exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situacGes
humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornadade
trabalho e no exercicio de suas fungdes, sendo mais comuns em relacdes
hierarquicas autoritarias e assimétricas, em que predominam condutas negativas,
relagdes desumanas e aéticas de longa duracdo, deum ou mais chefes dirigida
a um ou mais subordinado(s), desestabilizando arelacdo da vitima com o
ambiente de trabalho e a organizacéo, forcando-o adesistir do emprego.

Caracteriza-se pela degradacdo deliberada das condicfes de trabalho em que
prevalecem atitudes e condutas negativas dos chefes em relacdo a seus
subordinados, constituindo uma experiéncia subjetiva que acarretaprejuizos
préticos e emocionais para o trabalhador e a organizacdo (BARRETO, 2018, p.
21).

Thomé (2009, p. 34) também apontou que para a caracterizagdo do assedio moral é

necessario verificar a presenca de comportamento abusivo, comportamento repetitivo, gestos
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agressivos em relacdo as pessoas e agressdo psicoldgica. O autor argumenta que um dos
requisitos basicos para descrever o assédio moral é excluir a finalidade do individuo, a vitima
se sentir excluida, e citar os danos emocionais e psicoldgicos causados pelo assedio. Martins
concluiu que ha necessidade de identificar as causas do assédio no ambiente de trabalho, bem
como o assediador.

De acordo com a classificagcdo de Alkimin (2005), Ramos (2013, p. 50) demonstrou
que o sujeito é o elemento que caracteriza o assédio moral, assim como: comportamento,
conduta e violagdo de direitos da personalidade; reafirmacéo e sistematizacao; consciéncia do
agente.

Para Ramos (2013):

O fendmeno do assédio moral tornou-se um tema de grande interesse juridico, em
razdo do flagelo que tem provocado na atual organizacdo do trabalho, fruto da
globalizag@o e consequente flexibilizagdo do trabalho. Isto porque o assédio moral
significa agressdo moral ou psicoldgica no ambiente de trabalho, fomentando
condutas antiéticas, a partir de escritos, gestos, condutas, palavras e atitudes,
expondo ou submetendo o empregado a situagdes constrangedoras, vexatorias e,
sobretudo, humilhantes, de maneira prolongada, com o intuito de discriminar e/ou
excluir o assediado da organizagéo do trabalho, forgando-o a pedir demisséo em
face da pressdo psicoldgica sofrida. (RAMOS, 2013, p. 20).

Por outro lado, tdo importante quanto entender o que é assédio, é entender o que nédo é
esse tipo de violéncia. Diferencid-lo de outros fenémenos que ocorrem no ambiente de
trabalho €, antes de tudo, proteger aqueles que realmente vivenciam esse tipo de violéncia.
Hirigoyen (2010) aponta que a vitimizagéo excessiva pode prejudicar a causa que as pessoas
querem defender. Concordamos com 0 autor que porque, com ou sem razdo, toda situacao e
todo momento é chamado de assedio moral, entdo o conceito corre o0 risco de perder
credibilidade.

Para Freitas, Heloani e Barreto (2013, p. 37), o assédio € entendido como
“comportamento abusivo, intencional, frequente e repetitivo em um ambiente de trabalho,
destinado a reduzir, humilhar, incomodar, constranger, desqualificar, desqualificar e destruir
mentalmente os individuos ou grupos.

Com base na definicdo de Marie-France Hirigoyen e Maria Margarida Barreto,
concluiu-se que o comportamento abusivo (negativo) pode ser caracterizado por qualquer
meio (gestos, palavras, comportamento ou atitude) que atinja a dignidade ou integridade do
individuo - ou seja, humilhacéo, confrontar, ridicularizar, menosprezar, culpar ou caluniar.

Para Marcia Novaes Guedes:
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No mundo do trabalho, assédio moral significa todos aqueles atos comissivos ou
omissivos, atitudes, gestos e comportamentos do patrdo, da dire¢do da empresa, de
gerente, chefe, superior hierarquico ou dos colegas,que traduzem uma atitude de
continua e ostensiva perseguicdo que possa acarretar danos relevantes as condicGes
fisicas, psiquicas, morais e existenciais da vitima (GUEDES, 203, p. 51-53).

Segundo Marcelo Rodrigues Prata:

O assédio moral no trabalho se caracteriza por qualquer tipo de atitude hostil,
individual ou coletiva, dirigida contra o trabalhador por seu superior hierarquico
(ou cliente do qual dependa economicamente), por colega do mesmo nivel,
subalterno ou por terceiro relacionado com a empregadora, que provoque uma
degradacdo da atmosfera de trabalho, capaz de ofender a sua dignidade ou de
causar-lhe danos fisicos ou psicoldgicos, bem como de induzi-lo a pratica de
atitudes contrarias a propria ética, que possam exclui-lo ou prejudica-lo no
progresso em sua carreira (PRATA, 2008, p. 56).

O assédio moral no trabalho € definido como o agravamento deliberado do ambiente de
trabalho por meio de gestos, palavras, comportamentos ou atitudes dirigidas a um trabalhador
(seja subordinado, par ou superior) ou grupo de trabalhadores de forma sistematica, capaz de
ofender a vitima .dignidade humana ou causar danos psicologicos ou fisicos.

E importante ressaltar que, independentemente das diferencas de conceituagio, deve-se
reconhecer ao longo da definicdo do fenémeno que o comportamento ou comportamento é
capaz de perturbar o trabalhador e deteriorar o ambiente de trabalho devido a sua gravidade ou

repeticdo persistente.

2.2 Causas do Assédio Moral

Coerente com os autores citados no paragrafo anterior, Barreto (2018) assegura que 0
processo de assédio moral se desenvolve a partir de hierarquias assimétricas, abusivas,
desumanas, e que fatores como moralidade, respeito e percep¢do do outro estdo ausentes.
pessoas. Estes sdo reforcados por abusos de poder e praticas imprdprias. Pode-se notar essa
violéncia recorrente, muitas vezes oculta, configurada como “brincadeira",
inconvenientemente excessivamente liberal, pervertida, usando a "amizade" para distorcer o
verdadeiro sentido do comportamento, e até mesmo usando ferramentas de forma ostensiva

para organizar de alguma forma o poder de “consentimento™ até certo ponto.
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Para Castro (2012, p. 25), o assedio moral é um fendbmeno comportamental, pois esta
enraizado na inveja, no ressentimento, na competicdo, na dominagdo e na violéncia como
formas atavicas de resolucao de problemas, diferencas e conflitos interpessoais. (CASTRO,
2012, p. 12) entendendo que “assédio ¢ a insisténcia desrespeitosa de uma pessoa sobre outra”,
entendendo a ética como um conjunto de regras de comportamento ou hébitos de um grupo ou
sociedade, acrescentando que: A forma de insistir € destruir a moral das pessoas ".

Segundo Martins (2014), para que o assedio moral seja caracterizado, € necessario
prejudicar um funcionario. Em alguns casos, porém, pode ndo haver dano ou prejuizo a vitima,
que assimila o comportamento do assediador, mas é caracteristico da conduta de assédio
moral. Repetir significa dizer que o assédio moral s6 pode ser comprovado se o ato for mais
de uma instancia, pois 0 mero ato isolado ndo € assédio moral. Martins (2014, p. 19) acrescenta
que Heinz Leymann (1996) observou que “o assédio é caracterizado por ocorréncias pelo
menos semanais por pelo menos seis meses”. Ainda segundo Martins (2014, p. 20), o assédio
precisa ser intencional e pode ocorrer em decorréncia das agdes de determinada pessoa ou da
omissdo de um empregador, que ndo pune o assediador.

Vale esclarecer que o dano premeditado e psicologico ndo é caracteristica do assédio
moral. Para Martins (2014, p. 20-21), “a premeditagdo nao ¢ condigdo necessaria para a
representacdo do assédio moral, pois os individuos podem agir espontaneamente ou iniciar
acdo contra a vitima”, ao passo que “o dano mental pode ocorrer a pessoa assediada "pessoas,
mas também podem ndo acontecer”, considerando que a pessoa assediada pode ser uma pessoa
forte que absorvera os ataques do assediador.

Quanto ao tema assédio, conforme cita Ramos (2013), os relaciona como ativos e
passivos. O sujeito ativo, o assediador, pode ser empregador ou supervisor de qualquer nivel,
mas também pode ser colega ou subordinado relacionado ao chefe. Sujeito passivo do assédio
moral, o assediado geralmente é o empregado, podendo o superior também ser vitima do
assédio subordinado.

Ramos (2013, p. 50), explica que o artigo 2° da Lei do Trabalho define empregador
como “a empresa, pessoa fisica ou grupo que assume o risco da atividade econdmica,
reconhece, paga e orienta pessoas para a prestacao de servi¢os” e, portanto, no artigo 3° Um
empregado é definido como "qualquer pessoa fisica que preste servigos de natureza nao
contingente a um empregador, sob sua dependéncia e auferindo salario", estabelecendo assim
0 sujeito da relacdo de trabalho. Portanto, o principal agente do assédio moral como forma de
violéncia no trabalho é o empregador, pois tem o poder de dirigir as atividades e, além disso,

centraliza o poder da organizacéo, segundo a qual o empregador organiza a economia e sociais
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de seu negdcio, O poder de estabelecer ou modificar as regras e condi¢6es de trabalho e a acéo
disciplinar, por meio da qual impde medidas disciplinares aos infratores, desde simples
adverténcias até a demissdo por justa causa, dentro de certos limites respeitando o direito a
personalidade e dignidade da pessoa no trabalho. (RAMOS, 2013, p. 50).

Para Martins (2014, p. 35), o sujeito ativo do assédio moral pode ser qualquer
funcionario, chefe, gerente, diretor ou mesmo proprietario da empresa. O sujeito passivo
geralmente é o funcionario, geralmente uma pessoa timida, servil, mas segundo o autor, o
superior também pode ser.

Segundo Lima Filho (2009, p. 44-45), ndo h& davida de que qualquer trabalhador pode
ser vitima de assédio moral, “mas niao se pode negar que a existéncia de determinados
coletivos ¢ mais suscetivel a tal assédio”. Tipo violéncia, desde que demonstrem maior
vulnerabilidade no mercado de trabalho e nas proprias empresas.”

Relembrando Ferreira (2010), Ramos (2013, p. 48) menciona que “o processo de
assédio moral de uma empresa tem certas caracteristicas sempre relevantes para suas politicas
de gestao”. Seguindo o pensamento de Hirigoyen, (2010, p. 48) explica: “A primeira
caracteristica que o assédio apresenta € uma tendéncia a equalizar os individuos, ou seja,
rejeitar alguém ou certas caracteristicas que sdo diferentes de sua personalidade”. Para os
autores, a segunda caracteristica € o estimulo a competicdo entre os funcionérios,
impulsionada pela prépria empresa por meio de seus procuradores.

Essa controvérsia alimentada pelo empregador criara tensdes entre jovens e idosos,
funcionarios experientes e inexperientes, funcionarios académicos e autodidatas, colocando
uns contra 0s outros para mostrar 0 que a empresa quer ver pressao de pessoas que se demitem,
por exemplo, para reduzir, encerrar taxas. Uma das principais caracteristicas do assédio moral
é explorar 0 medo dos trabalhadores diante do espectro do desemprego por meio da ameaca
de demissdes, 0 que ndo é incomum em empresas e organizacdes no Brasil e em paises

europeus, norte-americanos, africanos, asiaticos. etc.

2.3 Consequéncias do Assédio Moral

Independentemente da estrutura da vitima, agressdes repetidas e persistentes e praticas
coercitivas hostis podem, eventualmente, desestabiliza-la e fazé-la sentir os efeitos fisicos e
psicolégicos do assédio moral.

As consequéncias para a saude variam de acordo com as circunstancias da violéncia e

a personalidade da vitima. Nesse sentido, esclareceu Jodo Luis Teixeira, que 0 assedio tem
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inGmeros efeitos. E certo que dependerdo de inGmeros fatores como o grau de
ofensa/humilhacéo, o estado de espirito da vitima antes do assédio, o nimero de ofensas, o
estado da carreira do ofendido, seu estado geral de salde, suscetibilidade a certas doencas e
estresse Susceptibilidade, comportamento familiar, etc. (TEIXEIRA, 2009).

De qualquer forma, é claro que o efeito é maior para funcionarios com baixa
autoestima, pois sdo naturalmente mais impressionaveis e quase nunca respondem as
investidas do assediador. Assim, a pessoa cuja natural falta de auto-estima o torna um alvo
frequente sofrera mais fortemente com os efeitos negativos do terror psicologico.

Ao longo da bibliografia estudada, ficam evidentes as consequéncias catastroficas do
horror psicolégico sobre o equilibrio fisico e psicolégico de suas vitimas. Marie-France
Hirigoyen (2010, p. 43) ensina que, a principio, quando o bullying é recente e ainda pode haver
resposta ou esperanca de solucdo, os sintomas costumam ser “semelhantes aos sintomas de
estresse que os médicos classificam como disfuncionais: cansago, nervosismo, disturbios do
sono , enxaquecas, distdrbios digestivos, dores nas costas [...]". Segundo Hirigoyen, essa
resposta "é a autodefesa do corpo contra a superestimulacdo e a tentativa da pessoa de se
adaptar a situacao” (HIRIGOYEN, 2010, p. 44).

No entanto, se 0 assédio continuar além do primeiro estagio, Marie-France Hirigoyen
esclarece que "um estado depressivo mais intenso pode se consolidar” e a vitima comecara a
mostrar "apatia, tristeza, complexos de culpa, obsessdo e até desinteresse por suas acoes". .”
Nessa fase, a pessoa assediada pode desenvolver um quadro depressivo grave, que pode
“representar um sério risco de suicidio” (HIRIGOYEN, 2010, p. 89)

O autor também apontam que é comum que vitimas de assédio desenvolvam doengas
psicossomaticas, pois 0 corpo registra a violéncia sofrida antes do cérebro, que ainda nédo
entende o0 que aconteceu. Os distarbios psicossomaticos podem incluir o seguinte:

O desenvolvimento de deficiéncias é impressionante e grave, e cresce muito rapido.
Caracteriza-se por perda de peso severa ou ganho de peso rapido (15 a 20 kg em poucos
meses), distarbios digestivos (gastrite, colite, Ulcera gastrica), disturbios endocrinos (tireoide,
problemas menstruais), crise hipertensiva arterial descontrolada, mesmo durante o tratamento
, desconforto fisico, vertigem, doengas de pele, etc. (HIRIGOYEN, 2006, p. 74)

Na fase final, a vitima desenvolve um transtorno mental traumatico apds meses de
assédio moral. Marie-France Hirigoyen explica que as pessoas que séo assediadas comegcam a
sentir vergonha frequente, mudancas duradouras de personalidade e até mesmo imagens de

estresse pos-traumatico. Um psiquiatra francés fala sobre esse estresse pos-traumatico:
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A desvalorizacdo persiste, mesmo que a pessoa esteja afastada de seu agressor.
Ela é refém de uma cicatriz psicoldgica que a torna fragil, medrosa e descrente
de tudo e de todos.

[...] A rememoracdo das cenas de violéncia e humilhacdo se impde a pessoa
traumatizada, que ndo consegue se livrar delas. Essas imagens, exterioresa
pessoa que as recusa, funcionam como flashbacks dolorosos. A noite, as situacdes
traumaticas sdo revividas sob a forma de pesadelos. A evocagdo das cenas
violentas permanece dolorosa por muito tempo, as vezes até para sempre.
Anos depois, as vitimas continuam a ter terriveis pesadelos associados a elas.
Muitas pessoas dizem que, mesmo dez ou vinte anos depois, comegcam a chorar
guando tem, por exemplo, de olhar papéis lembrando aquela situagdo
(HIRIGOYEN,2006, p. 161)

Ressalte-se que ndo € incomum que pessoas submetidas a violéncia moral recorram ao
alcool, ao cigarro, as drogas ilicitas e ao tratamento medicamentoso. O consumo dessas
substancias pode até produzir sentimentos temporarios de ajuda e conforto, mas a longo prazo
pode se tornar mais um obstaculo para a recuperacdo da vitima. Ou seja, 0 alivio momentaneo
acaba por agravar a condicdo decadente da vitima porque, além de enfrentar problemas de
assédio, torna-se alcoolatra, fumante inveterado, dependente de drogas ou do remédio
prescrito pelo médico.

A vida social das vitimas de assédio também pode ser afetada. Ndo héa davida de que o
trabalho tem a ver com dignidade humana, incluséo social e cidadania. Portanto, se 0 ambiente
de trabalho, tdo importante na vida de alguém, e possivelmente até no local de trabalho, se
deteriora, a pessoa perde pontos de referéncia e se sente rebaixada e inferiorizada na sociedade.
Nesse estado, a soliddo e a depresséo se tornam a norma.

Assim, sdo inimeras as repercussdes da violéncia moral sobre o assediado, afetando
ndo s6 a saude, mas também todo o equilibrio fisico e mental da vitima, afetando
negativamente a sua vida social e familiar.

Martins (2014), lista algumas das principais consequéncias do assédio moral para
trabalhadores e empregadores, bem como para 0 Estado. Muitas vezes o trabalhador se ausenta
do trabalho para evitar assédio ou porque esta doente; a produtividade do trabalhador diminui
porqgue ele ndo tem a calma necessaria para desenvolver sua carreira; 0 empregador arcara com
0 custo da substituicdo do empregado, impossibilitado de contar com ele por motivo de
doenca; em concessdo de licenca médica Quando os salarios aumentam os gastos do Estado
com saude — porque os trabalhadores precisam de tratamento médico; os funcionarios se

aposentam mais cedo por causa de doencas contraidas no trabalho. (MARTINS, 2014).
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Tomadas em conjunto, as consequéncias estdo relacionadas a sofisticacdo do assédio
cometido, mas ndo se limitam a atingir uma pessoa, mas tém resquicios internos e externos a
instituicdo, sendo o prejuizo, por vezes, imensuravel.

Segundo Martins (2014), do ponto de vista da salde, os trabalhadores vitimas de
assédio moral podem apresentar choro, ansiedade, dor, palpitacGes, tremores, sentimento de

inutilidade, insdnia, aumento do estresse, perda de memoria e dificuldade de concentracéo.

2.4 Espécies

Conforme descrito a seguir, o assedio moral pode ocorrer de trés formas: assédio
vertical, que pode ocorrer de forma descendente ou ascendente; assédio horizontal; e assédio

misto.

2.4.1 Assédio moral vertical

O assédio moral vertical caracteriza-se por uma marcada assimetria, seja porque o
agressor € patrdo ou superior hierarquico da vitima, seja porque o superior torna-se vitima de

violéncia moral por parte do subordinado.

2.4.1.1 Assédio moral vertical descendente

Assédio moral verticalmente descendente é o assédio de subordinados por parte de
empregadores ou superiores. Sem davida, esse padrdo é mais comum em ambientes de trabalho
e decorre de desigualdades materiais entre as partes. Ou seja, 0 empregador ou superior abusa
de sua posicdo na organizacdo empresarial e dos privilégios dela decorrentes, valorizando e
enfatizando seu proprio poder sobre a pessoa assediada (MATTA, 2019).

No que diz respeito a determinacdo do motivo da ocorréncia do assédio moral
descendente, destaca-se 0 desejo de uma empresa de retirar um funcionario da organizacéo, seja
porgue ele ndo se encaixa na empresa ou no Servico, seja porque tem estabilidade temporaria
no emprego. Portanto, a violéncia psicoldgica é usada para forcar os subordinados a pedir
demissdo para economizar verbas rescisorias.

Outra razéo é que a suposicéo de subordinagcdo ameaca a posic¢ao do invasor na estrutura

de negocios. Assim, os superiores hierarquicos assediam as vitimas para degradar o ambiente
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de trabalho, dificultar a ascensdo do assediado ou eliminar oportunidades de ascensdo
(MATTA, 2019).

Também deve ser acrescentado que a intencdo do assédio vertical descendente pode ser
simplesmente valorizar o proprio poder, satisfazer 0 ego do agressor por meio de taticas
pervertidas destinadas a degradar ou destruir uma vitima em particular.

Por fim, vale ressaltar que esse tipo de assédio € considerado o0 mais desumano e 0 mais
horripilante para as vitimas, pois é perpetrado por pessoas com cargos de poder no ambiente de
trabalho, fazendo com que a vitima tenha pouco ou nenhum recurso de defesa. Portanto, o
assédio moral vertical descendente é considerado o mais comum e mais prejudicial (MATTA,
2019).

2.4.1.2 Assédio moral vertical ascendente

Assédio moral vertical ascendente é quando a vitima é um superior e depois é agredida
psicologicamente por um ou mais subordinados. Vale a pena notar que, embora essa abordagem
seja incomum, seus efeitos podem (e certamente serdo) igualmente devastadores para as vitimas
do evento.

Hirigoyen (2006) aponta algumas das suposi¢fes sob as quais pode ocorrer assédio
moral ascendente, como a suposi¢do de que alguém € de fora da empresa e ndo é aprovado pelo
grupo, ou que os funcionarios da propria empresa sdo promovidos sem consulta ou contra o
desejos de outros trabalhadores, este € um caso muito raro. Pode ser o caso de um estranho cujo
estilo e abordagem néo sdo aprovados pela equipe e que ndo faz nenhum esforco para se adaptar
ou se impor. Também pode ser que um ex-colega tenha sido promovido sem aconselhamento.
Em ambos os casos, a administracdo ndo deu atencdo suficiente as opinides daqueles que
trabalharam com essa pessoa.

Acrescenta-se ainda a situacdo de um superior hierarquico inexperiente ou inseguro que
ndo consegue impor-se aos seus subordinados. Assim, os subordinados deliberadamente
desrespeitam ou deturpam suas ordens para se livrar de um superior impopular, seja porque sao

incompetentes ou porque desejam sua posi¢ao.

2.4.2 Assédio moral horizontal

Assedio moral horizontal ocorre quando o agressor é alguém do mesmo nivel da vitima.

Muitas vezes, fala-se em assédio moral entre colegas de trabalho. Vale a pena notar que este
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modo s6 pode ser implementado por um colega ou alguns colegas. As motivacdes sdo variadas.
De qualquer forma, vale destacar alguns pressupostos motivacionais comuns a tais atos de
violéncia moral: competitividade laboral (principalmente hoje, quando a competi¢éo coloca ex-
colegas em situagGes competitivas); conflito interpessoal; intolerancia as diferencas de ordem
politica, sexual, profissional ou de qualquer natureza. outra natureza (desde que impliquem que
a vitima é vista como "diferente"); uma qualidade pessoal, o ciume (PRATA, 2008).

Hirigoyen (2010) sobre negligéncia corporativa ou tolerancia diante de assédio moral
entre colegas afirma que mesmo que seja uma perseguicdo horizontal (um colega agride outro
colega), 0 patrdo ndo intervém. Ela se recusa a ver ou deixar acontecer. As vezes, ele nem
percebe o problema, a menos que a vitima reaja de forma muito forte (ataque nervoso, choro...)
ou falte muito ao trabalho. Na verdade, o conflito é agravado porque a empresa se recusa a
intervir. Por todas essas caracteristicas, o assédio moral horizontal também é considerado grave
e degrada as relacOes trabalhistas e 0 ambiente de trabalho, colocando em risco a seguranga, a
salde, o bem-estar e o desempenho profissional da vitima.

2.4.3 Assédio moral misto

O assédio moral misto ocorre quando a vitima sofre assédio vertical e horizontal. Assim,
ha pelo menos trés sujeitos: o assediador vertical, o assediador horizontal e a vitima.

Nesse caso, 0 assédio vertical é mais comumente encontrado de baixo para cima,
realizado por superiores hierarquicos. No entanto, esse fato ndo exclui a suposicdo de que o
assédio vertical estd em ascensdo. A vitima fica assim sujeita a agressGes por parte de
subordinados e colegas do mesmo cargo superior, por exemplo, no caso de assédio a um gestor,
0s agressores sdo outros dirigentes da referida empresa, bem como empresas diretamente
subordinadas a empresa (PRATA, 2008).

De qualquer forma, no assédio moral misto, a violéncia costuma ter um ponto de partida,
horizontal ou vertical, mas com o tempo tende a se generalizar, pois os “espectadores” do
assédio costumam iniciar a agdo ou se envolver. A omissao, conforme o caso, contribuiu para
o resultado desejado do agressor original.

Sobre o assunto, Hirigoyen (2006), esclarece que quando uma pessoa se vé transformada
em bode expiatorio para um superior ou colega de trabalho, a designacdo se espalha
rapidamente por todo o grupo de trabalho. Essa pessoa é responsavel por tudo que da errado.

Logo nédo hé apoio e, mesmo que alguém ndo oucga o grupo, nao ousa anuncia-lo.
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Assim, apds um periodo de assédio moral misto, ndo é incomum que o "bode expiatdrio"
acabe sendo uma pessoa dificil de se trabalhar, seja por um erro causado por uma agressao, seja
por uma forma de defesa que acaba causando a todos em o local de trabalho para ambos

efetivamente rejeitar a vitima (PRATA, 2008).
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3 ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

O assédio moral no ambiente de trabalho € um problema grave que nédo faz distingéo
em instituicdes publicas e privadas em todo o mundo. Tanto que, nos ultimos anos,
pesquisadores de diversos paises, como Hirigoyen (2010), tém dedicado energia e tempo a
estudar esse conflito social que é prejudicial as empresas, organizagdes, sociedade como um
todo e, principalmente, as vitimas.

Neste estudo discutimos como o assédio moral nas relagdes laborais tem incluido
condutas abusivas, independentemente da sua natureza, realizadas sistematicamente ao longo
ado tempo, resultando em situacBes vexatdrias, humilhantes, que constrangem a pessoa
assediada com o simples proposito de para atingir as politicas e/ou objetivos da organizacao
subjetivamente participante. Portanto, o crime afeta os direitos fundamentais da pessoa,
podendo causar danos mentais, psicoldgicos e/ou fisicos (ARAUJO, 2012, p. 7).

O assédio moral nas relacGes laborais pode ser definido como atos, acdes e praticas
hostis repetidas dirigidas contra um ou mais trabalhadores, intencionalmente ou ndo, além de
interferir no desempenho e no ambiente de trabalho, isso também pode prejudicar a integridade
psicolégica ou fisica do individuo (HIRIGOYEN, 2010).

A violéncia manifestada nesses atos e a hostilidade fazem parte das relagbes humanas
desde a antiguidade, ou seja, a violéncia moral pode ser considerada tdo antiga quanto o
préprio trabalho. No entanto, a partir da década de 1980, as pesquisas ganharam maior
visibilidade e o assédio moral passou a ser estudado como uma forma de violéncia indevida
nas relagdes de trabalho (NOVAES, 2004).

As pressdes do mercado capitalista forcam um modelo de gestdo baseado no trabalho
e na produtividade. Barreto (2018) afirmam que esses modelos afetam diretamente 0s
trabalhadores, pois aumentam o0s niveis de demanda, tornando-os mais competitivos e
produtivos, além de otimizar processos, reduzindo os gastos da empresa. Com terceirizacao e
condicBes precarias de trabalho, além de baixos salarios e longas jornadas de trabalho, a
reducdo de custos é evidente.

Segundo Barreto (2018, p. 55), o assédio no local de trabalho decorre de uma jornada
de humilhacdo, uma forma de tortura psicoldgica que resulta direta ou indiretamente de
comportamentos negativos. Segundo 0s autores, seu pressuposto € de que atos de humilhacéo,
contencdo e desqualificagdo se repetem sistematicamente, o que atesta o conflito entre os

agentes do poder e seus subordinados: "O terror que comega com atos de intolerancia, racismo
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ou discriminacdo, isolamento, recusa de comunicagdo, sobrecarga ou esgotamento de
responsabilidades e muito sofrimento”.

Barreto (2018) e Garcia (2014) destacam que novas formas de organizacao do trabalho
e da producdo criaram uma série de erros para os trabalhadores, entre eles: violacGes de direitos
sociais, crescimento da informalidade, aumento do subemprego, desemprego aumenta, a
miséria aumenta, e assim por diante. Além das exigéncias diarias de um espirito competitivo,
a imagem de versatilidade, flexibilidade e disposicdo pode até interferir na personalidade de
um individuo (HELOANI, BARRETO, 2018).

Lima Filho (2009, p. 44-45) diz que ndo ha davida de que qualquer trabalhador pode
ser vitima de assédio moral, “mas ndo se pode negar a existéncia de determinados grupos mais
propensos a sofrer tal violéncia. mostram maior fragilidade no mercado de trabalho e nas
préprias empresas."

Uma analise do que constitui assedio moral em determinada situacdo pode resultar em
uma apresentacdo de maior ou menor intensidade em relacdo a outras situagdes, pois
comportamentos que ndo sdo considerados abusivos no conjunto podem ser. dos trabalhadores,
mesmo que haja uma desproporcdo entre esses fatores (LANDIM; MORAIS, 2017, p. 40).

O assédio moral assume muitas formas. A doutrina afirma que o assédio é do tipo de
descida vertical em funcdo do status do sujeito, que é o mais comum e consiste em
comportamento abusivo por parte do superior assediado. Outra forma é a vertical ascendente,
gue envolve o assédio moral dos subordinados a seus superiores (LANDIM; MORAIS, 2017,
p. 43).

Nas relacOes de trabalho, o empregador conhecido como autor e 0 empregado como
vitima sdo os objetos desse assédio. O primeiro, e mais comumente, culpa o segundo pelo
conflito. A hierarquia entre esses sujeitos pode ser vertical ou horizontal, ou seja, a filiacdo
pode ou ndo existir, mas ocorre em maior medida nas formas verticais, onde existe filiacdo
(RODRIGUES; BENEVIDES, 2016, p. 43). 0 assedio tem dois aspectos negativos. Como
primeiro fator, o requisito obrigatorio de provar o assedio € uma barreira para os funcionarios
relatarem casos. A segunda esta relacionada ao desfecho de casos ja notificados, que sdo apenas
resultados monetarios, ndo pagando o dano emocional sofrido pelo empregado enquanto estava
sendo assediado (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021, p. 10). 27).

Diante das disputas trabalhistas, um aspecto muito importante € a obrigacdo de
indenizar. E sabido que a responsabilidade civil decorre da violagio de uma norma contida na
lei ou da violagcdo dos termos de um contrato, seja negligente ou técita. Portanto, esse tipo de

responsabilidade € uma obrigacdo legal de fornecer a devida compensacdo. A relacéo
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harmoniosa e moral entre 0s sujeitos é garantida pela imagem da responsabilidade civil, para
que o dano seja reparado pela causa, e 0 bem protegido seja restituido ao seu estado original,
ou seja, ao seu estado original.

Qualquer conduta que cause danos e, caso nao possa ser restituida, o assediador
indenizard a vitima (RODRIGUES; BENEVIDES, 2016, p. 46). No campo trabalhista, apds a
reforma, o dano extrapatrimonial é referido como qualquer violacdo da lei pelo empregador
contra o trabalhador. Ao infringir quaisquer bens legalmente protegidos, o autor do dano é

responsavel na medida de suas acdes ou omissdes (ARAUJO, 2012).

3.1 Implicagdes do principio da dignidade da pessoa humana

As empresas tém o direito de definir suas proprias politicas e metas para alcancar
resultados positivos nos mercados em que atuam. No entanto, isso ndo pode ser alcangado
através de comportamentos abusivos, falta de respeito e humilhacdo dos trabalhadores. A
dignidade humana nédo deve ser comprometida na busca de metas e objetivos organizacionais
(SOUZA; OLIVEIRA, 2020, p. 10).

Em suma, o assédio moral ocorre quando a dignidade de um funcionario € atacada
diretamente. O assédio moral nas relagfes juridicas ou industriais s prejudica as partes e a
sociedade como um todo. Portanto, antes de elencar varios pressupostos de que tal assédio
ocorre, € importante saber que a propria pratica afeta a dignidade do empregado (CASTRO,
2012, p. 63).

Os pressupostos que descrevem o assédio moral podem ser divididos em cinco grupos:
a) quando ocorre comunicacdo limitada do empregado dentro da organizacdo; b) quando o
assediador ndo fala com o empregado, ou mesmo isola 0 empregado dos demais colegas; c)
quando a ridiculariza-se a reputacdo social; d) quando o cargo do trabalhador € reduzido as suas
qualificacdes ou sequer executa quaisquer tarefas; por fim, €) quando o trabalhador é obrigado
a realizar trabalho que prejudique a sua salde, ainda que seja vitima de agressao fisica abuso
(THOME , 2009, pp. 49-50).

Para Guedes (2003), o assédio moral pode ser resumido em seis etapas: i) quando as
condigdes existentes sdo propicias ao desenvolvimento do assédio; ii) quando a vitima é uma
pessoa, mas ainda ndo demonstrou o dano sofrido; iii) ha é uma aparéncia fisica com sintomas
iniciais de: estresse, inseguranca, insdnia; iv) comportamento objetivo e explicito: tanto o

assediador quanto a vitima sabem o que esta acontecendo; v) 0s sintomas da vitima pioram:
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pressao arterial descontrolada, transtorno do panico, depressdo; vi) a vitima precisa sair para
tratamento de satde, ou em casos mais graves cometer suicidio (GUEDES, 2003, pp. 51-52).

As pessoas tém direitos e obrigac6es e gozam de garantias basicas de sobrevivéncia. Por
tudo isso, o individuo ndo pode ser "objetificado”. A busca do respeito e da dignidade é uma
norma que os Estados devem proteger para preservar o que é inerentemente humano: a
dignidade humana. No artigo I11, artigo 1° da Constituicdo Federal (BRASIL, 2015), o principio
da dignidade da pessoa humana é considerado o fundamento da democracia brasileira.

Portanto, deve existir em todas as relacdes estabelecidas no ordenamento juridico do
pais. Por se tratar de um valor importante na constituicdo brasileira, as pessoas sao sujeitos
centrais, ndao coisas (LANDIM; MORALIS, 2017, p. 37). Considerando que a dignidade é um
valor inerente ao individuo, o Estado tem o dever de protegé-la. Esse principio é o principal
pilar que norteia a democracia brasileira.

Portanto, considerando que se assim fosse, ele estaria em uma posicao vulneravel diante
das relacOes interpessoais, nem interpessoais nem profissionais, os individuos podem ter
relativa dignidade. Para que os trabalhadores gozem de oportunidades iguais e permitam a si e
a suas familias viver uma vida digna, sob a visdo de dignidade e justica para todos, o Estado
tem a responsabilidade de proporcionar condi¢des para o desenvolvimento dos individuos nos
diversos setores, constituindo-se assim em um fundamento do principio da garantia da
dignidade da pessoa humana (RODRIGUES; BENEVIDES, 2016, p. 43).

Este principio deve guiar todas as relacdes humanas. Além disso, as vezes tem que ser
as diretrizes para as relacdes de trabalho, pois estas constituem a maior parte da vida de um
individuo, por isso é indiscutivel que este principio deve ser considerado por todos os
envolvidos no processo, principalmente os empregadores, pois tém a responsabilidade e
autoridade de manter o ambiente de trabalho o mais integro e saudavel possivel (LANDIM,;
MORAIS, 2017, p. 39).

A dignidade da pessoa humana deve ser garantida de forma minimamente impecavel
por meio de leis e regulamentos para que as limitacdes ao gozo dos direitos fundamentais
possam ser utilizadas excepcionalmente sem subestimar a importancia de cada individuo como
ser humano. Essa dignidade se manifesta no valor intrinseco de cada pessoa e tem uma intencao
unica de conquistar o respeito dos outros (MORAES, 2005, p.128).

No artigo 1.° inciso 1V, da Carta Constitucional, o direito ao trabalho é valorizado pela
sociedade quando sdo garantidos constitucionalmente as regras e principios que visam a
protecdo do trabalhador. No ordenamento juridico brasileiro, o principio da dignidade da pessoa

humana estad vinculado ao valor social do trabalho e aos direitos sociais protegidos pela
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constituicdo (NOVAES, 2004, pp. 257). O assédio nas relacfes estd em ascensdo, pois uma
posicdo de poder favorece comportamentos que humilham os trabalhadores. E indiscutivel que

em alguns casos a dignidade da pessoa foi ofendida.

3.2 Manifestacéo e consequéncias do assédio

O assédio pode assumir muitas formas e pode ter efeitos devastadores sobre aqueles em
estado de inferioridade. No ensino brasileiro, o assédio é definido como um comportamento
abusivo com raizes psicologicas que viola repetidamente e cronicamente a dignidade
psicoldgica. Esse crime coloca o trabalhador em situacdo vexatoria e degradante e € ofensivo a
pessoa, a dignidade ou a parte espiritual do empregado, resulta na exclusdo do trabalhador das
atividades laborais ou resulta em ambiente de trabalho hostil (NASCIMENTO, 2015, p. 29-
30). No entanto, a ética deve existir em todas as relagdes, pois cada pessoa existe de forma
Unica, mas deve sempre buscar a harmonia, a justica e a convivéncia pacifica.

O assédio ético pode ter varias consequéncias insatisfatorias, incluindo para
organizac0es e funcionarios. Este problema persiste em empresas, mas seu principal objetivo é
alcancar maior produtividade e aumentando assim sua renda, muitos ndo se importam quando
0 comportamento se torna repetitivo e permanecem inalterados no ambiente de trabalho.

O assédio moral nas relagdes humanas € descrito como um comportamento persistente,
repetitivo, de longo prazo, que leva a hostilidade ou mesmo ao isolamento, e é sempre
direcionado a uma pessoa ou grupo especifico. Tal assédio tem por objetivo causar danos a
pessoa assediada de forma que possa levar a instabilidade da saude, mudancas nas condicdes
de trabalho, demissédo ou mudancas no papel dos empregados (SCHATZAM, 2009, p. 19).

Por outro lado, o0 assédio dentro de uma organizagdo € caracterizado por uma relagdo
empregado-empregador em que a violéncia e a hostilidade estdo presentes de forma persistente
e arraigada; utilizado para elaborar procedimentos e politicas da empresa; formas de gestdo de
abuso (SOBOLL, 2011, p. 42). Quando os direitos da personalidade s&o violados, simples e
objetivos, o dano moral ja esta configurado. O resultado de tais violacdes é perda financeira
para o assediador. A dor e o sofrimento do assediado ndo é argumento para que haja mais ou
menos dano moral, pois o simples fato de atentar contra interesses de um direito muito pessoal
0 caracterizou, e, sim, serdo utilizados para o valor da indenizagdo por restauragéo (FARIAS,
ROSENVALD 2007, p. 161).

Silenciosamente, para as empresas, 0 assédio moral causa muitos danos. Dentre elas,

destacam-se: necessidade de afastamento de funcionarios do local por motivo de doenga e/ou
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acidente de trabalho; aumento de custos; altas taxas de abstenc¢do e/ou aumento da rotatividade
de funcionarios, resultando em aumento dos custos de reposicdo de funcionarios; maquinas e/ou
pecas danificadas, reducdo da produtividade do grupo devido ao clima organizacional
insuficiente (BRADASCHIA, 2007, p. 230).

Para Guedes (2004), problemas fisicos podem afetar o sistema digestivo, levando a
bulimia, diversos problemas estomacais e Ulceras. Em relacdo ao sistema respiratorio, as
gueixas mais comuns sdo falta de ar e sensacdo de sufocamento. Nas articulacbes, pode haver
dores musculares, sensacao de fraqueza nas pernas, sudorese, tremores, além de dores nas
costas e problemas na coluna. Em relacdo ao coragéo, os problemas podem ir desde simples
palpitacOes e taquicardias até infarto do miocéardio. No entanto, enfraquecem o sistema
imunolodgico diminuindo suas defesas, o que leva ao surgimento de diversos tipos de infecgdes
e virus.

As consequéncias psicoldgicas e comportamentais para as vitimas de bullying incluem
uso de alcool e drogas, depressdo, ansiedade, distdrbios alimentares e do sono, sedentarismo,
baixa autoestima, sexo inseguro, fobias e sindromes do panico, sentimentos de vinganca,
agressividade e comportamento suicida (FARIAS, ROSENVALD 2007).

A maioria desses sintomas € indetectavel no ambiente de trabalho, pois os trabalhadores
vitimas de assédio moral tentam esconder alguns sintomas por medo de perder 0 emprego.

As consequéncias ndo se limitam a vida dos colaboradores, a empresa ou instituicdo
acabara por sentir as consequéncias também. As chances de perder outros funcionarios que
testemunharam a situacdo aumentam, aumentando 0s custos previdenciarios e 0s custos com
servicos juridicos. Também pode acarretar outros prejuizos, como reducao da producdo ou da
eficiéncia dos servicos prestados, bem como desgaste do publico-alvo e reducdo do nimero de
clientes (BRADASCHIA, 2007).

3.3 Impacto na saude mental

A ocorréncia do assédio ndo depende de sua origem, mas bloqueia psicologicamente o
mecanismo de defesa da pessoa assediada de forma impropria e enganosa. De certa forma, esse
bloqueio pode levar a uma mudancga de comportamento da vitima, de forma pontual, afetando
sua autoestima, resultando em um sentimento de inutilidade. As emocdes negativas sentidas
pelo assediado podem gradualmente destruir sua dignidade e autoestima. Sem duvida, quando

0 assédio ndo pode ser enfrentado, a vitima se torna emocionalmente instavel, o que contribui
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para o surgimento e progressdo de disturbios fisicos e/ou psicossomaticos, ou nos casos mais
graves, pode levar a pessoa a ser assediada ao suicidio. (FREITAS; HELOANI, BARRETO,
2013).

Segundo Barreto (2018), o assédio pode afetar seriamente a saude fisica e mental dos
trabalhadores, o que se reflete na baixa autoestima, nos relacionamentos e no desempenho nas
atividades cotidianas. Além disso, o individuo desenvolve uma sensagdo de fracasso. Quem é
assediado tende a ficar cada vez mais isolado e se sentir inutil, além de desenvolver quadros
depressivos preocupantes que podem levar ao risco de suicidio (MATTA; MELO, 2019, p. 26).

Os desfechos de doencas ocupacionais estdo relacionados ao exercicio em atividades
laborais. Essa doenca também é conhecida como ergopatia, idiopatia, tecnopatia e resulta
diretamente do ambiente de trabalho. Sua razao é véalida e inteiramente por sua propria natureza
(FARIAS; ROSENVALD, 2007, p. 307). Originalmente, era importante informar que o termo
"acidente de trabalho", destacam-se: os acidentes de trabalho tipicos, as doengas do trabalho
transmissoras de doencas ocupacionais e profissionais e, por fim, os acidentes de trabalho, que
se equivalem (SOUZA; OLIVEIRA, 2020, p. 11).
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4. FORMAS DE PREVENCAO DO ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE
TRABALHO

O abuso corporativo de poder delegado a superiores hierarquicos é uma forma de
assédio moral no local de trabalho. No entanto, esse comportamento € evitavel e pode ser
reduzido, reduzido ou eliminado no ambiente de trabalho. As politicas de negocios devem estar

em vigor para cobrir toda a forga de trabalho, superiores e outros funcionérios da empresa.

4.1 Formas de prevencado: codigo de ética da empresa

As empresas vivenciam indmeros conflitos todos os dias, muitas vezes decorrentes de
conflitos entre os interesses individuais e 0s da organizacdo, e neste caso a ética se torna um
fator intermediario nestas relacdes, pois garante uma sociedade de respeito e confianca e 0
ambiente de trabalho. a ética v€ os profissionais como seres que “pensam” e ndo devem agir
apenas como magquinas cuja visio é exclusivamente produtiva. E preciso lembrar que s&o seres
humanos com emocdes e sentimentos e a integridade pessoal deve ser considerada, que sera o
caminho para o sucesso no mundo dos negdcios, pois aumentara a fidelidade dos funcionarios,
a confianca nos clientes e demais parceiros.

Dai a crescente importancia da ética no mundo dos negécios, vista por algumas
empresas como uma questdo “organizacional”, entre tantas outras existentes, trazendo assim
beneficios

Para entender a relacdo entre ética e assedio moral, € preciso entender que a origem da
palavra ética vem do grego espirito, que significa modo de ser. Dessa forma, pode ser definido
como um conjunto de valores que orientam o0 comportamento do homem em relagdo aos demais
homens da sociedade em que vive, proporcionando assim o bem-estar social. Portanto, a ética
determina a maneira como as pessoas devem se comportar em seu ambiente social.

Algumas solucbes para dimunuir o assedio moral no ambiente de trabalho séo
destacadas, a saber: disponibilizar meios de comunicacdo especificos para 0s casos de forma
gue denlncias possam ser apresentadas e essas dendncias sejam investigadas e punidas sem
excecdo, desenvolver um codigo de conduta de ética empresarial, ter o conceito de assédio
moral e suas diversas possibilidades e formas, que prescreve puni¢do ao agressor, considera o
assédio moral como uma falha funcional (ANGELOTTO, 2014).

Estdo incluidos nos acordos coletivos dessa categoria procedimentos de prevengdo ao

assédio moral, treinamentos, palestras de conscientizacdo para toda a empresa, trabalho de
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médicos do trabalho e principalmente psicélogos para identificar tais comportamentos.
Conscientize os colegas para que ndo espalhem ou estimulem a pratica de assédio moral. Nao
ha davida de que todos tém uma responsabilidade e os empregadores tém a responsabilidade de
cuidar da saude e da seguranca de seus funcionarios (ZANETTI, 2009).

Soboll (2017, p. 34), deve enfatizar dispositivos legais que impliquem responsabilizagdo
institucional para casos de assedio moral e, portanto, a necessidade de prevenir e enfrentar o
problema: “Todas as organizagdes, sem exce¢do, precisam instruir seus membros sobre esse
crescimento insidioso e formas nocivas de violéncia”. Na verdade, mesmo quando se trata de
assédio interpessoal, cabe as empresas privadas e aos 6rgdos publicos prevenir e administrar 0s
casos.

Segundo Soboll, a primeira etapa da intervencdo é o diagnostico do assédio moral em
termos de mapeamento empresa/institucional, que pode ser feito em qualquer etapa de acordo
com a realidade e o espaco de atuacgdo contextualizado.

Soboll (2017, p. 36) entende que os atores internos de areas como ouvidoria, gestdo de
pessoas e salde entendem principalmente as complexidades do dia a dia e sdo capazes de avaliar
com mais precisdo o que deve ser feito e, assim, entregar melhores resultados quando se trata
de questdes de assédio moral. E fundamental que os consultores avaliem o que esta disponivel
e oucam os especialistas organizacionais que sdo destinatarios naturais das dendncias, pois o
simples fato de conversar com eles, vislumbrando a evolucdo da politica interna, pode
desempenhar um papel importante na luta contra a ética. bons resultados.

Soboll (2017, p. 36) recomenda agir para além do comportamento negativo, evitando a
busca de culpados e enfatizando a construcdo de solucGes que promovam a dignidade, pois o
objetivo é uma transformacdo na organizagdo do trabalho. Segundo Soboll, as estratégias de
intervencdo devem priorizar a conscientizacdo, a reducdo de danos, a gestdo e a transformacéo
da realidade:

As intervengOes primérias sdo pré-ativas por natureza, visando a redugdo dos riscos,
podem ocorrer por meio de registro de incidentes violentos, mudancas do ambiente
psicossocial e politicas de promogdo de dignidade no trabalho. As intervencdes
secundérias visam aumentar os recursos individuais diante de situagbes de assédio
moral. Incluem, por exemplo: treinamento, suporte e atendimento aos hostilizados,
acompanhamento de liderangas (coaching) e resolucdo de casos. As intervencdes
terciarias tém por alvo a reducdo e a cura dos danos causados pelo assédio moral e

violéncia. Incluem, entre outros: acordos corporativos, aconselhamento e terapia.
(SOBOLL, 2017, p. 36 - 37).
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Dentre as possibilidades de acéo transformadora, Soboll (2017, p. 37) prop0e estratégias
de conscientizacdo, regulacdo e gestdo: A conscientizagdo pode ser feita por meio de cartilhas,
palestras, videos, eventos, cursos e treinamentos técnicos; diagndsticos contextualizados,
suporte ao pessoal relevante, gestdo da informacéo, assessoria interna e ouvidorias.

De acordo com o artigo 462, pardgrafo 1° da Lei do Trabalho, é legal que os
empregadores reduzam dolosamente os salérios dos trabalhadores que causarem danos. Nessa
etapa, 0s despachos legais podem ser disseminados por meio de treinamentos, pois ao serem
informados, os funcionarios nao poderdo se esquivar da responsabilidade.

Zanetti ensina (2009), ensina que se as medidas preventivas ndo forem tomadas, 0s
empregadores correm o enorme risco de pagar uma indenizacdo pelo assédio moral de uma
pessoa, que pode valer mais do que ser usado para treinar todos os funcionarios, o que ajuda a
demonstrar que prevenir € melhor do que remediar.

Beltrame (2018) revela que as medidas preventivas tém notavel capacidade de reduzir
0s danos sociais, emocionais, profissionais, psicoldgicos e econémicos causados pela falta de
estratégias para mudar a cultura do assédio silencioso, invisivel e negligenciado.

Portanto, antecipar-se ao assédio moral é a melhor estratégia a ser implementada em um
ambiente de trabalho. Entre as possibilidades de prevencdo, destacam-se treinamentos, eventos,
mudangas organizacionais e conscientizagdo de comportamentos de cooperacéo e desconflito
(NASCIMENTO, 2015).

Para Costa (2018), o assédio institucionalizado “tira o que temos como seres humanos:
unido, capacidade de sentir empatia, fortalecer-nos como grupo, combater a violéncia. Cidadao
contra cidaddo, professor contra professor” (COSTA, 2018, p. 6). Damasceno (2015) mostra
que para minimizar ou eliminar o desconhecimento ou omissdo do tema prevencdo do assedio
moral no campo educacional, campanhas e a¢des de divulgacdo sobre o tema vém a tona.

Além disso, ferramentas instrucionais explicando as caracteristicas e métodos de
prevencdo/combate em linguagem de facil acesso e compreensdo, como programas de
treinamento, canais de comunicagdo para denuncias e eliminacdo de condigdes institucionais
para identificacdo e condenacdo de intimidacdo de servidor, até mesmo ndo implementacéo, no
caso ele é um agressor (DAMASCENO, 2015).

Além disso, para prevenir o assédio moral no ambiente de trabalho, sera aplicado o
principio da precaucdo, pois busca prevenir, conter, da mesma forma que busca corrigir o dano
previsivel.

A psicanalista francesa Marie-France Hirigoyen introduziu o termo "moralidade

harcélement” em meados de 1998 para definir qualquer ato de natureza abusiva como o conceito
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de assédio moral, seja por meio de palavras, gestos, padrdes de comportamento,
comportamento, repeticdo e sistema atacar agressivamente a integridade ou dignidade mental
ou fisica de um trabalhador de forma a ameacar seu emprego ou degradar o clima organizacional
(HIRIGOYEN, 2010, p. 17). Quando o comportamento assediador é cometido, caracteriza-se
por perturbar o equilibrio organizacional, afetando a qualidade de vida dos colaboradores e a
satisfacdo com a empresa, levando a comportamentos antissociais e antimorals em face dos
bons costumes e praticas de integridade, devendo nortear a sociedade ou relacdes juridicas. A
aceitabilidade de tal comportamento deve passar pela deterioracdo do ambiente de trabalho e
danos a satde mental dos trabalhadores (ALKIMIN, 2005, p. 52).

O preenchimento de alguns aspectos é necessario para caracterizar o assédio moral, a
saber: a) o assediador estd denegrindo intencionalmente o trabalhador, inferindo limites
profissionais; b) o comportamento é repetitivo e persistente; ¢) o0 comportamento do assediador
visa excluir o trabalhador ou reduzir sua d) presenca de dano: ha uma tendéncia de defesa de
sua existéncia em relacdo a integridade moral; outra visao € que a violéncia psicoldgica contra
a dignidade do empregado € suficiente para constituir assédio moral (FILHO;
WYZYKOWSKI; BARROS, 2016, p. 121).

Os gestores precisam ver 0os bons costumes e as regras de conduta ética como parte
integrante de um bom clima organizacional. Um dos fundamentos da democracia brasileira é o
respeito ao principio da dignidade humana. No entanto, o assédio moral faz parte do ambito
moral, e na pratica esse principio é violado. No entanto, essa préatica de assédio é cada vez mais
frequente entre as organizacGes brasileiras. O combate efetivo ao assédio moral no mundo
corporativo exige dos gestores o compromisso de intervir e monitorar de forma sistematica
todos 0s comportamentos que ocorrem em suas organizagbes (PAULA; MOTTA;
NASCIMENTO, 2021, p. 27).

Vale ressaltar que a moral em si € uma escolha livre, pois o ser humano é livre, mas a
ética organizacional deve ser claramente definida e observada por todos. E responsabilidade da
empresa promover o bem-estar de seus colaboradores em todos os momentos com o devido
respeito e de forma ndo excessiva, de acordo com as expectativas quanto a forma como as
atividades de trabalho sdo conduzidas. Ao longo do tempo, as necessidades socioculturais de
cada pais tenderam a usar termos diferentes para o assedio, pois 0S aspectos culturais
influenciaram em certa medida a nomenclatura mais adequada para a organizacdo de cada pais
(DAMASCENO, 2015).
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4.2 Intervenc¢do do ministério publico do trabalho

O assedio moral é uma forma de agressao que pode ter efeitos devastadores nas vitimas
e deve ser enfrentado de duas formas: prevengéo e combate.

A prevengdo significa criar uma nova mentalidade contra qualquer violéncia moral no
ambiente de trabalho e deve partir da iniciativa de organizaces privadas e institui¢des publicas.
A coibicdo, por sua vez, refere-se a necessidade de ferramentas e mecanismos para controlar e
punir os responsaveis pelo assédio (PRATA, 2008).

Dentro de uma organizagdo, a primeira e essencial medida preventiva € a identificagdo
de problemas. As empresas tém muita responsabilidade em casos de assédio moral porque direta
ou indiretamente ignoram ou incentivam a pratica. Dito isso, parar para ignorar o problema ¢,
sem duvida, crucial para resolvé-lo. E, portanto, imperativo que as empresas se organizem para
olhar atentamente para as motivaces e deixar de ignorar os problemas interpessoais dos
trabalhadores, seja por comportamento abusivo dos superiores ou comportamento oculto dos
funcionarios, para que, assim, os desenvolvimentos possam eliminar ou pelo menos minimizar
0s desvios de projeto (PRATA, 2008).

No combate ao assédio moral, os empregadores devem priorizar um ambiente de
trabalho seguro, com boas condi¢des de seguranca e higiene. Ao mesmo tempo, deve promover
mudancas na forma de trabalhar, eliminando a competicao excessiva, a rivalidade e o estresse,
e em contrapartida deve desenvolver politicas de bem-estar dos funcionérios que estimulem
praticas saudaveis de salde, convivéncia e cidadania. De acordo com Hirigoyen, as
organizacbes também devem treinar especialistas internos, principalmente funcionarios de
recursos humanos, que, quando adequadamente treinados, podem prevenir, detectar ou
gerenciar casos de assédio moral.

As empresas também devem realizar campanhas educativas, por meio de palestras,
folhetos ou programas audiovisuais, além de estimular o debate, envolvendo todos os setores
da empresa, com o objetivo de conscientizar todos os trabalhadores, sensibilizando e
sensibilizando para o tema, explicando as caracteristicas, consequéncias e golpes métodos de
assédio.

Quanto a este ultimo aspecto, visto que o assédio é um problema generalizado, é
importante ressaltar que o poder publico também deve contribuir, pois quanto mais abrangente
for a divulgacdo e debate de campanhas educativas, melhor deverd ser desenvolvida a

capacidade de prevenir esse fendmeno (PRATA, 2008).
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A necessidade de medidas para prevenir o assédio, cooperagdo com institui¢bes publicas
e privadas, campanhas de conscientizacdo e esclarecimento demonstrando suas caracteristicas,
modalidades e efeitos, e fiscalizacdo efetiva do Ministério Publico por membros competentes
do Ministério do Trabalho e Emprego pode mitigar esta pratica astuta.

Para fundamentar as medidas preventivas, os empregadores devem esclarecer quais séo
os valores fundamentais da empresa e, 0 mais importante, que a organizacdo ndo aceita
violéncia moral. N&o ha davida de que a atitude positiva de um empregador em relacdo ao
assédio moral é fundamental para ser um modelo para toda a hierarquia da empresa. Como tal,
“tratamento ou conduta ofensiva ndo serdo tolerados, independentemente de quem esteja
envolvido ou dirigido (CASTRO, 2012).

Nesse sentido, Teixeira (2009) destaca a importancia da elaboragdo e divulgacdo de

normas e cddigos de ética:

Para minimizar problemas como os enumerados ao longo deste trabalho, no
sentido de preservar a integridade fisica, mental e psicolégica dos empregados
em todos os niveis da organizacdo, reprimindo preventivamente a possibilidade
dessas ocorréncias, consideramos fundamental que as empresa de qualquer porte
elaborem, disseminem e apliguem com atencdo extrema a filosofia da
Organizagdo por meio de Codigos de Normas e de Etica, ou documentos
anélogos, que obedecam aos mais modernos e elevados padrbes de
responsabilidade empresarial, com absoluta transparéncia.

N&o basta, porém, que sejam editados os referidos Codigos se ndo houvera
correta divulgacao e apoio ao que nele estd contido (TEIXEIRA, 2009, p. 87)

Embora a prevencao seja sempre a melhor abordagem, em termos de natureza humana,
existem certas oportunidades ou situacdes em que o assedio moral inevitavelmente ocorrera.
Portanto, além das medidas preventivas que se tornaram uma forma de combater esse
fenbmeno, as organizagdes também devem desenvolver formas de controlar comportamentos
inadequados e punir os responsaveis pelo assedio.

O contrato por omissdo é um caso recorrente que a Justica do Trabalho vem ouvindo.
Nesse modelo contratual, o assédio moral assume a forma de um padrdo verticalmente
decrescente, em que 0s superiores hierarquicos cometem comportamentos abusivos a seus
subordinados. Como "punic¢do”, os trabalhadores sdo obrigados a ficar ociosos. Essa pratica
inclui privar o funcionario de qualquer autoridade ou deixa-lo sem tarefas a realizar, sendo
obrigado a cumprir a jornada de trabalho sem nada para fazer, o que cria uma situacao
humilhante e constrangedora para os demais funcionarios que trabalham na empresa em tarefas
cotidianas (LANDIM; MORAIS, 2017, p. 46).
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A prética do assédio moral cria um clima de medo, vulnerabilidade e angustia entre os
colaboradores, o que acaba se refletindo na sociedade como um todo, pois as mudangas em
curso na organizacdo podem gerar desconfianca entre os individuos e atuar no descrédito do
trabalho por acreditarem que sdo incapazes enfrentar novas mudancas (HIRIGOYEN, 2010).

Na ac¢do de controle e punicao, Regina Célia Rufino assim se manifestou:

O empregador devera valer-se de mecanismos efetivos de veiculagdo de queixas,
garantindo sigilo, boa comunicacdo, competente averiguacdo ecorreta punicao ao
ofensor, estimulando a denuncia de casos e incentivando a solidariedade para
0s colegas que testemunham o assédio, além do estimulo a mobilizacdo dos
trabalhadores para a busca da erradicacdo do problema (RUFINO, 2007, p. 89).

Além de tomar medidas imediatas para punir 0s responsaveis, a empresa também faz
autoavaliacao ao verificar a ocorréncia de assédio e apura se arranjos internos de trabalho tém
causado atritos.

E raro uma relacdo de trabalho criar atrito sobre uma pessoa. Nesse caso, 0 mais
importante é observar a organizacdo do trabalho, a atribuicdo de tarefas e pessoas, os métodos,
a comunicacdo, a distribuicdo de autoridade, tudo isso deve ser repensado quando surgem
atritos entre os funcionarios.

Além disso, vale ressaltar que os empregadores sdo obrigados a prestar assisténcia e
apoio aos trabalhadores que sofrem violéncia psicoldgica. Em tal situacdo, a empresa deve
fornecer a vitima todo o suporte necessario para que ela possa trabalhar livremente e estar
protegida de novos ataques.

Em termos de prevencdo e combate, Guedes(2003) aponta que os sindicatos podem
desempenhar um papel muito importante no combate ao assédio moral, auxiliando na tomada
de “agdes praticas e eficazes de socorro as vitimas e, sobretudo, medidas concretas de auxilio a
autodefesa dos trabalhadores . Homens e mulheres trabalhadores”. Os autores citam 0 caso da
Italia, "A Associacdo Contra a Mob e a Pressdo Social Oferece Cursos de Autodefesa, como
Autodefesa Verbal, Egoismo Saudavel e Preguica Ativa", para ajudar os trabalhadores a se
protegerem de comportamentos de assédio moral prejudiciais (GUEDES, 2003, p. 65).

Além disso, o ordenamento juridico brasileiro oferece uma ferramenta de grande valia
no combate ao assedio moral: o instrumento de negociacao coletiva - a Convencao Coletiva de
Trabalho (CCT) e o Acordo Coletivo de Trabalho (ACT). Trata-se de verdadeiros instrumentos
normativos, produtores de normas juridicas gerais, obrigatorias, objetivas e abstratas, junto as

quais podem ser remetidas sentengas normativas em caso de insucesso da negociacao coletiva.
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Portanto, os sindicatos devem usar essas ferramentas legais e eficientes para promover regras
especificas para prevenir e impedir o assedio nas relag@es trabalhistas (GUEDES, 2003).
Sobre a eficiéncia desses instrumentos decorrentes da negociacdo coletiva, Martha

Halffeld Schmidt da o seguinte exemplo:

Uma CCT, por exemplo, poderia estabelecer para o empregador a obrigacdo de
prevencao do assédio moral, inclusive com a sancdo do agressor. Grandes companhias,
tais como a Volkswagen, na Alemanha, ja possuem normas anti-mobbing, que proibem,
por exemplo, um empregado de espalhar boatos. As regras, adotadas desde 1996,
possuem boa aceitacdo, inclusive na diretoria da empresa, mesmo porque a queda de
1% no absenteismo significou uma poupanca de 50 milhdes de dolares por ano
(GUEDES, 2003).

Vale ressaltar também que o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) pode ter um
papel decisivo na protecdo das vitimas se o sistema de fiscalizacdo da empresa for efetivamente
implementado para coibir o assédio moral, além de penalizar separadamente os empregadores
gue permitem ma conduta no ambiente de trabalho.

O Ministério Publico do Trabalho (MPT) também pode contribuir com o combate ao
assédio ao ajuizar acOes coletivas contra empresas que tolerem ou estimulem o assédio moral
em suas instituicdes, ou mesmo adotando clausulas de ajustamento de comportamento que as
empresas prometam impedir ou tomar providéncias para eliminar violéncia moral
Comportamento.

Por fim, a promulgacao de legislagdo especifica para conscientizar a populacédo sobre a
proibicdo do assédio moral e as responsabilidades que o acompanham, juntamente com as
demais medidas mencionadas, € sem duvida fundamental para o combate a esse fendmeno. Vale
ressaltar que o Brasil ndo possui leis proprias em ambito nacional para regulamentar os
respectivos institutos juridicos. Ressalta-se que, pela sua importancia, a questdo da

regulamentacdo do assédio moral sera melhor abordada em capitulo a parte posterior.

4.3 Acompanhamento com psicologo/terapeuta

O assédio moral € um fenbmeno intimamente relacionado a violéncia existente no
universo um trabalho que traz constrangimento para a vitima (HIRIGOYEN, 2010). No entanto,
iss0 0s mesmos autores relatam que os profissionais (médicos, psicologos e advogados)
desconfiam dessas pessoas, que preferem ficar caladas.

O impacto do assédio moral na vida das pessoas gera sérias complicagoes,

principalmente sobre o desenvolvimento da doenca psicoemocional. Desta forma, é essencial
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Uma forma de manter a satde mental dos trabalhadores é adotando medidas preventivas crie
um ambiente saudavel que mantenha relacionamentos justos e de confianga entre si pessoal.

Portanto, 0 combate a esse comportamento é necessario e requer a participacdo dos
profissionais de diversas areas como médicos, advogados, enfermeiros, psicologos e
sociologos, etc., para ampliar a discussao sobre o tema um ambiente menos arriscado (RAMOS,
2013).

Diante do exposto, € importante ressaltar o papel vital do psicologo nas organizacdes
para apurar 0s motivos do assédio moral, é preciso observar minuciosamente situacao, pesar as
informacdes e entender os sentimentos de todos os envolvidos para encontrar formas de intervir
nesta situacéo, e assim tomar medidas de prevencao e tratamento (RUFINO, 2007).

Considere um psicélogo, um profissional capaz de uma visdo mais ampla pessoal sobre
sua personalidade, explicando certos comportamentos e fazendo parte do grupo, ele se molda
como um profissional qualificado para lidar casos de assédio moral, quer na sua vertente
preventiva quer na sua ocorréncia a intervencao é necessaria. No entanto, até que ponto eles
participam de atividades com dificuldades administrativas muitas vezes os levam a negligenciar
seu papel de facilitadores de satde mental, qualidade de vida dos trabalhadores (PRATA, 2008).

Prata (2008) também acredita que, o mercado de trabalho atual afeta a sade mental dos
trabalhadores, fornece psicdlogos com um amplo campo de estudo. No entanto, muito das
organizacOes pedem as instituicGes de ensino e aos psicologos que ajustem suas abordagens do
problema e acdo. Portanto, os psicélogos organizacionais muitas vezes acabam aceitando
ideias, principios e pressupostos da teoria os procedimentos administrativos, com pouco debate
e reflexdo, estdo sujeitos a organizar quanto as intervencdes psicoldgicas preventivas
relacionadas ao assédio moral. Ramos (2013) relatou em seu estudo que existem trés
abordagens: a principal, secundario e terciario.

O principal objetivo é desenvolver uma politica de avaliacdo e um plano de acdo,
politica antiassédio documentando incidentes de violéncia. criacdo de programa treinamento,
consulta de funcionarios e resolucdo de conflitos em menor. No terceiro nivel, o problema ja
existe, ou seja, instalar conflitos, e eles se tornam precaugdes necessarias para minimizar 0s
danos e tratar os envolvidos. O manejo do assédio moral nas organizac¢des requer estratégias de
prevencdo, e também é terapéutico e, em alguns casos, requer tratamento de emergéncia. este
tratamento deve comecar com o diagndstico de um psicélogo para desenvolver uma estratégia
De tratamento baseado na analise dos sintomas apresentados pela pessoa assediada (RUFINO,
2007).
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Mendes (2008) apontou que também € necessario que os psicologos planejem
empregados demitidos por assédio ético voltam ao trabalho. Este porque devolver a vitima ao
ambiente pode ser uma opc¢do perigosa e dolorosa porque ela serd reexposto ao local do
estressor. Portanto, cabe aos psicologos avaliar se elimina déficits psicossomaticos causados
pelo assédio.

A intervencdo dos psicologos ndo deve limitar-se as vitimas de assédio porque 0s
abusadores também precisam de atencéo profissional. Portanto, inclua-o em intervencgéo e/ou
medidas preventivas, como a sua inclusdo em programas de coaching, que o objetivo é
desenvolver lideres mais empaticos e desenvolver estratégias de gestdo mais eficazes como
humanizacdo; transferéncia para outro departamento ou unidade da empresa; mais em alguns
casos demissao severa e definitiva da organizacdo (MORAES, 2005).

Diante desses problemas, outra intervencgéo sugerida por Mendes (2008), no caso € criar
grupos de trabalhadores prontos para prevenir e intervir no assédio. Dessa forma, psicologos
recomendam treinar e qualificar funcionarios sobre como agir para que seu alcance seja mais
amplo do que apenas focar na vitima.

Martins (2014) também se dispde a apontar algumas intervengdes necessarias como
vitimas, grupos de apoio e aconselhamento, Terapia Narrativa, Terapia cognitivo-
comportamental, bem como outros tipos de psicoterapia e grupos de autoajuda e portanto,
diante desse fenbmeno, os psicélogos ndo podem usar desculpas, implementar medidas
preventivas se eles perderem ou deixarem de agir sobre a situacdo, e como medidas secundarias

e terciarias.
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CONSIDERACOES FINAIS

O assédio moral no local de trabalho € um problema sério que esta regularmente presente
na vida de alguns funcionérios. Esta € uma realidade que requer conscientizacdo, apoio e
atencdo de diferentes areas para o enfrentamento.

O assédio moral, devido ao seu poder destrutivo, degrada as condi¢cbes de trabalho e
afeta o individuo fisica e psicologicamente, afetando nao so a vida profissional do trabalhador,
mas também sua vida social e familiar. O trauma e a perda sdo enormes e podem levar a estados
depressivos, incapacidades fisicas e mentais e até transtorno de estresse pds-traumatico nas
vitimas. Logo, o impacto negativo se espalhou para toda a sociedade, tornou-se um problema
de salde publica e teve forte impacto no sistema previdenciario.

Portanto, a violéncia moral deve ser combatida. A prevencdo é a melhor forma de evitar
0 assédio no local de trabalho. Para tanto, é de extrema importancia evitar ou mitigar os fatores,
circunstancias e sentimentos que possam produzir essa violéncia injustificada, visto que
qualquer pessoa pode ser perpetrador ou vitima.

O assédio moral pode ser causado por falhas em uma organizagcdo como um fator de
provocacao, e ndo ha regulamentacfes em toda a organizacdo que tratem de prevencdo ou
punicdo. Nesse sentido, a auséncia de prevencdo e punicao deixa os funcionarios da agéncia
vulnerdveis a violéncia e ao assédio em nivel psicolégico. Sabe-se que causam sérias
consequéncias para a saude dos trabalhadores, como: ansiedade, depressdo, dores de cabeca,
disturbios do sono, impactam negativamente o desempenho no trabalho e, por sua vez,
impactam negativamente toda a organizacédo, criando um ambiente que destroéi o trabalho. As
consequéncias do trabalho podem reduzir a produtividade e levar ao absenteismo devido ao
estresse psicoldgico.

Como foi observado, esses efeitos negativos continuam sendo uma fonte de obscuridade
para algumas institui¢fes, pois muitas vezes permeiam atitudes sutis e silenciosas que se tornam
coletivamente méas quando as consequéncias negativas sao levantadas e se estendem além de
um unico individuo para se tornar um mal coletivo. tornar-se visivel.

Confirma-se neste estudo que o assedio moral é caracterizado por comportamentos
constrangedores e inibitorios repetidos por parte do agressor por periodos prolongados de
tempo, infligindo violéncia psicoldgica a vitima, resultando em deterioracdo do ambiente de

trabalho tanto para a vitima quanto para a organizacao.
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Também descreve as consequéncias que as vitimas enfrentam quando sofrem assédio
moral, desencadeando adoecimento mental e fisico, além de baixa autoestima e sentimento de
desvalorizacdo pela incapacidade de realizar atividades por medo de se meter em encrencas.
arredores. Isso o machucou muito.

Por outro lado, além da imagem negativa que a empresa representa no mercado, a
empresa tem sofrido graves consequéncias além do custo, incluindo absenteismo, acgdes
judiciais.

Por fim, as solugdes para diminuir o assédio moral, 0 primeiro passo é conscientizar os
funcionarios e lideres sobre o que ¢é assédio moral no trabalho e alerta-los sobre os danos que
pode causar a pessoa assediada e até mesmo a equipe de trabalho. Sendo que uma 6tima forma
de promover a divulgacdo e discussdo do tema € atuar por meio dos canais de comunicacao
interna da empresa. por meio de uma analise da jurisprudéncia que discute o assédio moral. O
assédio moral aos trabalhadores é um problema social que deve ser sanado antes que tenha
consequéncias para o sistema publico.

Espera-se que este trabalho trabalhe primeiramente com estudiosos da area para
identificar novos rumos de pesquisa a seguir; de forma relevante, ajudar os profissionais a se
tornarem mais sensiveis a identificacdo do assédio moral nas rela¢fes de trabalho e as medidas
preventivas existentes contra essa violéncia, para minimizar danos ou erradicar tais atos
covardes, que muitas vezes sdo silenciados nesse confronto por falta de informacdo e amparo

legal, deve ser coletivo.
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