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Introducao

O trabalho € elemento inseparavel da vida de todas as espécies, mas
tem relevancia especial na vida humana: € construtor de identidade, organiza a
vida pessoal e das sociedades. E tdo antigo quanto a humanidade, e sofreu
transformacdes ao longo da histéria quanto ao modo de sua organizacdo e
objetivos.

Vivemos os reflexos do processo chamado “reestruturacdo produtiva”
qgue modificou intensa e profundamente a gestdo do trabalho nas dultimas
décadas. Técnicas de controle dos trabalhadores se sofisticaram, ao mesmo
tempo em que se desenvolveram também novas ferramentas de producao e
novos servigcos. Tais mudancas, marcadas pela instabilidade e precariedade das
relacdes de confianga, flexibilizacdo das regras quanto a garantia de emprego,
aumento da competitividade, geram um ambiente de trabalho crescentemente
violento, onde pessoas séo descartadas em nome da produtividade.

O assédio moral é uma forma de violéncia no trabalho, sutil, insidiosa e
gue pode ter resultados avassaladores na vida de sua vitima. N&o se trata de um
fendmeno restrito a iniciativa privada, como se pode pensar inicialmente. Tem
forte incidéncia no servico publico, em razdo de caracteristicas da gestdo do
trabalho que apresentaremos.

Trataremos primeiro das carateristicas gerais do assédio moral no
trabalho e sua conceituacdo sob diversos aspectos. E ap0s a exposicao sobre
carateristicas da gestao do trabalho no servico publico buscaremos compreender
a especificidade do assédio neste ramo de atividade.

Nao é possivel imaginar uma vida sem trabalho, mas é essencial
construir ferramentas e métodos para que esta atividade importantissima seja
fonte de dignidade, e ndo de doenca e humilhacdo. E conhecer um problema é o

primeiro e essencial passo para sua solucao.



1- Assédio moral

1.1- O papel do trabalho na vida humana e o dano do assédio

“O trabalho é a fonte de toda riqueza, afirmam os economistas.
Assim é, com efeito, ao lado da natureza, encarregada de fornecer
0s materiais que ele converte em riqueza. O trabalho, porém, é
muitissimo mais do que isso. E a condi¢do basica e fundamental
de toda a vida humana. E em tal grau que, até certo ponto,
podemos afirmar que o trabalho criou o proprio homem”.

Friederich Engels

O trabalho € a atividade que organiza a vida humana, e que engloba
desde acbes como a coleta de frutos ou cuidado da terra ao trabalho de carater
“estritamente intelectual”, de criacdo. E a atividade que permite e promove a
evolucao fisica e intelectual do ser humano, bem como sua preservacdo e
integracdo com os demais seres. Ordena e possibilita a sobrevivéncia, integracao
e construcao das identidades, particular e coletiva. Pelo trabalho, o ser humano
se integra com outros como ele, se relaciona também com a natureza.

O trabalho e a humanidade se moldam continuamente, num processo
de descobertas, acimulo de conhecimentos, criacdo e esforco. Neste sentido,
nao é possivel imaginar uma sociedade sem trabalho, pois necessidades basicas
como comer e vestir s6 sdo supridas com trabalho, seja aquele que gera valor e
trocado por bens, seja pela produgdo dos proprios bens. O trabalho € uma
caracteristica ineliminavel da sociedade e da vida humana.

Nossa identidade, nossa personalidade, nosso modo de pensar e de
viver sdo especialmente forjados pelo trabalho. O modo, o local e a atividade em
gue se trabalha, determinam centralmente as relacdes sociais que teremos, o tipo
de bens que poderemos e desejaremos alcancar, 0 modo como e 0 que
comemos, como lidamos com nosso corpo, cOmo nos vestimos, como nos
divertimos, como falamos. Pelo trabalho também o ser humano se diferencia dos

demais animais, pois € 0 Uunico capaz de planejar, executar e avaliar



posteriormente sua agdo, acumulando conhecimento de forma consciente e
organizada.

Em razdo dessa centralidade, o trabalho € importante tema para
diversos campos do conhecimento: sociologia, antropologia, direito, medicina,
psicologia e outros mais. Mesmo as religides por diversas vezes se ocupam deste
tema.

De maneira simplificada, podemos dizer que o trabalho é a acao
humana voltada para a realizacdo de um fim, atendimento de uma necessidade.
O modo de trabalhar e seu gerenciamento mudaram ao longo da histéria da
humanidade e as transformacdes, como em outros aspectos da vida, ndo sao
lineares ou sempre progressivas. Mesmo nos dias atuais formas de trabalho
modernas, protegidas e planejadas convivem com formas arcaicas como o
trabalho escravo.

Quanto ao gerenciamento do trabalho, em breve resumo, podemos
dizer que se inicia com o modelo individual ou familiar, no periodo de trocas,
guando cada grupo se organizava livremente quanto a atividade e ao prazo de
sua realizacdo. Produzia-se o necessario para consumo préprio, € 0 que nao se
produzia diretamente era obtido por meio de trocas.

Com o surgimento da manufatura e inicio da especializacdo e da
afirmacdo do capitalismo como modo de organizacdo da sociedade, o
gerenciamento do trabalho passa a ser delegado a alguém além do trabalhador,
gue detém os meios de producdo e, por isso, passa a determinar o modo de
realizagcdo da atividade. Com o desenvolvimento do capitalismo e a crescente
separacao entre os proprietarios de capital e os que possuem apenas sua forca
de trabalho, aumenta a distancia entre o trabalhador e a possibilidade de
gerenciar sua atividade. De parte da vida, o trabalho passa a meio de vida. De um
dos elementos que produziam a coesao da sociedade (por meio das trocas),
passa a ser o elemento principal de coesao, ultrapassando em importancia
fatores como religido e familia. Cria identidades coletivas mais fortes do que as
até entdo existentes.

No inicio do século XX, com o desenvolvimento da producdo em

massa, em série, comecam a ser elaboradas teorias para administracdo do



trabalho. A primeira a ser reconhecida como teoria de gestdo é o taylorismo, que
propunha diviséo clara de tarefas, controle “cientifico” do tempo e do modo estrito
de execucdo, clara separacdo entre trabalho intelectual e bracal,
desconhecimento do trabalhador quanto ao produto final ou sobre todo o
processo de producao. O fordismo segue na mesma diregcédo, e institui maior
especializacdo dos operéarios em tarefas muito especificas e, com a instituicdo da
linha de producéo, a maquina passa a determinar o tempo de producéo.

Em ambos os modelos, ndo havia espagcos para que 0S operarios
opinassem, que dessem sugestdes quanto ao modo de realizagdo do trabalho,
gue era planejado e avaliado apenas pelos chamados especialistas como
engenheiros de producéo e gerentes.

Assim, havia menor envolvimento pessoal, afetivo dos trabalhadores
com sua atividade. Mesmo sendo 0 espago que organiza a vida por suas
determinacdes econdmicas e sociais, sua incidéncia sobre a subjetividade do
trabalhador era mais restrita. O trabalhador era considerado como uma peca na
producéao.

Com a crise de producédo e econdmica dos anos 70, o capital busca
sua solucdo de permanéncia de produtividade e lucros por um processo de
rearranjo do modo de produgcdo conhecido como reestruturacdo produtiva. O
principal método de gestdo do trabalho (e que se espraia também para outros
aspectos da vida com sua formula da “qualidade total”’) entdo passa a ser o
toyotismo, ou acumulacgéo flexivel. A fim de retomar a produtividade, paradigmas
antes estabelecidos pelo taylorismo-fordismo s&o rompidos, tais como: separacao
completa entre trabalho manual e intelectual, hierarquia visivelmente piramidal,
controle estrito do modo de realizagdo das tarefas, caracterizacdo dos operarios
como meras “pecas” da producao, produgcédo em ritmo constante.

Com a reestruturagcdo produtiva surge a cobranca, quanto aos
trabalhadores, de uma capacidade de adaptacdo constante, de um perfil multi-
funcional, polivalente, capaz de sempre suportar pressdao (uma vez que a
producdo se faz conforme a demanda), que se envolva emocionalmente com o
trabalho (a conhecida formula: tratar a empresa como sua casa), que faca

constantemente sugestfes para melhora do processo produtivo, que esteja em



constante formacéo profissional. Aspectos gerais dessa forma se gestdo sao,
ainda, o trabalho em equipe, que promove a internalizacdo do controle (ndo mais
€ necessario o gerente que tudo vé e controla olhando de cima da fabrica, os
trabalhadores controlam-se individualmente e uns aos outros), a instituicdo de
controles de qualidade, estabelecimento de objetivos e metas variaveis,
intensificacdo do ritmo, estimulo da competitividade interna e constante
necessidade de superacao.

Os aspectos que mais interessam ao nosso trabalho, sédo os que, neste
modelo de gestdo, se referem ao que se convencionou chamar de “captura da
subjetividade”. A exigéncia de colaboracao por parte dos empregados hoje chega
ao ponto de identificar a possibilidade de sucesso no emprego com a capacidade
de viver e se relacionar, o atendimento as exigéncias da empresa como
demonstracao de capacidade de adaptacéo e seriedade. Exige-se compromisso e
lealdade do empregado, sem que haja 0 mesmo da outra parte. Requer-se a vida
do empregado em troca do seu salario e beneficios.

Este modo de gestdo que vincula a possibilidade de felicidade na vida
ao sucesso no emprego, que existe com a completa submissdo as regras da
empresa ou do local de trabalho, tem trazido muitos custos a integridade psiquica
e mesmo fisica dos trabalhadores. E esse discurso que exige submisséo e
entrega do trabalhador permite e fomenta o assédio moral, pois quebra
continuamente as resisténcias do empregado, que se vé incapaz de reagir e se
proteger quando é atacado, chegando até mesmo a se culpar por isso.

Nas palavras de Hirigoyen, o modo atual de gestao do trabalho € assim
guestionado:

“Exige-se dos assalariados que tenham alto desempenho, que
permaneg¢am motivados, devotados e prontos a fazer além do que
esta previsto no contrato, mas sera que lhes oferecem em troca
seguranca e boas condicbes de trabalho que lhes permitam
crescer?” !

Assim, na nova organizagdo do trabalho, onde o espaco para o

estresse € grande, a pressao deve ser encarada como natural, a solidariedade

1 Marie-France Hirigoyen, Mal estar no trabalho: redefinindo o assédio moral, p.190



entre os trabalhadores é desestimulada, a busca de meios coletivos de protecao é
desencorajada, onde as regras dizem respeito apenas aos objetivos que devem
ser atingidos, e ndo ao modo de chegar a eles, onde se exige constante
adaptacao e flexibilidade dos empregados, sem uma contrapartida de seguranca
e protecdo contra danos, ha grande espaco para que o assédio moral se instale e
desenvolva.

Por vezes, o assédio moral se torna mesmo instrumento de gestéo,
com vistas a eliminar sistematicamente e com poucos custos para a empresa
agueles que sao considerados incomodos, inadaptados, inflexiveis.

Como veremos adiante, o assédio moral provoca profundos e,
geralmente, permanentes danos a integridade psiquica do trabalhador. Pode
chegar a elimina-lo ou afasta-lo por muito tempo do espaco e atividades do
trabalho e, assim, de importantes espacgos de convivéncia social, abalar a imagem
de si mesmo e sua capacidade de integracdo e sobrevivéncia. Atingindo a
atividade que é ineliminavel da vida humana, constituidora de identidade, o
assédio moral no trabalho abala ndo apenas a saude do trabalhador, mas os

préprios alicerces de sua vida.

1.2- Conceito de assédio moral- origem e evolucao

1.2.1- Origem do conceito

E possivel dizer que ha violéncia no trabalho desde o momento em que
0 gerenciamento do trabalho foi transferido das maos de cada trabalhador para
um terceiro, seja o dono dos meios de producao, seja um seu delegado. A partir
do momento em que é necessario submeter-se as ordens de outrem para receber
um determinado valor, que sera necessario a manutencdo da vida, ha
possibilidade de violéncia, fisica ou psiquica, que pode se realizar com o uso de
forca fisica ou ameaga para que certas atividades sejam realizadas, mesmo que
indevidas, injustas ou prejudiciais ao trabalhador.

A violéncia no trabalho pode, entdo, manifestar-se de maneiras

diversas: o ndo fornecimento de meios de seguranca e protecdo essenciais, 0 nao



pagamento correspondente a atividade realizada e suficiente para o atendimento
das necessidades basicas, a imposi¢cado de jornadas excessivamente estendidas,
a auséncia de descanso, o uso de injurias e maus tratos na cobranca de tarefas
ou no acompanhamento do dia a dia, o estimulo para uma competicado
exacerbada que elimine valores como 0 respeito ao outro, e outras mais. O
assedio moral € uma das formas de violéncia no trabalho, que se caracteriza,
como veremos a frente, por uma incidéncia sutil, perversa e continua, que afeta a
personalidade e a dignidade do trabalhador.

O modo de gestdo moderno, que se baseia na “exceléncia” constitui-se
em terreno fértil para este modo de violéncia. Nas palavras de Edith Seligmann-
Silva, a ideologia da exceléncia no trabalho, que significa a constante busca da
perfeicdo, é incutida de maneira envolvente nos trabalhadores, buscando ocultar
a relacdo de subordinacao, e fazendo com que a empresa e suas metas passem
a ocupar cada vez mais um espaco central no lugar dos desejos e metas do
empregado. A dedicacdo ao trabalho passa a ser tamanha que todos os projetos
de vida séo ligados ao trabalho; o espaco das outras esferas da vida, como
familia e lazer, é sugado e transferido para o tempo dedicado ao trabalho; a
propaganda da necessidade de formacdo constante exige o estudo apenas de
guestdes estritamente ligadas ao trabalho, prejudicando uma formacéo integral e
humanistica; a exacerbacdo da competitividade para o alcance da perfeicédo
estreita e quase elimina os limites dos valores. A tensdo é regra no ambiente
corporativo moderno e sua duracao prolongada leva a danos psiquicos diversos.
A competicdo como regra afasta a solidariedade entre os trabalhadores e, por
isso, diminui as possibilidades de resisténcia, preservacao da saude e de vinculos
saudaveis entre as pessoas.

Na opinido de Freitas, Heloani e Barreto, o cenario que vivemos no
mundo do emprego penaliza aquele que o tem e quem n&o o tem, pois 0 modo
como € organizado e gerido o trabalho favorece relagdes violentas, pois
prevalecem “regras incertas, mutaveis, promessas hao cumpridas,
reconhecimentos negados, puni¢des arbitrarias, exigéncias de submissdo de uns
e arrogancia de outros”. Afirmam ainda que toda a sociedade esta sob pressao

diante da competicdo generalizada e da penalizacdo do trabalho diante da



desmedida do capital.

Um relatério sobre a violéncia no trabalho, apresentado em 1996 pela
OIT, divulgou dados de uma pesquisa realizada com 15.800 entrevistados que
revelou as cifras de 3 milhdes de pessoas que se disseram assediadas
sexualmente e 12 milhdes, na Comunidade Europeia, que se disseram vitimas de
assédio moral. Fica claro que, jA naquela época, o problema da violéncia no
trabalho atingia paises em diversos patamares de desenvolvimento e as mais
distintas atividades.

Novo relatério sobre violéncia no trabalho foi apresentado em 2000,
pela OIT, e dele constou que, no Reino Unido, 53% dos trabalhadores se
disseram vitimas de violéncia sexual ou moral e que na Suécia o assédio moral é
responsavel por 15% dos suicidios.

E interessante notar que, como ja dito, a violéncia no trabalho existe
desde que ha trabalho dominado, mas o debate sobre assédio e violéncia moral
surge e se intensifica ap0s o inicio do processo ja referido de transformacéo da
gestdo do trabalho que é a reestruturacdo produtiva. Os estudos iniciais sobre
assédio e violéncia moral no trabalho sdo impulsionados no inicio da década de
80, momento em que o processo produtivo e a gestdo ja haviam sido modificados
em muitos paises com a adocdo do sistema toyotista, que se espraiava e
fortalecia.

A primeira referéncia ao tema que sabemos foi feita por Brodsky em um
livro publicado em 1976, como conta Leymann em texto disponivel em seu sitio
na internet.? O termo usado foi harassment, tomado emprestado do assédio
sexual.

Apos isso, a referéncia que mais tem sido destacada como importante
para o inicio do estudo do assédio moral € o trabalho de Hans Leymann, que
adotou a palavra mobbing apos ter observado os estudos de Lorenz, sobre a
organizacdo de animais em grupo para se defender ou atacar um outro animal, e
de Heinemann, sobre a organizagédo de criangcas que se agrupavam para atingir
uma outra crianca isolada. Leymann inicia suas pesquisas no inicio dos anos

1980, que seguem por toda a década, e publica seu primeiro livro em 1989,

2 www.leymann.se



adotando mobbing como termo de referéncia. Novos livros seus sao publicados
em 1993 e 1996. Ele faleceu em 1999, mas seu sitio na internet permanece
disponivel com textos informativos sobre assédio.

Tendo sido Leymann o precursor, entendemos de grande importancia,
na atualizacdo e aprofundamento do estudo sobre assédio, o trabalho de Marie
France Hirigoyen, que tem dois de seus livros publicados no Brasil. Seu trabalho
tem grande importancia na popularizacdo e esclarecimento do assunto, pois 0
primeiro livro, “Assédio Moral: a violéncia perversa no cotidiano”, foi traduzido
para 27 linguas. Em seu segundo livro, “Mal estar no trabalho: redefinindo o
assédio moral”, faz importante revisdo e aprofundamento do que foi apresentado
na obra anterior.

Assim, o0 conceito de assédio moral no trabalho surge no inicio dos
anos 80 e segue em aperfeicoamento e elaboragcdo nos dias de hoje, pois seu
nacleo, que é a ideia de uma violéncia psicologica e sutil, mantém-se atual,
ganhando apenas contornos mais definidos quanto mais se conhece a gestao do

trabalho.

1.2.2- Definicao

E comum, quanto a assuntos com estudos em desenvolvimento e a
fatos ainda em andamento, que haja um movimento de alargamento e posterior
reajuste das fronteiras do conceito, da definicdo do assunto. Por vezes, s&o
divulgadas até mesmo visbes conflitantes sobre o assunto. No entanto, a
responsabilidade com o uso e desenvolvimento do conhecimento exige cuidado
no uso dos termos e avaliacdo precisa dos contornos do evento ou fenémeno em
estudo.

Uma vez tornado conhecido o fendbmeno do assédio moral, e sendo
este um assunto tratado por diferentes ramos do conhecimento (como psicologia,
sociologia, psicandlise, direito), diferentes definicbes tém sido divulgadas. Tal
como acontece com cada novo conceito, € necessario um periodo de “maturacao”
da ideia e da responsabilidade no seu uso com vistas a evitar dois extremos que

acabam por esvaziar de sentido ou de utilidade o conceito em elaboracdo: sua



excessiva utilizagdo, com alargamento do conceito que gera o que se chama de
“banalizacdo” da ideia, de um lado, ou uma excessiva imposi¢cao de condi¢cdes ao
Seu uso, que o esvazia de conteudo real, de outro.

Quanto ao assédio moral, o que temos visto € um alargamento das
fronteiras do conceito que beira a sua banalizagéo. Por isso fizemos questédo de
frisar, acima, que o assédio moral € uma das modalidades de violéncia no
trabalho. Nem todas as ocorréncias de violéncia no trabalho correspondem ao
asseédio, que tem caracteristicas especificas, e ha um certo exagero corrente na
caracterizacdo de situagcbes como sendo assédio, a ponto de j4 termos visto
textos que defendem a existéncia de assédio moral que se concretizaria apenas
no ambito das redes sociais, sem acdes presenciais, 0 que €é incabivel, como
veremos.

Assim, concordamos com Hirigoyen que, na introducdo ao livro “Mal
estar no trabalho”, defende ser importante o uso rigoroso do termo “assédio
moral” para se evitar a inclusdo de elementos diferentes, pois a popularizagdo do
termo fez (e faz) com que outros problemas que decorrem de um mal estar no
trabalho sejam referidos como assédio, mas que decorrem na verdade de uma
mal estar geral das empresas, lembrando ainda que esse estado de violéncia
institucionalizada se relaciona com a violéncia geral presente na sociedade, e que
€ necessario considerar estas interacoes.

Nesta obra, aprofundando o conceito, Hirigoyen faz uma revisao do
exposto no primeiro livro, que ela admite como sendo um aprofundamento que
permite explorar as margens do assedio e ultrapassar a “dialética excessivamente
redutora do algoz e da vitima”. Ela ressalta que o fenbmeno do assédio pode ser
abordado de diversas maneiras, de acordo com o0 ponto de vista adotado e que
interessa a especialistas de diversos campos do conhecimento. Entendemos que
uma visdo mais completa e fiel do termo implica em relacionar, tanto quanto
possivel, os dados e conhecimentos de cada um desses campos do
conhecimento, numa visdo integradora que possa corresponder mais fielmente a
realidade e a completude do fenémeno.

Iniciando pelo conceito apresentado por Hirigoyen temos que:

“0 assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva

10



(gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo
ou sistematizagdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica
de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de
trabalho”. ®

No decorrer do trabalho, restara demonstrada nossa concordancia com
essa definicao, pelo aprofundamento dos aspectos componentes do conceito.

A Assembleia Nacional Francesa assim definiu assédio moral no texto
da lei que pune sua pratica: “Nenhum assalariado deve ser submetido a
procedimentos repetidos de assédio moral por parte do empregador, de seu
representante ou de qualquer pessoa abusando da autoridade que suas fungdes
Ihe conferem (e que tem) por objetivo ou efeito atentar contra a dignidade e criar
condicdes de trabalho humilhantes ou degradantes”.

Nas palavras de Leymann, a definicdo apresentada € a que segue:

“O terror psicolégico ou mobbing no trabalho envolve comunicacéo
hostil e imoral que é direcionada de modo sistemético, por um ou mais
individuos, a um outro individuo, que, em razdo do assédio, é levado a
uma posicao de isolamento e auséncia de defesa, e assim mantido pela
continuidade das acbes assediantes. Tais acdes ocorrem de maneira
frequente (definicdo estatistica: ao menos uma vez por semana) e
durante um longo periodo de tempo (definicdo estatistica: duracdo
minima de seis meses). Em razéo da alta frequéncia e longa duragéo do
comportamento hostil, resultam danos mentais, psicossomaticos e
sociais. (nossa livre traducdo). *

A definicdo apresentada por Leymann considera com mais énfase,
como se lé em seu sitio na internet, a frequéncia das acdes hostis e sua
capacidade de causar danos psiquicos ou somaticos como elemento essencial
para a definicdo da ocorréncia de assédio. Podemos perceber que esta definicao

difere daquela apresentada por Hirigoyen que tem como foco as a¢fes hostis e a

3 Marie France Hirigoyen. Mal estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. p. 17
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social misery


http://www.leymann.se/
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degradacéo das condic¢des de trabalho, ndo vinculando a verificacdo do assédio a
concretizacdo de danos a saude (fisica ou psiquica) ou a repeticdo das acoes
hostis por um determinado periodo. Aprofundaremos o entendimento destes
elementos nos topicos a seguir, quando trataremos dos elementos
caracterizadores do assédio.
Marcelo Rodrigues Prata nos apresenta a seguinte definigao:
“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
psicologicos, 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. S&o considerados relevantes ao conceito de assédio moral no
trabalho os atos ou o comportamento, que por sua gravidade ou
repeticdo continuada, sejam habeis a desestruturar o laborista.”
Ha, no Brasil, projetos de lei em andamento que pretendem criminalizar
0 assédio moral ou estabelecer san¢gfes administrativas quanto ao seu fomento.
Ha também leis j& aprovadas, em ambito estadual e municipal, e citaremos em
seguida o conceito de asseédio previsto na Lei 13.228/02 do Municipio de Sao
Paulo, que se reveste de especial importancia diante da relevancia politica e
econdmica de tal municipio, relevancia que deve se refletir na protecdo e garantia
de uma boa prestacao de servigo publico:
“Considera-se assedio moral todo tipo de agéo, gesto ou palavra que
atinja, pela repeticdo, a auto-estima e a seguranca de um individuo,
fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando em dano ao
ambiente de trabalho, a evolucdo da carreira profissional ou a
estabilidade do vinculo empregaticio do funcionério, tais como: marcar
tarefas com prazos impossiveis; passar alguém de uma area de
responsabilidade para funcg@es triviais; tomar crédito de ideias de outros;
ignorar ou excluir um funcionario s6 se dirigindo a ele através de

terceiros; sonegar informacbes de forma insistente; espalhar rumores

5 Marcelo Rodrigues Prata. Assédio moral no trabalho: uma abordagem transdisciplinar. p. 57
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maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esfor¢os.”

Da leitura verifica-se que o texto desta lei inspirou-se naquela definicdo
defendida por Hirigoyen, que estabelece a necessidade de repeticdo da agéo
hostil sem delimitar o espaco de tempo ou frequéncia em que tal acdo deve se dar
para ser caracterizada como assedio. Ainda, faz referéncia ao dano ao ambiente
de trabalho, a evolucéo na carreira e a estabilidade do vinculo empregaticio como
elementos constituidores da situacdo de assédio, como também defendido por

Hirigoyen.

1.2.3- Termos usados para identificacdo do assédio

O fendbmeno do assédio moral tem elementos constituidores comuns,
gue veremos em item a frente, mas também pode apresentar constituicdo
particular influenciada pela cultura do local onde se desenvolve, receber nomes
diferenciados, bem como ter destaque quanto a um ou outro elemento conforme
os fatos locais e as pesquisas correspondentes.

Sao mais comuns as referéncias aos termos mobbing, bullying,
harassment, whisteblowers e ijime para se fazer referéncia a uma situacdo de
assédio. A partir das classificacdes apresentadas por Hirigoyen faremos breve
resumo destas diferenciacoes.

Mobbing foi o termo escolhido por Leymann em suas pesquisas para
descrever formas severas de assédio nas organizacfes. Em inglés o verbo “to
mob” significa maltratar, atacar, perseguir, sitiar. O substantivo correspondente
diz respeito a multiddo ou turba. No site de Leymann na internet ® podemos
conferir sua explicacdo sobre tal escolha, que teria sido fundamentada no uso
anterior do termo (por Lorenz e Heinneman, como ja dissemos) bem como na
necessidade de diferenciagdo do comportamento hostil entre criangas (na escola)
e entre os adultos (no trabalho). Ele defende que cada eixo de pesquisa possa
escolher o termo em que tem maior referéncia, mas sugere que a divisdo entre

bullying e mobbing como acdes entre criancas e adultos seja mantida nos estudos

13

6 http://www.leymann.se/English/11130E.HTM _A comparison of these two research areas exposes,

in fact, quite different groups of hostile behavior. My opinion is, that these two research areas

should use different terminology because of these very reasons, whatever terminology may be
chosen.
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posteriores pelas diversas linhas de pesquisa. E interessante notar que hoje o
termo bullying tem sido muito citado e divulgado, exatamente com esse contexto
de acdo discriminatoria e violenta entre criangas, no espago da escola,
principalmente, e gerou acdes até mesmo do Governo Federal de nosso pais, que
editou cartilha sobre o assunto.

O termo bullying, com origem no verbo inglés to bully, que significa
tratar com desumanidade, com grosseria, tem sido usado também
frequentemente em paises de lingua inglesa. Originalmente, tem uma acepc¢ao
mais ampla que a de mobbing, pois vai de chacotas e isolamento a condutas
abusivas de conotacgdo sexual ou agressoes fisicas.

Harassment foi um termo usado por Leymann e por Carol Brodsky, nos
anos 90, significando ataques repetidos e voluntarios de uma pessoa a outra para
atormenta-la, mina-la. Hirigoyen usa este termo originalmente, que é traduzido
para o portugués como assédio.

Na cultura japonesa, rigida e excessivamente disciplinada, o termo
ijime diz respeito ao processo de ofensas e humilhacdes impostos aos jovens
recém-contratados ou aqueles considerados perturbadores para que se moldem
ao grupo, para os tornar “adaptados” as regras.

Todos estes termos dizem respeito, no geral, a0 mesmo processo de
humilhacéo e degradacado das condicfes de existéncia e trabalho que constitui 0
assédio moral e o uso de palavras diferentes é determinado especialmente pelas
caracteristicas de cada cultura.

Hirigoyen apresenta o seguinte quadro para resumir as diferencas entre
cada termo: ’

- o0 termo mobbing relaciona-se mais a perseguicdes
coletivas ou a violéncia ligada a organizacao, incluindo desvios
gue podem acabar em violéncia fisica,

- o termo bullying é mais amplo que o termo mobbing. Vai de
chacotas e isolamento até condutas abusivas com conotacdes
sexuais ou agressdes fisicas. Refere-se mais as ofensas

individuais que a violéncia organizacional;

7 Marie France Hirigoyen. Mal estar no trabalho: redefinindo o assedio moral. p. 85
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- 0 assédio moral diz respeito a agressfes mais sutis, mais
dificeis de caracterizar e provar, qualquer que seja sua

procedéncia.

1.2.4 - O que ndo é assédio

Neste tOpico nos socorremos das diferenciacdes elaboradas por Hirigoyen
entre situagcdes que podem significar violéncia no trabalho mas que ndo se
equiparam ao assédio moral. Sdo comportamentos ou modos de gestdo que devem
ser prevenidos, repudiados e punidos, ou simplesmente solucionados quando tém

por base um conflito mal resolvido.

1.2.4.1- O estresse

Leymann, citado por Hirigoyen, esclarece que o estresse € antes de
tudo um estado bioldgico e que as situa¢des sociais e sociopsicolégicas o geram.
Assim, o estresse pode ser definido como o conjunto do agente estressante e a
reacdo do organismo a tal agente. Ja o assédio € mais do que o estresse, mesmo
gue passe por ele.

Segundo Hirigoyen, “o estresse sé se torna destruidor pelo excesso,
mas o assédio é destruidor por si s0”. Essa diferenca se mostra claramente na
medida em que para aqueles atingidos pelo stress, o afastamento das condi¢ces
geradoras e repouso sao suficientes para uma reparacao e reposi¢cao das forgas.
No caso dos assediados a vergonha, a humilhacdo e os danos decorrentes deles
persistem por longo tempo e o simples afastamento do espaco em que o assédio
ocorre nao promove a restauracao da saude.

A autora ainda afirma que no estresse ndao ha intencionalidade
maldosa, e no assédio ha intencionalidade na medida em que um individuo é

tomado como alvo.



1.2.4.2- O conflito

E natural que haja conflitos entre modos e perfis nos locais de trabalho
e, para que estes ndo degradem as condi¢des de trabalho, € necessario que haja
um método de tratamento dos conflitos e que 0s mesmos ndo sejam temidos em
si, ou escondidos.

E importante dizer que o conflito pode exercer um papel positivo na
evolucdo das ideias e das relagdes no trabalho, desde que seja tratado de
maneira positiva, clara e que se busque solugdes para os problemas que séo a
base do desentendimento. Esconder as posi¢coes diferentes, arranjar solugbes
artificiais ou impostas, apenas abaixam a intensidade do conflito aberto, mas
deixam como rastro questdes mal resolvidas que podem voltar a tona novamente
e de outras formas, até mais graves. Assim, é preciso quebrar a cultura do medo
do conflito que gera sua ocultacédo e, portanto, sua nao resolucao.

O asseédio se instala onde o conflito ndo pode, por razbes diversas, se
mostrar abertamente e onde ha uma assimetria entre o assediador e o assediado,
gue nao pode responder as agressdes. Em um conflito aberto h4, teoricamente,
simetria entre as partes, inclusive porque as razdes se colocam de maneira clara,
e isso permite melhor posicionamento daqueles que estdo no entorno do conflito
ou por ele sdo atingidos. Assim, a dinamica do assédio € diferente da dinamica do

conflito, pois é mais profunda, duradoura e com objetivos diversos.

1.2.4.3- A gestao por injuria

Trata-se daquele modo de gestédo do trabalho que se caracteriza por
um comportamento despoético dos superiores, de administradores que submetem
0os empregados a uma pressao terrivel ou violenta cotidianamente, especialmente
com o uso de injurias e insultos direcionados aos empregados em geral. A
violéncia € notada e sentida por todos, sem que se identifique um alvo especifico.
Em geral, sdo espacos em que ha o uso de xingamentos diversos, apelidos
ofensivos, comunicados com conteudo agressivo, estabelecimento de punicdes

publicas.
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1.2.4.4- As agressdes pontuais

Uma agressao verbal pontual, a menos que tenha sido precedida de
multiplas pequenas agressoes, €, sem duvida, um ato de violéncia. No entanto,
ndo se constitui em assédio, pois este pressupde continuidade e repeticdo da
acao ofensiva.

Ha, porém, situacbes em que uma agressdo pontual, por ser
particularmente humilhante, pode ser considerada assédio, tal como em
processos de demissdo desumana, que expde e agride fortemente o dispensado.
Os casos em que os trabalhadores sao posicionados em locais isolados ou néo
apropriados para o trabalho, como uma mesa colocada em um corredor, por ser
uma atitude continuada e por si s6 extremamente ofensiva, pode se constituir em

assédio moral.

1.2.4.5- Outras formas de violéncia

Sao também formas de violéncia no trabalho que n&o se confundem
com o assédio moral a violéncia fisica, a violéncia sexual, as mas condi¢des de
trabalho e as imposi¢des profissionais. O assédio pode ser entendido como o
conjunto de uma estrutura favorecedora da violéncia, uma violéncia na relacéo de
trabalho que é psiquica mas tem também fundo social e os efeitos dessa violéncia
gue é complexa.

A violéncia fisica é apenas uma das formas de violéncia, e ndo é sutil
como a agressdo que caracteriza o assédio. A violéncia sexual tem outro
conteudo, enquanto violéncia mesmo, e também um objetivo diferente daquele do
asseédio, pois visa a submeter sexualmente o alvo da agressédo, e nao exatamente
elimina-lo do espaco de trabalho.

Quanto as condicbes de trabalho €é importante dizer que a
intencionalidade, neste caso, ganha grande relevancia. Se as mas condi¢des séo
direcionadas a apenas uma pessoa, podem ser um componente do assédio,
especialmente se sdo degradas progressivamente. O isolamento de um

trabalhador em condi¢cbes aviltantes tem o efeito, ainda, de dificultar a sua
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resisténcia quanto a tal violéncia.

Condicdes de trabalho degradadas em geral, que se revelam
prejudiciais para o conjunto dos trabalhadores de um local, constituem um
trabalho violento e ofensivo a dignidade da pessoa, mas ainda abrem maior

possibilidade de reacéo, pela unidade do grupo atingido.

1.3- Elementos favorecedores do assédio

“Mas uma abordagem racional deve olhar o problema sob
diversos prismas: o0 angulo psicolégico, que leva em conta acima
de tudo a personalidade dos individuos e sua histéria, e o angulo
organizacional, que analisa essencialmente as regras de gestédo.”

(Hirigoyen)

O assédio moral € um fato complexo, composto do ambiente, da
estrutura que o permite, das relacdes que existem nesse ambiente e dos
resultados desta violéncia. Neste ponto trataremos dos aspectos da estrutura e
das relagbes que favorecem a ocorréncia do assédio.

Como ja dito, a reestruturacdo produtiva e a implantacdo de novos
métodos de gestdo reforcaram o isolamento entre os trabalhadores, a
competitividade, a falta de solidariedade e de identidade. Assim, fatores que
favorecem o assédio tem mais possibilidades de ganhar espaco e um ciclo se
repete pois, onde o assédio ganha forca, ha mais fragilidade dos trabalhadores e
menor possibilidade de resisténcia.

O modo de organizar e gerir o trabalho pode estabelecer um ambiente
favoravel a violéncia e sua perpetuacdo. Por modo de gestdo entende-se,
conforme Chanlat (citado por Tavares):

“Conjunto de préticas administrativas colocadas em execucdo pela
direcdo de uma empresa para atingir os objetivos que ela tenha fixado,
compreendendo a organizagdo do trabalho, a natureza das relagbes
hierarquicas, o tipo de estrutura organizacional, o sistema de avaliacao

e controle dos resultados, a politica de gestdo de pessoal e os

objetivos, valores e filosofia da gestéo” ®

8 Tavares, Daniela Sanches. O sofrimento no trabalho entre servidores publicos: uma analise
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Todas as empresas organizam seu modo de gestdo do trabalho pela
conformacado de estruturas hierarquicas, de padrées de relacionamento e niveis
de intimidade entre as pessoas, 0 modo e a intensidade do exercicio da
autoridade e como esta determina o espaco de autodeterminacao e liberdade de
seus trabalhadores, quais valores sédo considerados aceitaveis. Esta formatacéo
do ambiente de trabalho pode se dar pela agéo direta da organizagdo ou pela
omissao de seus dirigentes. Nas palavras de Marcia Novaes Guedes, “ a saude
do ambiente de trabalho depende decisivamente do modo pelo qual o poder
diretivo é exercido”.

A auséncia de regras quanto ao que é moralmente aceitvel, sobre
qgual o limite da dignidade, favorece comportamentos permissivos e agressivos. A
auséncia de métodos de avaliacdo e correcdo dos erros reforcam este
comportamento. Aquele que age com violéncia para conduzir o trabalho e ndo
recebe qualquer reprimenda repetirA tal comportamento, fortalecendo a
naturalizac&o da violéncia no trabalho.

Se a auséncia de regras facilita o assédio, de outro lado o excesso
delas e de cobrancas sobre os trabalhadores também pode ter tal resultado. Tem
sido comum uma excessiva transferéncia aos trabalhadores de responsabilidades
pelo funcionamento da empresa e pelo alcance dos objetivos “propostos”. Nossa
Consolidacdo das Leis do Trabalho estabelece que empregador é aquele que
assume os riscos da atividade econO6mica. Na pratica, essa expressdo vem
perdendo a validade, pois tal responsabilidade, por meio de metas, premiagcdes
remuneracoes variaveis, tem sido cada vez mais transferida aos trabalhadores. A
pressao constante que nao leva em conta as condicdes de trabalho e néo viabiliza
meios para se atingir os objetivos estipulados também se constitui em violéncia.

A rivalidade entre os trabalhadores, usada como estimulo a
competitividade, quebra os lacos de confianca, de solidariedade, fragiliza os
possiveis alvos de assédio, e cria um ambiente permissivo, onde tudo vale para
ser o primeiro a cumprir metas, para ser “o melhor”. Vale fazer outro trabalhador
sofrer e diminui-lo para que nao resista, para que de alguma maneira sucumba. A

rivalidade €, muitas vezes, usada pelas empresas para se “livrar’ de alguém que

psicossocial do contexto de trabalho em um tribunal judiciario federal. P. 11
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seja considerado incébmodo. Assim se faz em casos de fusdo em que dois cargos
iguais se chocam, por exemplo. Estimula-se a competicdo até o ponto em que um
dos trabalhadores ndo mais suporte e decida deixar o emprego.

Uma hierarquia rigida, em que nado seja possivel acessar o superior
para fazer avaliacbes ou reclamacdes sobre as condicbes de trabalho, também
constitui um elemento favorecedor do assédio. Veremos tal item mais
especificamente no ponto sobre assédio no servigo publico.

O stress também é um dos agentes facilitadores. Trabalhadores
estressados tem maior possibilidade de serem atingidos e chefes estressados tem
mais propensado a perder o controle e usar o assédio para exigir o cumprimento
de metas e submisséo irrestrita dos empregados. Isso acontece principalmente
nos locais de trabalho em que faltam essencialmente regras sobre a organizacdo
do trabalho, os métodos de organizacdo, os comportamentos aceitaveis e limites
para o comportamento dos chefes. Assim, exige-se muito dos empregados, em
um ambiente estressante, sem que se lhes dé seguranca e boas condi¢des para o
desenvolvimento das tarefas. Dos empregados se exige alto desempenho, como
se uma maguina fossem.

Uma ma comunicacdo, que ndo possibilita expressao clara sobre os
problemas enfrentados e a busca de solucdes, também favorece o assédio. Em
geral, o problema, ou as exigéncias para sua solucdo, ficam subentendidos e
entdo o conflito se instala de forma dissimulada. Elementos importantes sobre o
trabalho sdo escondidos pelos chefes ou pelos trabalhadores, a desconfianca se
espalha e a inseguranca também. Os boatos aumentam as suspeitas e dificultam
a decisdo sobre em quem confiar. Nesse ponto, aquelas pessoas mais ingénuas,
gue mais confiam nos outros, sdo as mais atingidas. E em geral, as pessoas que
mais demonstram confiar nos outros, 0s excessivamente honestos e
considerados ingénuos, que mais se esforcam em fazer o trabalho que deles se
pede, sdo os mais atingidos pelo assédio.

Também contribui para a existéncia de um ambiente propicio ao
assédio uma corrente padronizacdo do comportamento e do pensamento, que
corroi a personalidade e a capacidade de pensar por si mesmo. Hoje, dispor-se a

trabalhar em determinadas empresas significa dispor-se também a se desvestir
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de seus principios, de suas referéncias, e tomar como seus o0s valores
propagandeados pela empresa, mesmo que estes ndo sejam postos em pratica.
Assim, individuos formatados igualmente se multiplicam e o espaco para reflexao,
para questionamento, diminui.

Prata nos cita o exemplo da sistematizagao feita por Maarit Vartia, do
Departamento de Psicologia do Instituto de Saude Ocupacional de Vantaa,
Finlandia, em que as listadas as principais causas do assédio moral no trabalho:
a) fluxo ruim de informacfes; b) forma autoritaria de resolver diferencas de
opinido; c) falta de didlogo a respeito das tarefas e objetivos da unidade de
trabalho; d) insuficientes possibilidades de o trabalhador exercer influéncia nos

assuntos a ele concernentes.®

1.4- Elementos caracterizadores do assédio moral no trabalho

1.4.1 - Duracao e frequéncia

Este € um aspecto controvertido no debate sobre a caracterizacdo do
assédio. Como é comum no estudo de temas ainda ndo consolidados, diferentes
critérios séo utilizados para identificagcdo do fendmeno, conforme a realidade de
cada local em que a pesquisa é feita e, assim, sdo divulgados e defendidos diversos
critérios. Podemos dizer que, quanto ao assédio moral, a principal diferenca no que
diz respeito a caracterizacdo de duracdo e frequéncia é a necessidade de se
estabelecer padrdes numéricos ou mais restritos e quanto a isto temos duas
correntes de opinido entre os principais estudiosos do assunto. Uma representada
por Leymann, que estabelece critérios numéricos, e outra representada por
Hirigoyen que pde foco sobre a recorréncia das ac¢des ofensivas sem estabelecer
critério quantitativo.

O primeiro, a partir de sua experiéncia de pesquisa, defende que a
violéncia moral no trabalho apenas podera ser considerada assédio se, além de
atendidos os demais requisitos, 0s atos violentos se repetirem ao menos

semanalmente, e num periodo nao inferior a um ano. Leymann reconhece, como

9 Prata, Marcelo Rodrigues. Anatomia do assédio moral no trabalho: uma abordagem
transdisciplinar. p. 148



constituinte do assédio, a possibilidade de um escalonamento da violéncia que
pode ser sistematizado em quatro fases:

1- Ocorre um grave incidente que da inicio ao desentendimento. Em
geral, trata-se de um conflito ndo resolvido e majoritariamente provocado pelo
excesso de trabalho. E uma fase curta e a seguinte tera inicio rapidamente com a
identificacéo do alvo e a sua estigmatizagao.

2- Mobbing e estigmatizagdo: tem inicio o uso de uma comunicagao
injuriosa, ofensiva (seja diretamente, seja pela negativa de comunicacdo), sao
espalhados boatos quanto ao assediado, com vistas a prejudicar sua reputacao, €
proibida a comunicacao entre o assediado e seus colegas de trabalho; a vitima é
isolada e seu trabalho prejudicado. Leymann elaborou um “inventario” das acdes
hostis, que inclui 45 acfes diferentes encontradas como resultados de suas
pesquisas. Este inventario ajuda a pessoa atingida a identificar se esta sendo
vitima de assédio. Trataremos das ac¢fes hostis em topico a frente.

3- O conflito chega ao conhecimento da administracdo. Nesta fase
acontecem também violacdes aos direitos da vitima, pois a mesma €, em geral,
julgada sumariamente como responsavel pelas agressfes e costuma ser
superdimensionado eventual prejuizo a seus colegas de trabalho. E muito comum
atribuir a um “problema de personalidade” da vitima a continuidade do abuso,
afirmando-se, por exemplo, que a pessoa € quem tem “dificuldades de
relacionamento” e ndo se busca a verdade sobre o local e as relagdes de
trabalho. Nao havendo uma interferéncia positiva da administracdo, a tendéncia é
o ciclo do assédio se consumar com a ultima fase.

4- “Expulséo”: diante de seguidas violagdes a sua dignidade, a vitima
acaba por ser afastada do seu trabalho: seja pela dispensa (e a grande
possibilidade de ndo conseguir outro emprego), seja por uma licenca médica.

Hirigoyen considera a existéncia de duas principais fases. Na primeira,
chamada de enredamento ou seducdo perversa, as agressdes sao restritas as
condi¢cdes de trabalho, com resultados sobre a saude um pouco diferentes dos
resultados de uma sobrecarga. Nesta fase a vitima tem dificuldades em ter
certeza de que é um alvo especifico, que estad sendo atacada, e essa incerteza,

além da baixa intensidade dos ataques, pode prologar tal estagio.
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O enredamento € uma fase de preparacdo do ataque, de fazer com que
a vitima aja de uma maneira diferente daquela que seria sua natural, que deixe de
acreditar em si mesma, que atue da maneira preconizada pelo assediador como
se fosse sua escolha natural, eventualmente através de ameacas veladas ou
intimidacdes. A seducdo perversa é um processo de dominacdo intelectual ou
moral, que neutraliza o desejo do assediado, abole toda sua especificidade de
individuo, e o faz submetido ao assediador, que assim age para destruir
moralmente sua vitima.

O assediador quer sempre demonstrar seu poder e capacidade de
controle, dos outros e das situacdes; € alguém que ndo reconhece o outro como
um igual, tdo ser humano quanto ele é, e conduz seu jogo como se a vitima fosse
um objeto, que deve ficar em seu lugar de coisa e nao interagir, ndo responder.
Nesta fase, em gque a violéncia é especialmente insidiosa, dificiimente as pessoas
gue trabalham no mesmo lugar conseguem perceber o que esta se passando. A
vitima, acuada, passa a ter um comportamento considerado inadequado pelos
demais, que ndo entendem o0 que esta acontecendo e passam a julgar a vitima
uma pessoa que reclama demais, sempre insatisfeita ou obsessiva. E assim se
faz o isolamento da pessoa assediada.

Uma vez quebrada a resisténcia, a vontade propria, e conquistada a
submissao, o assediador pode entdo passar para a fase seguinte, da violéncia
explicita.

A segunda fase € caracterizada como o assédio propriamente dito ou a
violéncia manifesta: a pessoa atacada percebe que € o alvo, a recusa de
comunicacdo é manifesta e humilhante, as criticas e atitudes maldosas ferem o
amor proprio da vitima e trazem maior prejuizo psiquico. Neste ponto, o descanso
e o afastamento do trabalho ja ndo sdo reparadores, a sensacao de impoténcia e
humilhagéo permanecem mesmo fora do local de trabalho. Esta fase do assédio
sera melhor exposta no tépico seguinte.

Como vemos, a definicdo e os estudos de Hirigoyen ndo apontam para
a necessidade de estabelecer, como parte da definicdo do fenébmeno, um periodo
minimo de ocorréncia das agressées ou sua frequéncia, diferente do que fez

Leymann.
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Entendemos ser mais apropriada e coerente a posi¢cao de Hirigoyen,
pois ndo é possivel estabelecer uma divisdo mecéanica ou burocréatica sobre a
violéncia e seus efeitos. Contetdo e frequéncia das acdes violentas devem ser
considerados em conjunto, sem sobrevalorizacdo de um ou outro. Nao se deve
esquecer, no entanto, que o assédio é caracterizado pela repeticdo e duracdo ao
longo do tempo. A pesquisa realizada por Hirigoyen apontou que a duracdo média
de um processo de assédio € de trés anos, sendo que sua duragdo no servico
publico pode ser bem maior, diante das caracteristicas ligadas a estabilidade.
Por fim, quanto a estes aspectos citamos e concordamos com a
abalizada opinido de Freitas, Heloani, Barreto:
“Acreditamos que estabelecer uma relacdo quantitativa para uma
guestdo que envolve poder, politica, relacdes interpessoais, percepcoes
dos trabalhadores que estdo sofrendo os efeitos concretos dessas
relacbes, ndo atende as necessidades de medidas preventivas e
corretivas, que urgem serem tomadas. Portanto, entendemos que a
ligacdo entre a quantidade de atos e o assédio moral ndo pode ser vista

como definidora da violéncia sofrida.”°

1.4.2 - Ofensa a dignidade, a integridade fisica elou psiquica

A ofensa a dignidade da vitima do assédio moral se da por um
cotidiano eivado de acdes hostis, que interferem em sua saude, fisica e psiquica,
nas condicbes de trabalho e sua insercdo no mundo do trabalho. Tais acdes,
como ja dissemos, buscam minar as defesas do assediado para que desista de
sua atividade ou de sua funcédo e seja afastado, pela demissao ou por licencas
médicas.

E importante lembrar que a sutileza na implementacdo e no
direcionamento das acdes hostis é caracteristica propria do assédio. Esta
violéncia instilada aos poucos tem como caracteristicas principais a negacao da
comunicacdo, a desqualificacdo da vitima e o seu isolamento, sempre sem
gualquer referéncia ou determinacgéo direta, clara que venha do assediador. Por

isso também é dificil provar a intencionalidade do agressor, que sempre pode

10 Freitas, Heloani, Barreto. Assédio moral no trabalho. Cengage Learning, 2011. p. 72
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ocultar o resultado que efetivamente busca através de desculpas fundamentadas
na necessidade do servico, seja quanto a sobrecarga que recai em apenas uma
pessoa, seja para promover o isolamento. A falta de espaco livre costuma ser uma
desculpa comum para o isolamento fisico, como naqueles casos em que a pessoa
€ colocada para trabalhar distante de seus colegas, em salas isoladas ou mesas
em corredor.

Em que pese sejam sutis, as acdes hostis sdo perfeitamente sentidas
pela pessoa assediada, que as vezes nao pode nomeéa-las ou compreendé-las,
mas sente seus efeitos e que é vitima de injustica.

Leymann sistematizou em grupos as principais atitudes hostis que
encontrou em seus estudos, classificadas conforme o seu resultado em relacdo a
vitima. Ele ressalta que tais atitudes sdo as mais comuns nos paises do norte da
Europa, e que outras podem ser adicionadas a lista pois a definicdo do que é
hostil deve levar em conta também questdes culturais.

As acdes hostis sdo entdo classificadas por ele em cinco grupos,
conforme o resultado quanto a vitima: 1- afetam a possibilidade de comunicacéo
adequada (proibicdo da fala, ameacas verbais); 2- afetam o contato social
(proibicéo de contato com os colegas, isolamento); 3- afetam a reputacéo e auto
imagem (fofocas e gracejos sobre caracteristicas pessoais da vitima); 4- afetam o
desenvolvimento do trabalho (retirada de funcbBes, emissdo de ordens sem
sentido); 5- afetam a saude fisica (imposicdo de trabalhos em que haja risco,
perigosos, ou ameacas). A fim de facilitar a identificag@o de situacdes de assédio,
Leymann elaborou um questionario/inventario das ac¢des hostis chamado LIPT
(Leymann Inventory of Psichological Terror), que ainda pode ser encontrado em
diversos sites, disponivel como ferramenta de diagndéstico. O questionario é
dividido em trés partes:

Hirigoyen apresenta uma classificagdo das ac¢des hostis em quatro
grupos, de acordo com sua caracteristica principal. As acdes sdo, em grande
parte, auto explicativas e, por isso, transcreveremos aqui o quadro da
sistematizacao por ela apresentada.

Grupo 1: Deterioracéo proposital das condi¢des de trabalho:

e retirar da vitima a autonomia
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nao lhe transmitir mais as informacdes Uteis para a realizacdo de
tarefas

contestar sistematicamente todas as suas decistes

criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada

priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax,
computador...

retirar o trabalho que normalmente Ihe compete

dar-lhe permanentemente novas tarefas

atribuir-lne proposital e sistematicamente tarefas superiores as
suas competéncias

pressiona-la para que nao faca valer seus direitos (férias, horarios,
prémios)

agir de modo a impedir que obtenha promocéo

atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos

atribuir a vitima tarefas incompativeis com a sua saude

causar danos em seu local de trabalho

dar-lhe deliberadamente instru¢des impossiveis de executar

ndo levar em conta recomendacfes de ordem médica indicadas
pelo médico do trabalho

induzir a vitima a erro

Grupo 2: Isolamento e recusa de comunicagao

a vitima é interrompida constantemente

superiores hierdrquicos ou colegas ndo dialogam com a vitima
a comunicacdo com ela é unicamente por escrito

recusam todo contato com ela, mesmo o visual

€ posta separada dos outros

ignoram sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros
proibem os colegas de |he falar

j& ndo a deixam falar com ninguém

a direcdo recusa qualquer pedido de entrevista

Grupo 3: atentado contra a dignidade

utilizam insinuacdes desdenhosas para qualifica-la

fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares
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desdenhosos, levantar de ombro)
+ ¢ desacreditada diante dos colegas, superiores ou subordinados
* espalham rumores a seu respeito
+ atribuem-lhe problemas psicolégicos (dizem que € doente mental)

+ zombam de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico; é

imitada ou caricaturada

» criticam sua vida privada

* zombam de suas origens ou de sua nacionalidade

» implicam com suas crencgas religiosas ou convic¢@es politicas

» atribuem-lhe tarefas humilhantes

* éinjuriada com termos obscenos ou degradantes

Grupo 4: violéncia verbal, fisica ou sexual

* ameacas de violéncia fisica

+ agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, € empurrada, fecham-
Ihe a porta na cara

+ falam com ela aos gritos

* invadem sua vida privada com ligagGes telefénicas ou cartas

1.4.3 - Intencionalidade ou provaveis elementos impulsores

Ha debate sobre o papel da intencionalidade do assediador e sua
importancia para a definicdo deste fendmeno. Em alguns textos ja vimos a defesa
de que é necessario provar-se a intencdo do assediador de ofender e aviltar o
assediado, e que ndo havendo uma comprovacdo de que esse comportamento
tenha sido escolhido e planejado, ndo seria possivel falar em assédio. Este
pensamento ndo corresponde a realidade porque o assédio é composto de
diversos elementos, como ja expusemos, que o configuram simplesmente por sua
ocorréncia.

N&o é necessario que o assediador assuma que teve a intencdo de
prejudicar ou eliminar o outro para que o assédio se configure: basta que haja o
comportamento hostil e os danos dele resultantes. Assim também se avancou na
teoria sobre dano moral pessoal. Limitar o reconhecimento da existéncia do

assédio a declaracdo, por parte do assediador, de sua intencdo, € dar mais



destaque a elementos periféricos do assunto e trazé-lo para uma esfera pessoal.
Tal atitude € negativa porque desconsidera o conjunto de que é composto o
assedio, assim, impede o0 avanco no tratamento da questdo. O dano pode existir

independentemente da intencionalidade de quem o provoca e deve ser reparado.

1.4.4 - Principais grupos ou perfis atingidos pelo assédio

O assédio comeca frequentemente com a recusa de uma diferenca e
se expressa por um comportamento na fronteira da discriminacdo. Sao
assediadas as pessoas que se portam de maneira diferente do comportamento
corrente na empresa em diversos aspectos: pode ser assediado alguém que
tenha um forte ritmo de trabalho e seja inserido em um grupo que trabalha com
menor intensidade, alguém que tenha um método ou um ritmo de trabalho que
resulta em menor produtividade e por isso seja afastado, ndo reconhecido como
membro do grupo, ou que tenha um comportamento discreto em ambientes de
grande exposicao pessoal.

A inveja, o medo e a busca da manutencdo de pequenos privilégios
também podem ser elementos impulsionadores do assédio. O primeiro caso pode
ser exemplificado por situacbes em que chefes se sentem ameacados por
funcionarios mais qualificados e buscam entdo afasta-los e desqualifica-los, por
medo de perder sua condi¢cdo de chefia. O medo de ndo conseguir lidar com uma
situacdo ndo planejada, ou com elementos que saiam do seu controle, também
pode ser um gatilho para o assédio.

Os estudos de Hirigoyen apontam como principais grupos atingidos:
pessoas com idade média ou superior a 48 anos, majoritariamente mulheres
(cerca de 70%), e aqueles grupos afetados por discriminacdes diversas- étnico
racial, por porte de deficiéncia fisica ou doenga, em razao de orientagdo sexual e
por representar funcionarios ou participar de sindicatos. Por motivos diferentes,
cada um dos grupos expostos sdo considerados “diferentes demais”, amecgas ou
incomodo no local de trabalho, e por isso sdo assediados para que se afastem.

O assédio provocado em razdo da idade se apresenta como uma

“defesa da produtividade” da empresa. Ainda predomina a ideia de que o avanco
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da idade traz ndo mais experiéncia e possibilidade eficiente de solugdo de
problemas, mas sim menor capacidade de responder aos desafios. Valoriza-se o
jovem como aquele capaz de suportar mais pressoes, condi¢cdes de trabalho mais
adversas e entdo se busca afastar do local de trabalho pessoas com mais idade,
como se incapazes fossem. A “justificativa” para a discriminagdo de pessoas
portadoras de deficiéncia se faz pelos mesmos argumentos.

Ja os demais grupos, discriminados por orientagcdo sexual, por origem
étnica ou por participacao politica, sdo considerados incémodos em razédo de sua
forma de viver e de se expressar, por representarem um comportamento que se
considera um desvio do padrdo, da normalidade ou uma origem considerada
rebaixada. Em casos de orientacéo sexual diversa da heterossexual, sdo afetados
principios religiosos, principalmente que, diga-se de passagem, ndo deveriam ser
centrais nas relacdes de trabalho ou critérios de avaliacdo da capacidade de
trabalho. Quanto a quem exerce atividade politica a discriminacdo se da pela sua
estigmatizacdo como pessoas que reclamam demais, que nao se conformam, que
ndo se subordinam e, também por esses motivos, podem interferir no
funcionamento do grupo e no estabelecimento das regras sobre o modo de
execucao do trabalho.

Quanto aos perfis dos individuos mais atingidos pelo assédio, o que se
poderia chamar de um perfil da vitima, Hirigoyen enumera como caracteristicas:
pessoas atipicas (especialmente quanto ao perfil esperado ou vivido pela chefia);
pessoas excessivamente competentes ou que ocupam espago demais; que
resistem a padronizacéo; que fizeram aliancas “erradas” ou ndo tem uma rede de
comunicacdo que as protejam; os trabalhadores protegidos contra dispensa
imotivada em raz&do de alguma estabilidade disposta por lei ou negociagao
coletiva; pessoas com ritmo de trabalho considerado inadequado ao ritmo coletivo
e pessoas temporariamente fragilizadas (por razdes de saude ou pessoais).

A fim de ndo nos alongarmos excessivamente neste tépico e
considerando que as caracteristicas acima sao auto explicativas, destacaremos
apenas uma delas por sua importancia no entendimento da perversidade do
assedio: é ideia corrente uma interpretacdo, muito fundada na falta de

solidariedade e na competitividade, de que sédo assediadas apenas pessoas
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incompetentes ou incapazes de se relacionar e trabalhar em equipe.

Como vimos em tdpico anterior, uma grande inseguranca é, diversas
vezes, 0 que impulsiona o comportamento assediador. O receio de ser “deixado
pra tras”, ou de ndo ter o reconhecimento que se entende merecedor ou de
perdé-lo para quem é tdo competente ou mais, leva o assediador a buscar
diminuir ou destruir quem |he parece capaz de tomar o lugar ou de ter o
reconhecimento que ele gostaria de ter. A competéncia, muitas vezes, é vista
COmo uma ameaca.

No servico publico chamamos tal contradicdo de “paradoxo da
competéncia”: diante da negociacéo politica para preenchimento de cargos de
confianga a competéncia para o exercicio das funcdes de chefia nem sempre &
considerada, e muitos funcionarios competentes, mas ndo inseridos no jogo
politico, ndo terdo a possibilidade de exercer tal encargo, e mais, provavelmente
serdo perseguidos ou limitados no exercicio de suas fungBes por chefes

despreparados e amedrontados pela competéncia dos outros.

1.4.5 - Consequéncias sobre o assediado

O assédio tem repercussdes em diversas esferas da existéncia, a partir
dos danos causados no trabalho pois, como explicamos no primeiro capitulo, o
trabalho exerce papel central na organizacéo da vida.

As consequéncias imediatas do assédio se ddo na saude da vitima.
Neste ponto, é relevante lembrar que ha diversos conceitos de saude elaborados
e divulgados, que guardam relagcdo com a pratica e o posicionamento geral de
cada teorico. A OMS, por exemplo, traz como nucleo de seu conceito de saude
um estado de perfeito equilibrio das variantes que constituem o ser humano,
traduzido na seguinte locucao: “saude € um completo bem estar fisico, mental e
social, e ndo apenas a auséncia de distarbios ou doencas”.

Entendemos que a conceituacdo que mais corresponde a realidade e &
um elemento util para constituir métodos de defesa e de andlise da situagéo é
aguela defendida pelo psicanalista Christophe Dejours, que defende que “a saude

para cada homem, mulher ou crianca é ter meios de tracar um caminho pessoal e
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original, em direcdo ao bem estar fisico, psiquico e social’. Assim, a pessoa
assediada, com suas defesas diminuidas, pouco ou quase nada tem de
possibilidade de responder as agressoes, de se defender, de reencontrar o bem
estar fisico e especialmente o psiquico, o que significa uma agressdo a sua
saude.

Seligmann-Silva nos esclarece que o assédio produz perdas que dizem
respeito a diferentes ambitos da vida que incluem efeitos no plano social e das
relaces profissionais, no plano afetivo e que se estendem ao plano familiar. Este
altimo é muitas vezes atingido pela canalizacdo ou deslocamento de sentimentos
gue ndo podem ser tratados ou expressados no ambiente de trabalho que os
provocou, tal como a irritagdo, a raiva, a magoa, a vergonha.

O assédio moral traz danos durante e ap6s a sua ocorréncia. O seu
prolongamento pode fazer com que ao desgaste psiquico inicial sejam
acrescentados disturbios psicofisioldgicos, quando o funcionamento do organismo
€ afetado por danos desencadeados especialmente por processos
psicossomaticos. E muito comum na atualidade sabermos do surgimento de
hipertensdo arterial que decorre de uma pressao constante e excessiva no
trabalho.

Durante a ocorréncia do assédio os danos a saude mais frequentes
sdo o estresse, a ansiedade, a depressao e o desenvolvimento de disturbios
psicossomaticos.

Em assédio recente, em que ainda ha possibilidade de reacdo, os
sintomas sao parecidos com o estresse, compostos de um cansaco permanente,
nervosismo, disturbios do sono (excesso, falta ou interrupcdo frequente) e
disturbios digestivos sem causa identificada.

A depressdo costuma aparecer em casos mais prolongados de
assedio, quando a defesa da vitima ja esta fragilizada e a mesma passa a se
culpar pelo episddio, € tomada por apatia, tristeza, complexo de culpa, obsessao.
Nas pesquisas realizadas por Hirigoyen o resultado apontado quanto a depresséo
foi de que 69% das pessoas assediadas desenvolveram um quadro de depressao
severa, em que foi necessario atendimento médico e houve risco de suicidio.

Na mesma pesquisa ela aponta que as vitimas de assédio foram
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atingidas por disttrbios psicossomaticos em 52% dos casos. E comum que estes
distarbios passem a ocupar o primeiro lugar entre os efeitos do assédio com a
sua evolugcdo. O desenvolvimento dos distarbios psicossomaticos €
impressionante e grave, e de crescimento muito rapido. Se da sob a forma de
emagrecimentos intensos ou entédo rapidos aumentos de peso (15 a 20 quilos em
alguns meses), distlrbios digestivos (gastrites, colites, Ulceras de estdmago),
distirbios endocrinolégicos (problemas de tireoide, menstruais), crises de
hipertensdo arterial incontrolaveis, mesmo sob tratamento, indisposicdes,
vertigens, doencas de pele, etc.

Em todos esses casos, o dano a saude causado pelo assédio alimenta
um ciclo extremamente prejudicial ao trabalhador: o desgaste diminui sua
capacidade de trabalho, aumenta a incidéncia de erros, diminui a produtividade, a
irritacéo o afasta dos colegas, e todos esses fatores passam a ser usados como
justificativa para mais pressdo, punicdo e isolamento. Assim o0 desgaste se
aprofunda, as condi¢des de reacgdo da vitima diminuem e o assedio segue.

O trauma causado pelo assédio, apos o seu desfecho, também produz
permanentes danos ao assediado. Hirigoyen explica de maneira muito clara as
consequéncias do traumatismo e entao nos socorreremos de seu texto:

"Todas as vitimas, com rarissimas excec¢Bes experimentam uma
desestabilizacdo permanente. Em todas as outras formas de sofrimento
no trabalho e, em particular, no caso de uma pressdo profissional
excessivamente forte, quando cessa 0 estimulo, cessa também o
sofrimento, e a pessoa consegue recuperar o estado normal. O assédio
moral, ao contrario, deixa sequelas marcantes que podem evoluir do
estresse pos traumatico até uma sensacao de vergonha recorrente ou
mesmo modificacBes duradouras da personalidade. A desvalorizagéo
persiste, mesmo que a pessoa seja afastada de seu agressor. Ela é

refém de uma cicatriz psicolégica que a torna fragil, medrosa e
descrente de tudo e todos."

A vergonha, a humilhacdo e a perda do sentido provocam essa
“cicatriz psicoldgica”. A vergonha por “se deixar abater” explica porque muitas

vezes as pessoas assediadas ndo tornam publico o seu sofrimento e a marca da

11 Marie France Hirigoyen. Mal estar no trabalho - Redefinindo o assédio moral. p. 165
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humilhag&o traz uma permanente desconfianga a vitima quanto a sua capacidade
de reagir aos problemas, mesmo que externos ao trabalho.

Estes sentimentos relacionados a violéncia do assédio podem causar
transformacdes psiquicas importantes, uma vez que a identidade da vitima é
atacada. A ela restardo duas opgoOes: dissociar-se ou renunciar a sua identidade.
Assim surgem outros efeitos da violéncia moral como a desvitalizagdo, a
rigidificacéo e até mesmo uma defesa pela psicose.

A pessoa desvitalizada é aquela que permanece viva fisicamente, mas
se torna como uma marionete, sem vontade prépria, num estado depressivo
cronico, sem auto confianga e que carrega consigo uma eterna sensacgado de
fracasso e impoténcia. Seu corpo permanece vivo, mas sua vontade e sua
esperanca desapareceram.

Experiéncias traumaticas podem nos levar a desconfiar
excessivamente dos outros e a via de escape da rigidificacdo da personalidade
leva ao surgimento de tracos paranoicos. Para se proteger, constréi-se um grande
muro em torno de si, e as desconfiancas tomam dimensdes improprias. Assim, até
mesmo conselhos bem intencionados podem ser considerados tentativas
dissimuladas de ataques e a vitima passa a se cercar de cuidados excessivos.
Desta fase é possivel chegar ainda a uma defesa pela psicose, em que a pessoa
delira de maneira mais ou menos transitoria. Surgem sensacdes de perseguicao,
de que é assunto de chacota e debates por todas as pessoas, imagina-se
situacdes irreais. Essa passagem a psicose, como a rigidificacdo, podem se
constituir em meios de defesa: diante de uma situacdo incompreensivel e sem
uma saida clara, a fuga do padrdo aparece como solucdo proviséria para auto
protecéo.

Dentre os disturbios psiquicos catalogados e frequentemente
associados ao dano causado pelo assédio moral, o transtorno por estresse pos
traumatico € dos mais importantes. Constante da lista CID-10 (Classificacdo
Internacional de Doencas), foi também inserido na lista de doencas relacionadas
ao trabalho organizada pelo Ministério da Saude e consta da lista de patologias
ocupacionais da OIT.

A violéncia tipica do assédio produz marcas que persistem no longo
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prazo e provocam na pessoa atingida condutas de medo e de evitagdo quanto a
pessoas e ao local onde tudo aconteceu. E como se a memoria ficasse parada no
tempo, presa ao episodio do assédio, enquanto o presente parece distante ou
irreal. A possibilidade de superacdo do evento ndo se mostra.

Seligmann-Silva nos explica que a caraterizacdo deste transtorno é
bem complexa, pois inclui diversos fatores, e a presenga de um evento traumatico
€ requisito essencial para sua configuracdo. No mais, devem ser identificados
também os sintomas que sdo caracterizados em trés grupos: *

1) sintomas de rememoracgdo involuntaria, que incluem desde a
recordacdo reiterada do evento que se impfe a mente até a
revivescéncia, isto é, “reviver” o evento, ou, ainda, vivenciar a
iminéncia inevitavel de repeticdo do fato traumatico. Tais eventos
podem ser impulsionados por qualquer estimulo que recorde o
acontecimento, bem como vir em flashbacks e pesadelos;
2) fendmenos de evitacdo: de modo compulsivo evita-se tudo que
lembre o evento, como pessoas, lugares e tudo mais;
3) hipervigilancia e hiperexcitabilidade: um constante estado de
alerta, que prejudica o sono e o descanso. Muitas vezes 0 sono é
entrecortado, e a pessoa desperta com uma sensacao de estar em
perigo, com ameacga iminente a sua vida. Esta sensagcdo de perigo
pode até mesmo ser acompanhada de distirbios de percepc¢ao, como
alucinacdes. O estado de hipervigilancia produz também uma forte
irritabilidade e disturbios psicofisiolégicos.

Hirigoyen explica o transtorno por estresse pos trauméatico dizendo que
“é como se 0 corpo tivesse gravado involuntariamente a memdéria do traumatismo
e que este pudesse ser revivido eternamente e a todo instante”. Assim, fica claro
gue os danos advindos do assédio podem ser permanentes e, portanto, capazes
de trazer prejuizos a outras esferas da vida.

Episédios de depressdo ou mesmo um estado de depressao crbnica
também sdo frequentemente provocados pelo assédio moral apos o fim do

episddio de violéncia. O conjunto de sintomas relacionados a depressao é

12 Edith Seligmann-Silva, Trabalho e desgaste mental. O direito de ser dono de si mesmo.
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composto por manifestacdes de desanimo, tristeza, auto desvalorizagéo,
pensamentos morbidos, sensacédo de perda e fracasso. O desenrolar do quadro
depressivo, que produz queda na produtividade e dificuldades de relacionamento,
em geral, realimenta o ciclo de aprofundamento do assédio e dificuldade de
reacdo. Naquelas depressoes relacionadas ao trabalho € marcante uma postura
de desanimo quanto a vida e ao futuro, que pode se revelar de forma amarga ou
conformista.

A depressdo relacionada ao trabalho que permanece latente,
prolongada no tempo, pode se manifestar ainda de modo disfargcado, sob
somatizacdes diversas, alcoolismo ou dependéncia de outras drogas, acidentes
de trabalho motivados pela falta de concentracdo ou cuidado diante da
desvalorizacéo da propria vida.

Por fim, ndo se pode esquecer que o suicidio também tem sido uma
valvula de escape, ndo apenas para vitimas de assédio, mas também diante de
outros quadros de violéncia no trabalho, e que tem recebido mais atencdo nos
altimos tempos, especialmente diante de situacdes como suicidios de grandes

grupos de trabalhadores de uma mesma empresa.

1.4.6 - Consequéncias econdmicas e sociais do assédio

Assedia-se principalmente na busca de um dos dois resultados: que a
pessoa considerada “incémoda” se afaste do trabalho através de licenca médica
ou que dele saia por demissdo. Ambas as “saidas” geram custos: ao trabalhador
assediado, a empresa e a sociedade. Nos ambitos econbmico e social as
consequéncias do assédio se revelam tanto no aspecto individual como no
coletivo.

A pessoa assediada que se afaste do trabalho por licengca médica em
um longo periodo podera ter prejuizos econémicos, pois o valor de seu beneficio
junto a Previdéncia Social dependera de fatores como a condi¢cdo de segurado,
caréncia, tipo de beneficio a ser concedido, avaliacdo médica, etc. Existe ainda a
possibilidade de que a vitima ndo possa ser atendida por qualquer beneficio

social, caso tipico de trabalhos informais, e que isso resulte em falta de uma fonte
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de renda segura. Esta falta de recursos gera prejuizos a pessoa, que certamente
necessitara de tratamento médico e acompanhamento, como pode gerar também
prejuizos a sua familia, que dependa de sua renda para sobrevivéncia. Este
desequilibrio financeiro tem efeitos ainda sobre a vida econdmica de toda a
sociedade, seja pelo financiamento dos beneficios sociais, seja pela diminuicdo
da renda disponivel e sua aplicagdo no mercado, na circulacdo de bens e
produtos.

Na pesquisa realizada por Hirigoyen os resultados apontam que um
total de 66% das vitimas de assédio sdo afastadas do trabalho, sendo 36% com
saida do emprego e 30% que se afastam temporariamente por terem sido
acometidas por doencas de longa duragéo. Para aqueles que sdo dispensados ou
pedem demissdo, a procura de uma nova vaga € dificultada em razdo dos
traumas causados pela violéncia.

Outro efeito economicamente importante é o0 aumento de
aposentadorias precoces, seja por invalidez reconhecida, seja ela proporcional ao
tempo de servico, forcada pela incapacidade de readaptacdo do trabalhador. Esta
saida antecipada do mercado de trabalho traz prejuizos econbmicos a quem se
aposenta e custos a Previdéncia Social, portanto, para toda a sociedade.

Para as empresas, 0s custos do assédio se revelam essencialmente na
produtividade, na rotatividade e no aumento de licencas médicas prolongadas.

Quanto ao gasto total resultante de acidentes do trabalho, entre
afastamentos temporarios e aposentadorias precoces, encontramos no site da
Previdéncia Social os seguintes dados:

“Em 2011 foram registrados 711.164 acidentes e doencas do trabalho,
entre os trabalhadores assegurados da Previdéncia Social. Observem
gue este ndamero, que jA € alarmante, ndo inclui os trabalhadores
autbnomos (contribuintes individuais) e as empregadas domésticas.
Estes eventos provocam enorme impacto social, econdmico e sobre a
saude publica no Brasil. Entre esses registros contabilizou-se 15.083
doencas relacionadas ao trabalho, e parte destes acidentes e doencas
tiveram como consequéncia o afastamento das atividades de 611.576
trabalhadores devido a incapacidade temporaria (309.631 até 15 dias e
301.945 com tempo de afastamento superior a 15 dias), 14.811
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trabalhadores por incapacidade permanente, e o O6bito de 2.884
cidadaos.

Para termos uma nocéo da importancia do tema salde e seguranca
ocupacional basta observar que no Brasil, em 2011, ocorreu cerca de 1
morte a cada 3 horas, motivada pelo risco decorrente dos fatores
ambientais do trabalho e ainda cerca de 81 acidentes e doencas do
trabalho reconhecidos a cada 1 hora na jornada diaria. Em 2011
observamos uma média de 49 trabalhadores/dia que nao mais
retornaram ao trabalho devido a invalidez ou morte.

Se considerarmos exclusivamente o pagamento, pelo INSS, dos
beneficios devido a acidentes e doencas do trabalho somado ao
pagamento das aposentadorias especiais decorrentes das condicdes
ambientais do trabalho em 2011, encontraremos um valor da ordem de
R$ 15,9 bilhdes/ano. Se adicionarmos despesas como 0 custo
operacional do INSS mais as despesas na area da saude e afins o
custo global atinge valor da ordem de R$ 63,60 bilh6es (dados
preliminares). A dimensdo dessas cifras apresenta a preméncia na
adocao de politicas publicas voltadas a prevencédo e protecdo contra 0s
riscos relativos as atividades laborais. Muito além dos valores pagos, a
guantidade de casos, assim como a gravidade geralmente apresentada
como consequéncia dos acidentes do trabalho e doencas profissionais,
ratificam a necessidade emergencial de construcéo de politicas publicas
e implementacéo de a¢des para alterar esse cendrio.” **

Estes sdo numeros gerais, ndo especificos quanto ao resultado do
assédio, mas nos permitem ter uma ideia sobre o custo dos afastamentos no
orcamento publico. Infelizmente, ndo encontramos disponiveis estudos sobre
estes custos especificamente provocados pelo assédio.

Quanto a sociabilidade, o assédio moral produz danos por impulsionar
ambientes de tensao, desconfianga, quebra de lagos entre colegas de trabalho e
amigos. Os danos a salde que expusemos acima trazem ainda dificuldades a
convivéncia em familia, que muitas vezes ndo compreende a mudanca de

comportamento da vitima e ndo consegue oferecer-lhe apoio.

13 http://www.mpas.gov.br/conteudoDinamico.php?id=39
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1.5- O direito ao trabalho digno e a protecao aos direitos

fundamentais e da personalidade

1.5.1 — O trabalho decente

A OIT (Organizacdo Internacional do Trabalho) é uma entidade
componente do sistema da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU), criada em
1919 como parte do Tratado de Versalhes, que marcou o fim da Primeira Guerra
Mundial. E a agéncia da ONU responséavel pela formulac&o e aplicacdo de normas
internacionais do trabalho, que se apresentam como convengdes ou
recomendacdes. Com o0 objetivo de estimular os paises, membros ou nao, para
gue promovam melhores condi¢cdes de trabalho, constam especificados em sua
Constituicdo os seguintes principios:

a) o trabalho ndo é uma mercadoria;

b) a liberdade de expressdo e de associacdo € uma condicéo
indispensavel a um progresso ininterrupto;

C) a pendria, seja onde for, constitui um perigo para a prosperidade
geral;

d) a luta contra a caréncia, em qualquer nagédo, deve ser conduzida
com infatigavel energia, e por um esforco internacional continuo e conjugado, no
qual os representantes dos empregadores e dos empregados discutam, em
igualdade, com os dos Governos, e tomem com eles decisbes de carater
democréatico, visando o bem comum.

Vemos que os dois principios que guardam relacdo mais direta com o
assunto de nosso trabalho sdo os dois primeiros. Nado sendo o trabalho uma
mercadoria, que se compra sem qualquer preocupacdo com quem o realiza, €
necessario respeito ao trabalhador, que também n&o é produto, € sujeito. A
liberdade de expresséo e de associacao, sendo asseguradas por estes principios,
devem ser protegidas por todos e, assim, um comportamento assedioso que
desrespeite tais liberdades fere também os principios estabelecidos pela OIT e,
portanto, principios internacionais basilares do direito do trabalho.

Para a consecucdo destes principios foram estabelecidos objetivos
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estratégicos da OIT, a serem implementados por seus paises membros, que sao
0S seguintes:

a) a promocao dos principios fundamentais e direitos no trabalho, através
de um sistema composto pela criacdo, supervisao e aplicacdo de normas. O debate
para a formulacéo, a redacao e a ratificagdo das convencdes pelos paises membros
mantém em debate constante a importancia tedrica e pratica, para a construcdo de
um mundo mais justo, dos direitos fundamentais no trabalho. A implementacéo das
medidas previstas nas convencfes, com acompanhamento através dos relatérios
anuais (principalmente) auxiliam na busca dos meios de efetivacao desses direitos.

b) promover melhores oportunidades de emprego e renda para homens
e mulheres, em condi¢cbes de livre escolha, de ndo discriminacdo e dignidade.
Este objetivo estratégico tem estreita relacdo com um dos principais
considerandos que fundamentam a existéncia da OIT: a declaracdo de que a paz
duradoura apenas é possivel com justica social. Assim, é objetivo estratégico da
OIT reduzir as desigualdades no mundo do trabalho, eliminando a discriminagao,
seja entre homens e mulheres, seja entre diversos grupos sociais.

Cc) promover o aumento e abrangéncia da protecdo social, em
consonancia com o principio enunciado na Declaracao da Filadélfia de que a penuria
constitui um perigo para a prosperidade geral. Também a Declaracdo da OIT sobre
os principios e direitos fundamentais no trabalho ressalta, em seus considerandos,
que as politicas sociais e econdmicas devem se reforcar mutuamente com vistas a
criagdo de um desenvolvimento sustentavel de ampla base.

d) o fortalecimento do tripartismo, ou seja, a busca de um processo
decisério e de construcdo e efetivacdo dos direitos que permita a participacao
democrética e efetiva de trabalhadores, empregadores e governos na formulacéo
das politicas sociais, de trabalho e emprego. Este objetivo estratégico tem relacdo
direta com o considerando da Declaracdo dos principios e direitos fundamentais
gue expde ser o crescimento econdmico essencial, mas insuficiente para
“assegurar a equidade, o progresso social e a erradicacdo da pobreza”. Para que
se combine crescimento e oportunidades justas a todos, € necessario garantir o
didalogo social, para que os objetivos de todas as partes sejam sopesados e

combinados a fim de manter vinculo entre progresso social e crescimento



econdmico.

Denota-se, dos principios e objetivos estratégicos acima expostos que
o desenvolvimento econdémico nao deve suplantar o respeito a dignidade humana,
gue o trabalho deve ser instrumento de vida e ndo humilhacdo, e que s6 é
possivel alcancar a paz e considerar avango o progresso que se faga com justica
social e respeito ao ser humano. A férmula hoje usada para sintetizar o respeito
aos direitos fundamentais do trabalhador é o conceito de trabalho decente.

“O Trabalho Decente, conceito formalizado pela OIT em 1999, sintetiza a
sua missao histérica de promover oportunidades para que homens e
mulheres possam ter um trabalho produtivo e de qualidade, em
condicbes de liberdade, equidade, seguranca e dignidade humanas,
sendo considerado condicdo fundamental para a superacéo da pobreza,
a reducdo das desigualdades sociais, a garantia da governabilidade
democrética e o desenvolvimento sustentavel. O Trabalho Decente é o
ponto de convergéncia dos quatro objetivos estratégicos da OIT: o
respeito aos direitos no trabalho (em especial aqueles definidos como
fundamentais pela Declaracdo Relativa aos Direitos e Principios
Fundamentais no Trabalho e seu seguimento adotada em 1998: (I)
liberdade sindical e reconhecimento efetivo do direito de negociacdo
coletiva; (Il) eliminacdo de todas as formas de trabalho forgcado; (llI)
abolicdo efetiva do trabalho infantil; (IV) eliminacdo de todas as formas
de discriminacdo em matéria de emprego e ocupacao, a promog¢ado do
emprego produtivo e de qualidade, a extensdo da protecdo social e o
fortalecimento do dialogo social.”**

Assim, os paises membros da OIT devem promover o trabalho
decente, com a ratificacdo das Convencdes da OIT e a implementacao de acoes
qgue respeitem os principios e os direitos fundamentais do trabalhador, pela
elaboracdo de leis internas ao pais e fiscalizacdo quanto ao atendimento das
regras. Em um ambiente onde prevaleca o assédio no trabalho, ha desrespeito a
direitos fundamentais, impede-se o exercicio do trabalho em condi¢bes dignas e,
portanto, o desenvolvimento justo da sociedade.

Ainda, através da Convencédo n° 111 da OIT estabeleceu-se a protecéo

contra a discriminacdo em matéria de emprego e ocupacao, sendo vedada:

14 www.oit.org.br
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“toda distingdo, excluséo ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que
tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de
tratamento em matéria de emprego ou profissao;”

Deste modo, quem pratica assédio moral, e quem o permite, ofende a
vedacgéao de discriminagéo sobre a condi¢do de emprego e néo colabora na busca
de trabalho decente para todos.

O trabalho decente diz respeito, portanto, aos direitos subjetivos do
trabalhador (como a dignidade) e a responsabilidade do empregador de promover
boas condi¢bes (fisicas e psiquicas) para o desenvolvimento do trabalho.
Lembremos que o risco do negocio é assumido pelo empregador, que nao deve
repassa-lo aos empregados deixando de garantir um ambiente saudavel para

realizacdo das atividades laborais.

1.5.2 - Direitos fundamentais e da personalidade

Vimos, de toda a exposicdo anterior sobre o que é e como acontece o
assédio, que a vitima é ferida em sua dignidade por ter diversos de seus direitos
desrespeitados, seja aqueles que tem relagdo com o meio ambiente de trabalho,
seja aqueles fundamentais da pessoa humana. Neste topico buscaremos expor,
brevemente os patamares e diferentes direitos que sdo desrespeitados quando ha
asseédio.

A OIT, em sua declaracdo sobre os principios e direitos fundamentais
no trabalho e seu seguimento (proferida em sua 862 Sessdo, Genebra, junho de
1998), estabeleceu quatro direitos fundamentais no trabalho, que sé&o: 1)
liberdade sindical e reconhecimento efetivo do direito de negociacédo coletiva; 2) a
eliminacdo de todas as formas de trabalho forcado ou obrigatério; 3) abolicao
efetiva do trabalho infantil; e 4) a eliminacdo da discriminacdo em matéria de
emprego e ocupacao.

Tais direitos, que dialogam diretamente com o0s principios
estabelecidos para a busca do trabalho decente, devem ser respeitados em todas
as condicbes, locais e modos de trabalho. Sao direitos fundamentais dos

trabalhadores.
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Nossa Constituicdo estabelece, em seu artigo 1°, inciso Il que a
dignidade da pessoa humana é um dos fundamentos da Republica. Assim, deve
ser a dignidade protegida em todos os seus aspectos e em todas as relacoes, e
exercida em conjunto com outro fundamento da Republica que sdo os valores
sociais do trabalho e da livre iniciativa. Logo em seguida, no artigo 6°, vemos
mais uma vez dignidade e trabalho relacionados, pois dentre os direitos sociais ali
elencados estdo a saude e o trabalho. Dessa forma, uma acao que seja nociva a
saude do trabalhador fere sua integridade fisica e/ou psiquica, que corresponde a
um dos direitos da personalidade, e assim sdo violados direitos sociais
constitucionalmente protegidos.

Fatima Zannetti™® nos recorda que a dignidade humana é hoje um
valor universalmente reconhecido, que tem por finalidade a protecdo da condi¢céo
humana e que determina, por seu contetdo, que dentre escolhas a serem feitas,
em atos ou decisdes, tal protecdo seja sempre privilegiada, pois a natureza da
dignidade humana € ética e, assim, irredutivel diante de qualquer valor de
natureza econémica.

Nas palavras de Prata, a dignidade é um sentimento de amor préprio,
de honra subjetiva, que tem como pilares a capacidade de se sustentar, de dar
atendimento as suas necessidades basicas e de ser independente e livre. O
trabalho que fira a liberdade, que nao tenha remuneracdo adequada e que ofenda
a integridade do trabalhador € um trabalho, portanto, que fere a dignidade
humana.

Por fim, ha direitos que dizem respeito especificamente a
personalidade. A personalidade € o suporte juridico dos direitos relacionados a
pessoa, composta daquelas qualidades que diferem o ser humano dos demais
seres vivos. Assim, existe personalidade quando um ser vivo é reconhecido pelo
ordenamento juridico como pessoa. Diz-se que os direitos da personalidade séo
direitos proprios da condicdo humana, e que, portanto, ndo podem ser
enumerados de forma definitiva pois estdo em constante evolucéo.

Os direitos da personalidade sao intransmissiveis, indisponiveis,

irrenunciaveis e impassiveis de sub-rogacdo, vitalicios, impenhoraveis,
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imprescritiveis, extra-patrimoniais. Todas essas caracteristicas decorrem do
conceito de que a personalidade € a correspondéncia juridica da pessoa, e como
caracteristicas essenciais do ser humano, ndo podem ser negociadas, mitigadas,
cedidas, renunciadas ou trocadas por outros interesses.

Nosso Cadigo Civil (2002) contém um capitulo especifico sobre os
direitos da personalidade, entre seus artigos 11 e 21, e estabelece em seu artigo
11 que, com excecao dos casos previstos em lei, os direitos da personalidade séo
intransmissiveis e irrenunciaveis e ndo € permitida sua limitacdo voluntaria,
conforme caracteristica que expusemos. Ainda, importante lembrar que o referido
Cdédigo estabelece, neste capitulo, direitos que s&o relacionados também a
pessoas mortas, confirmando a classificacdo dos direitos da personalidade que
apresentaremos em seguida.

No que se refere as pessoas juridicas, o Codigo Civil estabelece que
serd aplicada a protecdo aos direitos da personalidade naquilo que couber, sem
delimitar os casos.

A protecao a integridade da personalidade em todos os seus aspectos
€ o cerne dos direitos a ela relacionados. Assim, classifica¢do usual formulada por
Limongi Franca, citada por Paulo Eduardo V. Oliveira®, apresenta rol em que
estes bens juridicos se classificam em quatro tipos:

. direito a integridade fisica: compreende o direito a vida e aos
alimentos; direito sobre o préprio corpo vivo; direito sobre o proprio
corpo morto; direito sobre o corpo alheio vivo; direito sobre o corpo
alheio morto; direito sobre partes separadas do corpo vivo; direito sobre
partes do corpo morto.

. direito a integridade intelectual: direito a liberdade de
pensamento; direito pessoal de autor cientifico; direito pessoal de autor
artistico; direito pessoal de inventor.

. direito a integridade moral: direito a liberdade civil, politica,
religiosa; direito a honra; direito & honorificéncia; direito ao recato;
direito ao segredo pessoal, doméstico e profissional; direito a imagem;
direito & identidade pessoal, familiar e social.

. direito a integridade social: direito ao convivio familiar, com

16 Paulo Eduardo V. Oliveira. O dano pessoal no direito do trabalho.
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“grupos intermediarios” existentes entre o individuo e Estado, grupos
gue se associam pelas mais diversas razbes (recreacdo, defesa de
interesses diversos); exercicio da cidadania em sentido estrito
(conforme o regime politico) e em sentido lato usufruindo de todos os
bens a disposicdo de todos os cidaddos como saude, educacao,
previdéncia social.

Resumindo, os direitos da personalidade significam protecdo a pessoa
e sua integridade em todos 0s aspectos, enquanto viva e também apds a morte, e
sdo essenciais para que haja respeito a dignidade humana. Na medida em que o
asseédio moral afeta a integridade em cada um desses aspectos, causa danos a
personalidade que deverao ser reparados, como veremos no topico a seguir.

A pessoa assediada tem afetada a sua honra, seja aquela subjetiva (a
ideia de si mesmo, seu amor proprio, 0 que ela pensa sobre seus atributos
morais, intelectuais, fisicos), seja a objetiva, que se refere a sua reputacéo, sua
imagem perante a sociedade, nos aspectos profissional ou pessoal.

A imagem da pessoa assediada também é ofendida pelo assédio
moral. Prata nos apresenta que a imagem enquanto direito da personalidade pode
ser dividida em imagem-retrato e imagem-atributo. A primeira diz respeito ao
direito que a pessoa tem de escolher se quer ou ndo que sua imagem seja
captada e transmitida por outros, enquanto o segundo diz respeito a honra. O
assédio, em geral, fere a imagem-atributo, por meio de uma ma reputagcédo
profissional que se espalha ou uma divulgacdo da vitima e de suas acbes como
inadequadas, indesejaveis, fato muito comum na fase em que se busca

culpabilizar a vitima por tudo o que acontece.

1.6 — Do dano moral e da sua reparacao

1.6.1- Conceito de dano

Segundo o dicionario Houaiss, a palavra “dano” em seu sentido juridico
significa: qualquer prejuizo, especialmente financeiro e patrimonial, sofrido por

alguém, em que houve acéo, influéncia ou omissédo de outrem. Na acepc¢ao geral

da palavra, quer dizer “ato ou efeito de danar-se, prejuizo, ruina, estrago, perda
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de qualidade, deterioracdo. Na definigho chamada juridica destaguem-se o
prejuizo e a acao, influéncia ou omissédo de outrem, requisitos essenciais para se
falar em dano e responsabilidade.

Na etimologia da palavra dano temos como conteudo a ideia de
“causar prejuizo”.

Segundo Paulo Eduardo V. Oliveira, o significado de dano préprio do
direito é o seguinte: “dano é a leséo (efeito) de um ato humano ilicito, comissivo
ou omissivo, decorrente de dolo ou culpa, que fere interesse alheio juridicamente
protegido.”’

O interesse referido neste conceito € aquele que tem um sujeito,
pessoa, sobre um bem, seu objeto, que lhe responde a uma necessidade. Pode
ser um interesse individual ou coletivo (quando idéntico dentro de um mesmo
grupo), material ou imaterial (como a propriedade intelectual), extrinseco ou
intrinseco ao homem (como as qualidades da personalidade: imagem, honra,
intimidade, etc).

Na definicdo de Rodolfo Pamplona Filho, citado por Irany Ferrari e
Melchiades Rodrigues Martins, dano é “a lesdo ou prejuizo que sofre uma
pessoa, em seus bens vitais naturais — ndo patrimoniais - ou em seu patrimoénio
valorado economicamente” e que tal definicdo “pode variar a se depender da
acepcao que se tiver do termo patrimdnio, pois se esse for encarado como o
conjunto de bens e direitos de uma pessoa, € légico que a honra estaria sempre
englobada no 'patriménio juridico' de uma pessoa”.

Assim, podemos dizer que ha dano quando ha lesdo a um bem

juridicamente protegido que pertence a alguém, pessoa fisica ou juridica.

1.6.2- Classificacao dos tipos de danos e conceito de dano moral

Classificacdo correntemente usada divide as espécies de dano em
patrimoniais e extra patrimoniais, sendo o ultimo uma referéncia aos danos
morais. Reginald Felker defende que tal divisdo ndo é correta, pois os direitos da

personalidade, como honra, liberdade, imagem, intimidade, ndo discriminagcéo e

17 Paulo Eduardo V. Oliveira. O dano pessoal no direito do trabalho. p. 30
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bom nome constituem um patriménio da pessoa fisica ou juridica; na verdade, o
mais valioso patrimonio dos trabalhadores. Assim, Felker defende que seria mais
correto falar em danos patrimoniais materiais em contraposicdo aos danos
patrimoniais imateriais ou da personalidade, ou simplesmente danos morais,
ambos fundamentos da responsabilidade civil.

Silvio Rodrigues®®, classifica os bens passiveis de dano em corpéreos
(com valor econdmico suscetivel de apropriagéo); bens incorporeos suscetiveis
de valor econdémico (como direito autoral) e bens personalissimos. Tal
classificacdo reforca a ideia de que h& bens que, mesmo sendo imateriais, sédo
suscetiveis de valoracdo econémica.

Paulo Eduardo V. Oliveira ainda nos lembra que é possivel classificar
os danos em variados tipos, de acordo com critérios diversos tais como
previsibilidade, fonte geradora (contratual ou ato ilicito), quanto ao tempo de
ocorréncia (atual ou eventual) e outras mais.

As classificagbes mais usuais os dividem principalmente em danos
materiais ou morais, considerando-se que os danos materiais atingiriam bens do
patriménio ofendido suscetiveis de valoragdo pecunidria e os danos morais
atacariam bens imateriais, especialmente ligados a honra, a imagem, a
personalidade, ndo passiveis de conversdo em dinheiro.

Oliveira defende que a correta denominacdo para 0 segundo grupo
seria “dano pessoal”’, e ndo moral, uma vez que a denominacao “moral” restringe
0 conceito ao campo da ética, ndo abarcando valores imateriais que também
compdem o patrimonio do ofendido, mesmo que ndo suscetiveis de direta
correspondéncia em dinheiro. Ele exemplifica e conclui sua defesa da
denominacéo “dano pessoal” como segue:

“Se alguém, mediante callnia, difamacao ou injuria, ofende a honra de
outrem, atribuindo-lhe um comportamento imoral, é a 'integridade moral'
gue é atingida e tem-se, entdo, um dano moral stricto sensu. Neste
exemplo, vé-se bem que o dano moral €, em uma nomenclatura técnica,
uma modalidade de dano pessoal. Em outras palavras, a 'extensao’ do

termo 'dano pessoal' como género, pode referir-se as seguintes

espécies de danos: psicofisico, intelectual e moral. Quando alguém

18 Silvio Rodrigues. Direito Civil — parte geral.
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aprisiona pessoas e as submete a condicbes semelhantes a da
escraviddo, impondo-lhes, por exemplo, trabalhos forcados, causam-
Ihes dano pessoa. O Estatuto da Crianca e do Adolescente veda o
trabalho em locais prejudiciais ao desenvolvimento social do
adolescente. Em ambos os procedimentos, impor trabalhos forcados ou
impor trabalhos em condi¢des que prejudicam o desenvolvimento social,
ha ofensa a 'integridade social' do ofendido e tem-se outra modalidade
de dano pessoal. Vé-se, pelos exemplos apontados, que o termo 'dano
pessoal' tem logicamente uma 'extensdo' muito maior que o termo 'dano
moral', que se circunscreve ao que afeta, apenas, o comportamento
moral (vida honesta pautada nos ditames da moral). Impbe-se, pois,
uma conclusao: a opc¢ao feita pela qualificacdo 'pessoal' que se deu ao
dano, objeto desta obra, ndo é algo baseado na preferéncia por um
simples sinbnimo, mas sim por corresponder melhor a definicdo real
intrinseca propriamente dita (portanto l6gica e ontologicamente mais
perfeita) do dano pelo objeto que menoscaba: a pessoa humana”.

Assim, Oliveira expbe o cerne da divisdao entre os tipos de dano:
agueles que afetam bem externos a pessoa, e aqueles que afetam bens préprios
ou intimamente ligados a pessoa. Nesse sentido, a qualificacdo do dano como
pessoal seria mais exata. No entanto, em que pese o importante debate exposto
por este autor, a expressao dano moral estd consolidada em oposi¢cdo ao dano
material.

Ainda quanto a classificacéo, desta feita apenas restrita ao dano moral,
este pode ser apresentado como objetivo (quando atinge apenas a esfera intima
da pessoa) ou subjetivo (quando tem repercussao social) e puro (ou direto) ou
reflexo (indireto), fruto dos efeitos dos atentados ao patrimoénio do ofendido.

O assédio moral ofende os direitos da personalidade, que expusemos
em topico acima, na medida em que traz danos a saude, a auto imagem, a
imagem social do ofendido e seu lugar na sociedade, ensejando o
reconhecimento de sua ocorréncia a consequente responsabilizacdo de seu
agente e reparacéao.

Esse reconhecimento do dano moral decorrente de prejuizos nao
diretamente materiais e da necessidade de sua reparacdo, no entanto, € recente

guando se toma por base toda a histéria do direito. Em diversas codificacbes e
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sistemas juridicos passados ndo havia previsdo e/ou permissdo para reparar
danos que nao fossem reconhecidos como materiais.

Reginald Felker, expondo sobre a evolugéo do conceito, sistematiza tal
construgdo em seis fases, que apresentaremos brevemente:

1) Da negativa de reconhecimento da reparacdo: alicercados na
auséncia de regulacdo especifica, magistrados negavam pedido de qualquer
reparacdo, com argumentos tais como a falta de um efeito penoso duradouro, a
impossibilidade de avaliacdo em dinheiro, a imoralidade que seria compensar dor
com dinheiro, que a indenizacdo seria fonte de enriquecimento sem causa e
outras mais. Sua obra traz importantes trechos de decisdes judiciais que tornam
clara essa argumentacéo e o embate que se deu em torno do assunto.

2) Admissdo de dano moral quando o mesmo decorresse de dano
patrimonial, ou quando expressamente previsto em lei. A exposi¢cdo do nome diz o
necessario sobre esta fase da jurisprudéncia: s6 se reconhecia a possibilidade de
condenacdo em danos morais quando estivessem esses vinculados a um dano
com um reflexo patrimonial, e teve destaque, naquele periodo, o dano moral
causado pelo abalo de crédito como efeito do protesto de titulos. Felker cita
decisfes do inicio da década de 70 para exemplificar esta fase.

3) Reconhecimento do dano moral puro a pessoa fisica, independente
dos reflexos patrimoniais. Na década de 80 passa-se a admitir a condenacéo do
dano moral como uma reparacéo a dor causada a pessoa fisica (e apenas a ela),
gue decorresse de danos como a perda de um familiar, dores decorrentes de uma
ofensa fisica, e etc. Na continuidade dos debates desta fase, evoluiu-se para uma
conceituacdo de dano moral mais ampla, como n&o apenas aquele que cause dor,
mas qualquer violacdo de direitos da personalidade. E o conceito da dano moral
gue vemos hoje, que tem por objetivo proteger os direitos da personalidade de
gualquer ofensa, causem ou ndo 0s danos uma dor ou angustia ao ofendido.

4) Reconhecimento do dano moral & pessoa juridica. Em meados da
década de 90, abre-se mais claramente o debate sobre a possibilidade de
reconhecimento de dano moral que afete pessoa juridica. A Sumula 227 do STJ
“encerra” o debate, dispondo que “a pessoa juridica pode sofrer dano moral” e

assim faz ruir a construcédo do conceito que levava em conta apenas a pessoa
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fisica.

5) Danos morais devidos a coletividade: Felker expfe que, ja em 1988,
Limongi Franga propunha um conceito amplo de assédio moral, que abarcava
pessoa fisica, juridica e a coletividade. Com base no respeito aos principios
gerais do direito e a defesa dos valores da dignidade do homem, somados ao
fundamento da republica que € o valor social do trabalho e, ainda, subsidios
retirados do Codigo de Defesa do Consumidor, entende-se que a coletividade
pode ser vitima de ato ilicito. Assim, tém-se deferido indenizacbes ou outras
formas de reparacdo por dano moral coletivo, em casos como de assédio moral
organizacional, reducdo do trabalhador a condicdo andloga a de escravo,
meétodos de gestéo vexatdrios ou humilhantes.

6) Dano moral processual: é matéria recente, cujo principal objetivo é a
reparacdo a parte prejudicada por indevida protelacdo no feito em que tinha
interesse, reparacao que se faz pela punicdo de conduta inadequada da parte que
se utiliza de recursos ndo cabiveis, que se recusa a cumprir decisdo judicial
injustificadamente e, assim, impede que o direito concedido em acédo seja
efetivamente exercido ou recebido.

Hoje, a existéncia de dano moral e a possibilidade de sua
compensacao sao previstos na Constituicdo Federal, que estabelece, como ja
expusemos, a dignidade humana e os valores sociais do trabalho e da livre
iniciativa como fundamentos da Republica. Ainda, em seu artigo 5°, dispbe que é
assegurado o direito de resposta e a indenizacdo por dano material, moral ou a
imagem e que sao inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem
das pessoas.

O Cadigo Civil Brasileiro prevé, nos artigos 186 e 187 hipoteses de ato
ilicito que se traduzem em dano moral, pelo qual respondera o seu autor. Da
leitura destes artigos podemos ver que o dano moral pode decorrer de acéao,
omissao ou abuso de direito. Vejamos:

Art. 186: Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Art. 187: Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao

exercé-lo, excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim
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econbmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes.

A CLT néo faz referéncia expressa a situacdes de dano moral, nesses
termos, e trata apenas, entre as agcdes motivadoras de justa causa, de situagoes
gue ensejariam danos aos direitos da personalidade.

Ha também diversas referéncias no Codigo Penal a condutas que
ensejariam dano moral, por ferir direitos da personalidade, tais como callnia,

injuria, difamacdo, reducéo a condicdo analoga a de escravo, assédio sexual.

1.6.3 — Dano moral e assédio

O dano moral que decorre do assédio diferencia-se, portanto, de
gualquer outra espécie de dano moral por ser constituido de uma ofensa aos
direitos da personalidade que se realiza de maneira especifica, com um método e
duragéo proprios, e ndo se confunde com outros tipos de dano moral passiveis de
ocorrer numa relacéo de trabalho. Assim o dano por assédio moral é diferente, por
exemplo, de um dano decorrente de uma situacdo vexatoria ou discriminatoria
especifica, que tenha acontecido apenas uma vez. E importante diferenciar tais
hipoteses de dano pois, como dissemos em capitulo anterior, a falta de cuidado
com o uso do conceito provoca seu esvaziamento enquanto significado e sua
utilizacao pratica.

N&o € necessario exigir-se prova de dano psiquico para que se veja
configurado o assédio moral: basta que esteja demonstrada a ofensa aos direitos
da personalidade. Até mesmo porque nem sempre € possivel provar o dano
psiquico (ou ndo sem muita dificuldade) bem como porque a concretizacédo de um
dano psiquico pode nado chegar a ocorrer, tudo a depender da vitima e das

circunstancias, mesmo que tenha havido dano aos direitos da personalidade.
1.6.4- Responsabilidade e modos de reparacao
Apos a definigéo civilista de dano moral, que se configura em ato ilicito,

praticado por alguém, por acdo ou omissdo voluntaria, imprudéncia, impericia ou

abuso de direito, passamos a estudar a responsabilidade e seus modos de
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reparacdo. Nos artigos 927, 932 e 933 do Cdédigo Civil estdo expostas as regras
guanto a responsabilidade civil por tal dano:
Art. 927: Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187) causar dano a
outrem, fica obrigado a repara-lo.

Art. 932: S&o também responsaveis pela reparacao civil:

(...)

lll- O empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e
prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir ou em razédo dele.
Art. 933: As pessoas indicadas nos incisos | a IV do artigo antecedente,
ainda que ndo haja culpa de sua parte, responderdo pelos atos
praticados pelos terceiros ali referidos.

Da prética de ato ilicito decorre a responsabilidade civil, que é a
obrigag&o de reparar um prejuizo causado a outra pessoa. Presentes o ato ilicito,
a acado, omissao ou abuso de direito, e o prejuizo deles decorrente, surge a
obrigacao de indenizar ou compensar o dano.

Das disposicées do Codigo Civil vemos que a responsabilidade civil
pela reparacdo de dano moral € objetiva, ou seja, independe da comprovacgéo de
culpa, o que demonstra uma evolugdo no entendimento do assunto. No Cdédigo
Civil anterior a previsdo era de que o empregador ou seu comitente eram
responsaveis civilmente apenas se comprovada a culpa. A responsabilidade civil
permanece desvinculada da sua correspondente criminal, exceto no que diz
respeito a autoria do fato e sua existéncia (art. 935 do CC).

Antes de tratarmos da reparacédo por dano moral, vale lembrar que em
caso de assédio é possivel também o reconhecimento da responsabilidade por
dano material, que se traduz, em termos gerais, na compensacéo por despesas
com tratamento médico e despesas de funeral como danos emergentes (ou seja,
prejuizos materiais que séo resultado da violéncia do assédio) e de pensdes por
morte, incapacidade ou invalidez para o trabalho, como lucros cessantes.

Diante da extensdo dos danos psiquicos e/ou fisicos que podem ser
provocados pelo assédio, a necessidade de atendimento médico especializado é
premente, seja pelo atendimento em tratamento psicoterapico, seja por consultas
a médicos especialistas que verifiguem os resultados que se dao no corpo do

assediado, como as doencas psicossomaticas que citamos em capitulo anterior.
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Justo serd que o empregador responsavel pela ocorréncia do assédio responda
também pelos gastos médicos que o empregado ndo teria naturalmente. O
mesmo ocorre com as pensoes por invalidez ou incapacidade. Sendo marcado de
forma definitiva e impeditiva pelos resultados do assédio que impedirdo a
prestacdo dos mesmos servicos, ou a mesma habilidade para tal, o que
redundar4d perda de oportunidades ou diminuicdo de sua remuneracdo, O
empregado deve ser compensado por uma indenizacdo correspondente a perda
de oportunidade havida. Importante dizer, quanto a este tdpico, mesmo que
brevemente, que a indenizacdo correspondente aos danos materiais que venha
em substituicdo aos alimentos (aquele valor necessario para a manutencdo da
vida) diante da morte do operario devera ser paga aos seus dependentes.

Os suicidios cometidos em razéo da violéncia no trabalho, infelizmente,
existem e tem aumentado ao longo do tempo*®, e ocorrido nas mais diversas
categorias, nas palavras de Christophe Dejours e Florence Bégue:

“Em realidade, os suicidios nos locais de trabalho ocorrem hoje nos
meios socioprofissionais os mais distintos: sdo homens e mulheres que
trabalham nos hospitais, nas instituicbes de ensino, na construcao civil,
nas industrias eletroeletrbnicas, nos servigos bancérios, que trabalham
com novas tecnologias, nos servicos comerciais, nas empresas

multinacionais, entre outros.”

Suicidios de funcionarios da Foxconn? e da Peugeot foram noticiados
neste ano e trazem dados preocupantes, pois 0 modo e o0 espago de tempo em
gue aconteceram leva a crer que haja estreita relacao deles com o trabalho. Além
daqueles cometidos no local de moradia (alojamento) como no caso da Foxconn,
houve também noticias de ameaca de suicidios que seriam cometidos no local de
trabalho.?

Comprovando que o suicidio ndo é um problema apenas em locais ou
paises em que as condi¢des de trabalho sejam muito precérias, foram noticiados
também casos nas fabricas da Peugeot, na Franca. L4, foram registrados seis

suicidios em um ano (2007), sendo um deles realizado dentro da fabrica. %

19 Dejours Christophe; Begue Florence SU|C|d|oetrabtho 0 que fazer. p. 12
bril.com.b

22 http: //not1c1as uol com. br/carros/ultnot/Z007/08/01/u1t634u2591 jhtm
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Artigo de Maria Ester de Freitas® nos diz que no Brasil foram
contabilizados, apenas no setor bancério, 253 suicidios no periodo entre 1993 e
2005. Como vemos, € um "desfecho” para situacdes de violéncia no trabalho que
tem acontecido com frequéncia, e pode, infelizmente, ser fruto de um processo de
assédio moral que néo seja resolvido no ambito da empresa com cuidado.

Quanto ao dano moral, no entendimento de Marcelo Prata, a
responsabilidade objetiva do empregador em caso de assédio moral esta
fundamentada na obrigacdo de atendimento as normas de higiene e seguranca e
da protecao aos direitos da personalidade que comp®e todo contrato de trabalho,
e nao na teoria do risco-proveito, em que se considera o empregador responsavel
pelo dano apenas por ser o empreendedor. Em sua opinido a responsabilidade
objetiva do empregador esta fixada, portanto, como responsabilidade contratual e
nao aquiliana (extra contratual) uma vez que a CLT e a Constituicdo estabelecem
a protecdo a saude e a dignidade do trabalhador como elementos do contrato.
Assim, provada a existéncia do assédio, responsavel o empregador por reparar o
dano.

Na obra de Reginald Felker sdo expostas as trés funcdes da
condenacéo por dano moral:

a) uma compensacao a vitima pelo mal sofrido, pela humilhacéo, pela
violacdo ao seu direito de personalidade, fisica ou juridica, compensacdo que
pode ser, ou ndo, pecuniaria ou cumulativa;

b) uma punicdo ao ofensor, um castigo pela indevida conduta, violadora
de direito alheio; e

c) uma funcdo didatica, para que sirva de exemplo a sociedade,
desestimulando outros a procederem da mesma forma, e ao proprio ofensor para
gue néo repita o ato.

Portanto, a reparacédo do dano moral podera se dar por pagamento em
dinheiro, como recomposicdo do patriménio ou como alguma satisfacdo ao
ofendido, bem como por uma obrigagcdo de fazer ou nao fazer, ou ambas
(indenizagé&o e obrigagéo de fazer/nao fazer) concomitantemente.

Ha previséo, no artigo 953 do Codigo Civil, de que a indenizacéo por

23 http://rae.fgv.br/sites/rae.fgv.br/files/artigos/54-57.pdf
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dano moral em casos de crimes contra a honra correspondera a reparacdo do
dano que resulte ao ofendido e, ndo sendo possivel provar danos materiais que
sejam referéncia do valor, a indenizacao sera fixada a critério do juiz, considerado
o caso individualmente. Assim, no Brasil seguimos o sistema livre para fixacao da
indenizacdo reparatéria, em que pese doutrinadores existam que defendem a
utilizacdo de um sistema tarifado como mais justo, como nos dizem Irany Ferrari e
Melchiades Rodrigues Martins, citando especialmente Humberto Teodoro Junior.

Nosso Cdédigo Civil de 1916 previa, em seu artigo 1547, a fixacdo da
indenizacdo em valor equivalente ao dobro da multa no grau maximo da
condenacdo penal correspondente. O Cdédigo Brasileiro de Telecomunicacdes
estabelece tarifacdo para indenizacdo, mas o entendimento dominante na
doutrina é de que a Constituicdo de 1988 derrubou tal sistema ao dispor que a
indenizacdo sera proporcional ao agravo. Em que pese ser nosso sistema o de
livre fixagdo do valor, tem sido bastante usado como referéncia para calculo o
disposto no art. 478 da CLT quanto a indenizacdo por antiguidade na resciséo,
gue estabelece pagamento de um salario por ano de trabalho.

Segundo Fatima Zanetti, h4 consenso na doutrina de que a fixagdo do
valor da reparacdo do assédio moral deve levar em conta a gravidade do fato, a
extensdo do dano, a compensacdo da vitima, o n&o favorecimento do
enriguecimento sem causa, o carater pedagdgico e a capacidade econémica do
ofensor. H4, no entanto, resisténcia que se verifica na jurisprudéncia a se aplicar a
punicdo com vistas a se buscar seu carater pedagogico, e ndo apenas de
reparacdo do dano. Como exemplo desta recusa, cita a sumula extraida da
conclus&o n° 10 do IX Encontro dos Tribunais de Algada do Brasil, que afirma: “A
indenizacdo por danos morais deva dar-se carater exclusivamente
compensatorio”. Cita, ainda, do mesmo encontro, a conclusdo n° 11, que diz: “Na
fixacdo do dano moral, devera o juiz, atendo-se ao nexo de causalidade inscrito
no art. 1060 do Cdédigo Civil, levar em conta critérios de proporcionalidade e
razoabilidade na apuragao do quantum, atendidas as condi¢bes do ofensor, do
ofendido e do bem juridico lesado”.

Quanto ao aspecto de compensacao a vitima, € importante que a

fixacdo do valor e da forma de reparacdo leve em conta, tanto quanto seja
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possivel, posto que subjetiva, a extensdo do dano sofrido. Assim, quanto mais
longo o sofrimento, maior deve ser a responsabilidade de quem o infligiu. Deve-se
levar em conta, ainda, fatores como sexo, idade, possibilidade de recolocacao
profissional, estado de salude, capacidade da ofensa de afetar relacdes pessoais
e profissionais, etc, conforme cada caso. No entanto, ndo € excessivo relembrar,
a reparacao por dano pessoal ndo exige prova de que o mesmo tenha havido,
mas sim da acao que 0 provocou, e que nao é possivel, diante da subjetividade
gue se reveste a dor, propor-se qualquer regra de medicao objetiva.

Também devem ser sopesados fatores como a posi¢ao social e politica
da pessoa ofendida (especialmente quando envolvida a reputacdao profissional
naqueles casos em que a mesma é essencial a continuidade da atividade
profissional), a repercussdo da ofensa (se publica ou privada), bem como se
houve alguma retratacdo espontdnea e indubitavel. A prevencdo do
enriquecimento ilicito também €& aspecto muito comentado por doutrina e
jurisprudéncia quando se trata de definir valor de indenizacdo, apresentando-se a
defesa de que o valor fixado deve ser proporcional ao dano causado, nédo inferior
(sob pena de banalizagdo do dano) nem superior em demasia (sob pena de se
configurar nova injustica). O objetivo de todos estes aspectos € um: restabelecer
o equilibrio entre as partes do conflito.

Os critérios citados para o estabelecimento da compensacdo sao
também validos para a medida da punicdo. Assim, a fixacdo que néo leve em
conta a situacdo econdmica e social do ofensor, da vitima, e a repercussédo do
dano, ndo exerce carater punitivo suficiente. Nao se busca a ruina financeira do
ofensor, mas a reparacado nao deve ser apenas de carater simbdlico, uma vez que
a reparacao que tenha apenas carater simbdlico se transforma no oposto de seu
objetivo: serve como reforco psicolégico e material para a aceitacdo da violacéo
de direitos com naturalidade. Ai se encontra a verdadeira banalizagdo do dano
moral: quando ofender é tao facil que néo se responde devidamente por tal ato.

N&o se considerar a situacdo econémica do ofensor pode significar o
desrespeito ao que seria a funcdo didatica da pena, ou seja, de demonstrar ao
ofensor e a sociedade que tal tipo de comportamento ndo é aceito ou aprovavel,

gue ndo se deve repetir e, menos ainda, ser exemplo de forma de relacionamento
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e gerenciamento do trabalho. Em que pese exista controvérsia quanto ao aspecto
didatico da penalidade por dano moral (no caso de nosso trabalho,
especificamente por assédio moral) entendemos que este € um dos mais
relevantes elementos da fixacdo da reparacdo. Afinal, a punicdo ndo se da por
simples burocracia: pune-se exatamente com 0 objetivo de demonstrar que uma
certa postura ndo é e ndo deve ser aceita pela sociedade, que deve ser evitada e,
guando realizada, ndo deve servir de exemplo. Condenacdes irrisérias ou com
obrigacdes de fazer irrelevantes ndo denotam a seriedade com que 0 assunto
deve ser tratado.

Zanetti nos lembra, ainda que had uma defesa, entre os critérios de
fixacdo da penalidade, que da reparacdo do dano moral ndo deve resultar
enriquecimento sem causa, e apresenta sua critica a tal critério de maneira clara,
gue entendemos valido transcrever:

“A exclusdo, no caso do dano moral, do carater pedagdgico para ndo
favorecer o enriqguecimento sem causa, como se se tratasse aqui de
mera reparacdo material, sem um balizamento adequado desses dois
principios, transforma a dignidade humana em apenas mais um objeto
do Direito, o que passa ao largo do que preconiza a Constituicdo
Federal. Além disso, esse tratamento juridico tera a mesma ineficacia
comprovada nas questfes de dano material. A grande litigiosidade no
campo do Direito material revela que, por alguma razéo, as instituicoes
juridicas falham no Brasil. E possivel que tenha aqui havido a
aprendizagem instrumental, pelo reforco da ineficiéncia do Direito
praticado, desprovido de contetdo moral, ou pela aprendizagem
observacional, autorizada pelos modelos.” #

Como conclusédo de sua valiosa obra, Zanetti apresenta critérios para a
fixacdo da reparacao por dano moral no direito do trabalho que, por concordarmos
em grande parte com suas criticas sobre o assunto, tomamos a liberdade de
transcrever, inclusive para facilitacdo do entendimento. Sao eles:

1- o bem tutelado nos casos de reparacdo do dano moral é a dignidade
humana;

2- a dignidade humana ndo se equipara a nenhum outro valor dentro do

24 Fatima Zanetti. A problematica da fixagao do valor da reparacao por dano moral: um estudo sobre
0s requisitos adotados pela doutrina... p.39



ordenamento juridico, tratando-se de valor superior que deve nortear todos os demais;

3- como valor superior, deve ter tratamento diferenciado e valorada com
critérios préprios que nao se confundem com aqueles que sejam tipicos do dano
patrimonial, especialmente porque inexiste possibilidade da restitui¢éo;

4- dignidade humana é valor universal, condicdo intrinseca de ser humano,
ndo admitindo qualquer tipo de diferenciacdo entre as pessoas no que tange a sua
condicéo social e politica;

5- A Constituicdo Federal adota expressamente o carater punitivo da
reparacao (art. 5° inciso XLI);

6- O artigo 944 do Cdédigo Civil ndo restringe a atuacdo do juiz quanto ao
valor da reparacdo do dano moral, tendo aplicacao restrita ao direito patrimonial;

7- a situacéo de hipossuficiéncia do trabalhador justifica, via principio protetor,
a aplicacdo do carater punitivo nos casos de dolo e culpa grave;

8- deve ser considerado o porte econbmico do ofensor, para cuja
consideracdo o Juiz pode e deve, quando nao houver elementos notérios a propadsito,
determinar a juntada de declaracdo de imposto de renda da pessoa juridica, o balancete,
além de ouvir preposto e testemunhas sobre dados que possam indicar estes elementos.
Nos casos mais graves, o Juiz pode se valer, caso suspeite de incorre¢cdes na
contabilidade da empresa, de avaliacdo pericial;

9- o0 porte econémico h& de ser considerado como fator de proporcionalidade,
sendo que para 0s mais poderosos economicamente a reparacdo deve ser fixada em
valores maiores. O fundamento que justifica essa conduta é exatamente o fato de que,
caso a reparacdo seja fixada em valor infimo, ndo tera qualquer efeito pedagdgico e
nenhuma funcéo proibitiva;

10- ndo cabe a aplicagdo do enriguecimento sem causa por ser principio
originario e vinculado ao direito restituitério, cuja natureza é diversa daquela do dano
moral; além disso, o valor da reparacao deferida ndo decorre de ato ilicito da vitima e nao
se da no caso de sentenga judicial a auséncia de causa, ou causa licita, posto que
sentenca judicial traduz-se em causa juridica suficiente para dar licitude ao

enriquecimento decorrente das reparacdes por dano moral”.?®

Até este ponto, nos concentramos na modalidade de reparagédo por
compensacao pecuniaria por dano moral. No entanto, esta ndo é a Unica forma
possivel, aceitavel ou recomendavel de reparacdo. Na medida em que o assédio

moral afeta ndo s6 a vida intima e a saude da vitima, como também as regras de

25 Fatima Zanetti. Obra citada. p. 145
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convivéncia, o padrdo ético, a dignidade humana, razoavel e, muitas vezes,
necesséario que outra forma de reparacdo se dé. Em geral, as demais formas de
reparacdo tem por objetivo ou método a divulgacdo de informacbes sobre o
assédio moral, para que tal propaganda surta efeito de profilaxia desta pratica, ou
uma espécie de “assunc¢éo de culpa e pedido publico de desculpas” daguele que
0 cometeu, para que nao seja sua atitude vista como referéncia no trato com os
empregados e a organizacao do trabalho. Entendemos de vital importancia, para
gue se evite o assédio moral no trabalho, que tais medidas sejam também
aplicadas.

Séo exemplos de outras modalidades de reparagao: a elaboragcéo de
cursos e palestras esclarecedoras do assunto; a divulgacdo do conceito em
diversas midias, da forma de se evitar e como tratar o assédio moral; a criacdo de
comissdes nos locais de trabalho que ajudem na solugcdo de conflitos; o
estabelecimento e clara publicacdo de regras quanto a ética no trabalho;
divulgacao de critérios objetivos para avaliacdo de desempenho e tantas outras
mais quanto forem cabiveis em cada situacdo concreta. Atendidos os critérios e
0s objetivos em cada caso, diversos métodos poderdo ser determinados para a
reparacgao.

No que se refere a outras possibilidades de reparacdo, cumulativas ou
nao com indenizacdo pecuniaria, Felker cita um interessante exemplo: em uma
acdo civil publica que tramitou na 012 Vara do Trabalho de Natal — RN (n°
1034/05), uma grande industria de bebidas foi condenada a pagar um milhdo de
reais como reparacao por dano moral coletivo e, ap0s o transito em julgado da
deciséo, firmou acordo em que se comprometeu a proceder a reparacao atraves
dos seguintes atos: 1- abster-se de imediato de aplicar penalidades n&o previstas
em lei; 2- comprar dois veiculos L200 4X4 zero quildbmetro e sé entregar a
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego do Rio Grande do Norte; 3-
promover campanha publicitaria sobre o combate ao assédio moral no trabalho
composta de 64 insercBes de meia pagina nos trés jornais de maior circulacdo no
Estado, durante quatro meses, 2560 inser¢cdes de 30 segundos cada nas seis
radios de maior audiéncia no Estado, 35 outdoors durante quatro meses na

Grande Natal e 70 inser¢cdes de 30 segundos cada uma, em horario nobre, nas
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guatro principais redes de televisdo. %

Ele cita ainda diversos outros exemplos, como condenacdo de
recolhimento de valores com destinacdo ao FAT, indeniza¢des individuais,
indenizacdes destinadas a locais de atendimento publico.

Um acordo entabulado entre Ministério Publico do Trabalho e uma
empresa da Baixada Santista (SP), foi recentemente divulgado, nos seguintes
termos:

"O Ministério Publico do Trabalho em Santos e a NET S&o Paulo Ltda. —
Filial Santos, fecharam acordo judicial em acao civil pablica proposta
pelo 6rgdo na 22 Vara do Trabalho de Santos. A acdo tinha como
principal finalidade combater praticas caracterizadoras de assédio moral
gue foram comprovadas em inquérito civil instaurado na Procuradoria do
Trabalho em Santos, principalmente por depoimentos de testemunhas,
a exemplos de xingamentos e humilhacdes utilizados por dois gestores
da unidade de Santos para fomentar o alcance das metas estipuladas
pela empresa na localidade.

Apb6s deferimento de tutela antecipada (medida liminar), as partes, MPT
e NET, passaram a estabelecer contatos visando a chegar a uma
resolugcdo da situacédo e a uma solugédo que resguardasse 0s interesses
dos trabalhadores da empresa em Santos. Varias audiéncias de
testemunhas, reunides com a empresa, além de diligéncia (visita as
instalacbes da NET — Filial Santos) foram feitas pelo procurador do
Trabalho Angelo Fabiano Farias da Costa, que constatou que os fatos
ilegais apurados na investigacdo foram decorrentes de situacOes
pontuais, tendo sido tais praticas sanadas pela empresa com o
afastamento (demisséo) do principal assediador, substituicdo dos
gestores e com a mudanca de politica de relacionamento da empresa
com seus colaboradores, notadamente com o0s operadores de
telemarketing.

No final do processo, a empresa firmou acordo com o MPT em que se
comprometeu ao cumprimento de diversas obrigacdes de fazer, a
exemplo de coibir a praticas de condutas aptas a caracterizar assédio

moral (xingamentos, humilhacdes, ofensas morais e constrangimentos)

26 Reginald Felker. O dano moral, o assédio moral e 0 assédio sexual nas rela¢des de trabalho:
doutrina, jurisprudéncia e legislacdo. p. 46
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sobre seus empregados, garantir a ida dos seus funcionarios ao
banheiro em qualquer momento, bem como coibir o uso de pressdes
indevidas e de ameacas, ainda que veladas, ou de cobranca de excesso
de jornada aos empregados para que estes atinjam as metas
estipuladas pela empresa (pressao por produtividade).
Para coibir novas praticas de assédio moral, a empresa comprometeu-
se, ainda, a editar e divulgar nhorma interna com o objetivo de
impedir a pratica de acdes discriminatérias e humilhantes contra
seus trabalhadores, com informacdes sobre o conceito de assédio
moral e suas consequéncias no seu ambiente de trabalho,
proceder a capacitacdo de seus gestores da Filial de Santos sobre
o tema “assédio moral no trabalho”, realizar palestra sobre o
mesmo tema para todos os seus empregados em Santos, mediante
comprovacdo de presenca, e, por fim, divulgar os termos desse
acordo a todos os trabalhadores.
Caso descumpra alguma das obrigacdes de fazer ajustadas, a empresa
estard sujeita a aplicacdo de multas que variam entre R$ 10.000,00 (dez
mil reais) por trabalhador encontrado em situagdo irregular e R$
30.000,00 por obrigacdo descumprida.
No que diz respeito ao pedido de indenizagcdo aos direitos difusos e
coletivos, a NET comprometeu-se a pagar o valor de R$ 230.000,00
(duzentos e trinta mil reais), montante que serd revertido para
divulgacéo de material institucional do Ministério Publico do Trabalho na
defesa de direitos fundamentais trabalhistas, a ser feita em jornal de
circulacdo na regido da Baixada Santista, em 6nibus que circulam nas
cidades da regido (busdoors) e, também, em radio.
O acordo foi homologado pela 62 Vara do Trabalho em Santos, valendo
como decisao irrecorrivel e aplicavel unicamente a Filial da Net Sao
Paulo Ltda. em Santos, vez que os fatos investigados e comprovados
foram restritos a este unidade. Publicada em 22/07/13. #’ (grifamos)
Também de recente divulgacéo, foi proferida decisdo pelo E. TRT da
022 Regiao que determinou a afixacdo de cartaz, no local de trabalho, que torne
publica a responsabilidade da empresa pelo ocorrido. Trata-se de uma reparacao

gue nao é direcionada apenas a quem foi diretamente atingido, mas também

27 Noticia extraida de prt2.mpt.gov.br, acessado em 29/07/13 as 13:10h
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protetiva dos demais funcionarios.
Mogi das Cruzes: Assédio moral contra funcionario resulta em multa
a supermercado (atualizado em 05/07/2013 as 09:49 h)
Maktub tera de pagar R$ 25 mil e fixar diversos cartazes informando que
empresa foi condenada pela atitude
Noemia Alves
A Justica do Trabalho de Mogi das Cruzes condenou o0 supermercado
Maktub a pagar indenizagcdo de R$ 25 mil a um ex-funcionario por
assédio moral e declara¢des preconceituosas. A decisdo, proferida em
primeira instancia pelo juiz do Trabalho Rodrigo Garcia Schwarz,
estabelece ainda que o estabelecimento, no Alto do Ipiranga fixe um
cartaz, em local bem visivel, os seguintes dizeres: "Esta empresa
foi condenada ao pagamento de indenizacdo por dano moral em
decorréncia de assédio moral a empregado".
A medida, que atende ao artigo 74 da Constituicdo das Leis do Trabalho
(CLT), deve permanecer, segundo a sentenga, por um prazo minimo de
seis meses, sob pena de multa de R$ 10 mil por dia. Além disso,
segundo determinou o magistrado, a empresa tera de realizar um
curso para funcionarios e imprimir uma apostila, distribuindo para
todos os empregados a cartilha "Assédio Moral e Sexual no
Trabalho", elaborada pelo Ministério do Trabalho e Emprego.
Ao ser notificado da sentenca por seu advogado, Luigi Camargo
Santana, Diogo Fernandes Lima da Silva, de 23 anos, vibrou. "A Justica
realmente foi feita. Sinto-me vitorioso, ndo apenas pela indenizagéo,
gue vai me ajudar financeiramente, mas, principalmente, pelo fato de o
que fizeram comigo ser dado como licho para que ndo ocorra com
outras pessoas, pelo menos ndo naquele lugar".
Assédio
Silva contou que trabalhou por cerca de um ano e meio no
supermercado e constantemente sofria xingamentos por ser
homossexual. As agressfes verbais eram proferidas por colegas de
trabalho e até superiores, durante horario de expediente. "Tinha muita
piadinha do tipo "vocé ndo é homem, viado’, s6 porque eu ndo queria
sair com as colegas de trabalho. No inicio, procurava ignorar porque era

uma pessoa muito discreta e evitava tratar da vida pessoal no ambiente



de trabalho. Mas um dia alguém mexeu no meu celular que estava
guardado e viu fotos com meu namorado e ai a situagdo se agravou e
vieram 0s xingamentos, as ofensas, em frente de muitas pessoas. Era
humilhante, porque imaginava que seria julgado pelo meu desempenho
na funcdo, ndo por minha preferéncia sexual ou o que faco da minha
vida particular", comentou o rapaz, que assumiu a homossexualidade
para a familia e hoje vive em unido estavel com outro rapaz.
Santana admite a possibilidade de recurso por parte do supermercado,

(114

mas avalia a decisdo judicial como uma situacdo "impar" e "inédita" em

funcdo das penalidades aplicadas pela Justica do Trabalho. "Mesmo
gue seja impetrado recurso quanto ao valor, que pode ficar ainda maior
com o tempo, a questdo do cartaz deve ser cumprida imediatamente e
isso ja indica que funcionarios e empregadores pensardo duas vezes
antes de permitir situacbes como esta dentro do ambiente de trabalho”,
diz advogado.? (grifamos)

Sendo o assédio moral um evento complexo, a busca de sua
prevencao e solucdo deve corresponder a tal amplitude e, por isso, entendemos
gue a reparacdo ndo deve se dar apenas por pagamento de indenizacdo, mas
também por obrigacdes de fazer tais como as citadas acima.

Nas situacdes em que o Estado seja o responsavel pela reparacéo do
dano, como é o caso do nosso estudo, aplicam-se as possibilidades de critérios
de reparacédo acima referidos, pois a Administracdo Publica também se aplicam
as regras da responsabilidade civil, e o 6rgdo competente do Poder Judiciario
podera decidir pela condenacéo por indenizagdo ou reparacado por outros meios
(obrigacdo de fazer ou nado fazer) do dano causado. A aplicagcdo de uma
penalidade administrativa ao assediador, como anotacdo de adverténcia em seus
assentamentos funcionais € um exemplo de modalidade de reparacao possivel,
assim como a determinacdo de remocao da vitima de assédio para um local em

gue nédo seja mais perseguido.

28 Matéria publicada originalmente no Diario de Mogi em 14/06/13, extraida do Clipping Online-
Intranet do TRT2 em 05/07/13
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2- Servico publico - aspectos gerais

2.1 - Atribuic6es constitucionais do Estado

O Estado Brasileiro, cuja forma de governo € uma Republica
Federativa, se constitui como uma organizacdo politica complexa (ou seja,
formado de diferentes esferas, ndo como estado unitario) é composto por trés
esferas administrativas e politicas, denominadas Unido, Estados e Municipios, e
estes sdo unidos de maneira indissoluvel, conforme prevé o artigo primeiro de
nossa Carta Magna. Aos Estados e Municipios € assegurada autonomia politica,
sendo a soberania atribuicdo apenas da Unido, que é a unidade responsavel pelo
relacionamento com outros Estados nacionais e organismos internacionais.

Na licdo de José Afonso, o Estado “constitui-se de quatro elementos
essenciais: um poder soberano de um povo situado num territério com certas
finalidades. E a Constituicdo, como dissemos antes, é o conjunto de normas que
organizam estes elementos constitutivos do Estado: povo, territério, poder e
fins”.%

Como veremos do artigo 1° da Constituicdo Federal, o Estado
Brasileiro atende a todos esses requisitos:

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoluvel
dos Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado
Democrético de Direito e tem como fundamentos:

| - a soberania;

Il - a cidadania

[l - a dignidade da pessoa humana;

IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;
V - o pluralismo poalitico.

Paragrafo unico. Todo o poder emana do povo, que o0 exerce por meio
de representantes eleitos ou diretamente, nos termos desta
Constituigéao.

Ainda conforme o citado professor, a forma de estado pode ser unitaria
(quando ha apenas divisdo autarquica, e ndo de poder) ou complexa (quando

existe autonomia das entidades federadas), como € o caso do Brasil. E, nessa

29 José Afonso da Silva. Curso de direito constitucional positivo. Malheiros Editores. p.99
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situacao, “o Estado federal é o todo, dotado de personalidade juridica de Direito
Pudblico Internacional. A Unido é a entidade federal formada pela reunido das
partes componentes, constituindo pessoa juridica de Direito Publico Interno,
autbnoma em relacdo aos Estados e a que cabe exercer as prerrogativas da
soberania do Estado Brasileiro. Os Estados-membros sdo entidades federativas
componentes, dotadas de autonomia e também de personalidade juridica de
Direito Publico interno”.

Quanto a forma de governo, que diz respeito ao modo e por quem o0
poder é exercido, vivemos em uma Republica Federativa, com a organizacao e
separacao de poderes como veremos adiante. No que se refere ao sistema de
governo, vivemos um sistema presidencialista, o que significa dizer que o poder
executivo da Unido tem alguma precedéncia sobre o poder legislativo.

O poder é um fendmeno sociocultural: pertencer a um grupo significa
reconhecer a possibilidade deste grupo estabelecer regras de convivéncia para
seus participantes. Assim, o poder em um Estado visa a estabelecer as regras
das interrelacbes entre seus participantes e outros Estados, de maneira
vinculante. Tal poder sera exercido nas esferas politicas (o chamado poder
soberano ou supremo) ou nas esferas administrativas (poder dependente, pois
vinculado ao soberano).

Para que os fundamentos da Republica, citados no artigo 1° da CF,
sejam concretizados, além da divisdo administrativa e politica das trés esferas, o
exercicio do poder em nosso pais se da também pela organizacdo classica de
triparticdo de poderes, adotada pelo art. 2° da CF:

Art. 2° Sdo Poderes da Unido, independentes e harmdnicos entre si, 0

Legislativo, o Executivo e o Judiciario.

O Estado, em seu sentido amplo, é grupo social maximo e total, que
organiza e rege os demais poderes da sociedade e, assim, exerce um poder que
€ uno, indivisivel, indelegavel. Em que pese a denominacao tradicional falar em
“divisédo de poderes” a doutrina tem esclarecido que se trata, na verdade, de
divisdo das funcbes dos poderes que sédo legislativa, executiva e judiciaria.
Portanto, quando o artigo 2° da CF, acima citado, refere-se a poderes

independentes e harmonicos, entenda-se fungées do Estado, organizadas em
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ambitos especificos, chamados poderes.

Cada um dos poderes, bem como cada uma das esferas do poder
publico, tem suas atribui¢des, principios de funcionamento, limites de autonomia e
modos de relacdo com os demais poderes previstos na Constituicdo Federal.
Assim as atribuicdes principais da Unido, dos Estados e dos Municipios estédo
previstas, respectivamente, nos artigos 21, 25 e 29 da Constituigdo. O mesmo se
diz de cada um dos poderes, que tem capitulos inteiros da Constituicdo
destinados a sua definicdo, limitacdo de competéncia e determinagcdo de modo de
funcionamento e estrutura.

A especializacdo de cada poder em sua funcdo e a independéncia
organica entre eles sdo fundamentos da separacdo e, a0 mesmo tempo, da sua
interlocucdo pois devem, como vimos acima, trabalhar de maneira harmoniosa,
cada um cumprindo seu papel (o executivo administrando, o legislativo propondo
e aprovando leis, e o judiciario julgando) para que sejam atingidos 0s seguintes

objetivos:

65

Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do

Brasil:
| - construir uma sociedade livre, justa e solidaria;
Il - garantir o desenvolvimento nacional,

Il - erradicar a pobreza e a marginalizacéo e reduzir as desigualdades

sociais e regionais;

IV - promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo,

cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacao.

A independéncia entre as funcbes do Estado garante sua
especializacdo funcional, e esta se busca com a finalidade de melhor atendimento
aos pressupostos e deveres especificos de cada funcdo estatal. Vejamos o que
nos diz José Afonso sobre a independéncia dos poderes:

“A independéncia dos poderes significa: (a) que a investidura e a
permanéncia das pessoas num dos 6rgaos do governo ndo dependem
da confianga nem da vontade dos outros; (b) que, no exercicio das
atribuicdes que lhes sejam préprias, ndo precisam os titulares consultar

0S outros nem necessitam de sua autorizacdo; (c) que, na organizagao



dos respectivos servicos, cada um € livre, observadas apenas as
disposic¢des constitucionais e legais; assim é que cabe ao Presidente da
Republica prover e extinguir cargos publicos da Administracao Federal,
bem como exonerar ou demitir seus ocupantes, enquanto €
competéncia do Congresso Nacional ou dos Tribunais prover os cargos
dos respectivos servigos administrativos, exonerar ou demitir seus
ocupantes; as Camaras do Congresso e aos Tribunais compete elaborar
0S respectivos regimentos internos, em que se consubstanciam as
regras de seu funcionamento, sua organizacao, direcdo e policia, ao
passo que ao Chefe do Executivo incumbe a organizacdo da
Administracdo Publica, estabelecer seus regimentos e regulamentos”.

Os elementos acima citados guardam relagdo com o tema de nosso
trabalho, na medida em que a cada poder do Estado cabe organizar as relacdes
de trabalho que o constitui, e veremos como isso se da em topico a frente.

Os fins, objetivos fundamentais da Republica, traduzem-se em direitos
fundamentais e sociais, que devem ser garantidos pelo Estado a todos os
cidaddos, sem distincdo, atraves de seus organismos. Deste modo,
resumidamente, as atividades tipicas do Estado, de sua responsabilidade, sédo
aquelas relacionadas a protecdo e atendimento dos direitos fundamentais, sociais
e do trabalho, ao cumprimento dos objetivos da nossa Republica.

Art. 6° Sdo direitos sociais a educacdo, a saude, a alimentacdo, o
trabalho, a moradia, o lazer, a seguranca, a previdéncia social, a

protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados,
na forma desta Constituicao.
Ha muitos aspectos a se estudar sobre o0 modo de funcionamento do
Estado Brasileiro mas, do que interessa a este trabalho, basta saber que as
atividades relacionadas ao atendimento dos direitos fundamentais e sociais s&o
de responsabilidade do Estado, que deve se organizar e executar agdes para que
sejam exercidos e garantidos tais direitos. Estas acbes, que garantem e
concretizam direitos, sdo as politicas publicas e o0s servicos, realizados pelos
organismos do Estado, executados em obediéncia as regras insertas da
Constituicao Federal.
Na definicdo de José Afonso, a Administracao Publica “é o conjunto de
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meios institucionais, financeiros e humanos preordenados a execugcao das
decisdes politicas™®. Ou seja, a Administracédo Publica é quem efetiva as fungdes
do Estado, € subordinada a politica e meio para a consecuc¢do dos fins pela
sociedade definidos, por meio de seus 0rgaos e suas atividades administrativas.

André Ramos Tavares nos diz que a Administracdo Publica “é o
conjunto de todas as entidades criadas para a execuc¢do dos servi¢cos publicos ou
para o alcance de objetivos governamentais™ e que este é o sentido mais
comum do termo, sendo o mesmo usado também para se referir, em sentido
funcional, a atividade exercida pelos entes da propria administragéo publica.

A administracdo publica direta € o préprio poder executivo, na
execucao de suas tarefas tipicas e, no exercicio das tarefas atipicas, o legislativo
e o judiciario. Indireta é a parte da administracao publica composta pelos 6rgaos
gue executam a politica do governo de forma dependente.

As atividades administrativas sdo também divididas entre Estados e
Municipios, tal como as atividades politicas. Assim, diz-se que a estrutura da
administracdo publica no Brasil € complexa, no sentido de que é composta por
diferentes esferas, que cumprem suas atribuicbes de maneira autbnoma, seja
pela divisdo administrativa de carater territorial, seja pela divisdo das funcdes
estatais (poderes). A cada nivel federativo correspondem estruturas e poderes
autbnomos, igualmente componentes da federacao.

A administracdo indireta é composta pelas autarquias, fundacdes
publicas, empresas publicas e sociedades de economia mista.

Ainda na licdo de André Tavares, 0 servi¢o publico, em sentido amplo,
€ todo aquele que seja prestado pelo Estado, sem distingdo entre as atividades e
seus objetivos, o que inclui do poder de policia a intervencdo do Estado na
economia. Em um sentido restrito, o servico publico diz respeito apenas a
atividade da Administracdo Publica exercida pelo executivo, excluindo-se as
atividades legislativa e judicial. Nesse sentido restrito ndo devem ser incluidas as
atividades meio, as de carater tributario e de poder de policia.

Neste estudo, portanto, utilizamos como referéncia o sentido amplo da

denominacéo “servico publico”, que engloba toda a atividade realizada pelo

30 José Afonso da Silva. op. cit.
31 André Ramos Tavares. Curso de direito constitucional. 112 ed. rev. atual.. p. 1054
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Estado, concretizada pela atuacdo dos servidores publicos, em cada uma das

esferas.

1.7. - Agentes e servidores publicos

A consecucdo das atividades de responsabilidade do Estado € por ele
organizada em servi¢os publicos que podem ser prestados pela administracado
publica direta, empresas publicas, fundacdes, sociedades de economia mista e
outras formas juridicas permitidas. Assumem a responsabilidade pelo
planejamento e execucao destas acdes 0s agentes e 0s servidores publicos.

A designacdo mais abrangente € a dos agentes publicos: aqui estdo
incluidos os agentes politicos, os servidores publicos e os agentes particulares
gue atuam em colabora¢do com o poder publico.

Os agentes politicos sdo aqueles detentores de mandatos eletivos ou
gue participam das decisfes essenciais e definidoras do governo: sdo deputados,
senadores, governadores, prefeitos, ministros e secretarios de Estado, entre
outros.

Os agentes particulares que atuam em colaboracdo com o poder
publico podem exercer diversos papéis. Os exemplos mais atuais dizem respeito
as 0SS, chamadas organizacbes de interesse social, que assumem, apos
selecdo, a realizacdo de servicos tipicamente publicos. E o caso de organizacdes
privadas que gerenciam hospitais publicos. O mesmo ocorre nos casos de
concessdes de servico publico, como operacdo de transportes urbanos ou
manutencdo de estradas, em que um grupo ou empresa privada, particular,
assume um contrato para prestacédo de um servico publico.

Os servidores publicos constituem o ponto de interesse deste trabalho.
S&o aquelas pessoas que, apos processo seletivo formal, tem instituido vinculo
de trabalho com o poder publico, para o cumprimento de atribuicdes especificas,
que sdo a realizagdo do servico publico. Os servidores publicos vinculam-se a
administrac@o publica de modo formal, em carater profissional, ndo eventual, com
subordinacdo e dependéncia quanto ao modo de realizagcdo do trabalho e a

respectiva contraprestacao pecuniaria.
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Neste ponto, consideramos interessante fazer uma breve digresséo
guanto a denominacdo “servidor publico”. Esta locucdo foi escolhida pela
Constituicdo Federal de 1988, em atendimento a concepcédo de que o trabalhador
gue presta servicos ao Estado o faz, em verdade, a populacdo, na forma de
prestacdo de servigos publicos e ndo exatamente ao Estado.

Particularmente, em que pese a relacdo com a prestacdo de “servigo
publico” entendemos que seria mais apropriado o uso do termo “trabalhador do
estado” como referéncia a quem desenvolve sua atividade profissional no ambito
da administracdo publica. O chamado “servidor” publico é trabalhador tanto
guanto qualquer outro que desenvolva suas atividades no setor privado: vende
sua forca de trabalho, de maneira subordinada, com vinculo e contraprestagao.

A concepcado de que o trabalhador do estado seja um “servidor”
desloca a ideia do servico publico, prestado de maneira impessoal e
indistintamente, para uma existéncia de uma serviddo que parte do servidor em
direcéo ao cidadao e ao Estado. Ou seja, pessoaliza a relacdo que, em verdade,
se da entre Estado e cidaddo. Além disso, tratar o trabalhador do estado como
servidor significa, em certo sentido, retirar-lhe também a condi¢cdo de cidadao,
que trabalha para este Estado, mas ndo € seu servo. Entendemos, ainda, que a
denominagéo “trabalhador do estado” & muito mais condizente com as bases da
Constituicdo Cidada do que a denominacao “servidor”.

Em periodos anteriores a CF de 1934 a entrada no servico publico
poderia se dar pelas mais diversas formas, especialmente como favor politico,
distribuicdo de benesse e protecdo aos amigos do poder. A nova Carta Magna
traz a obrigatoriedade, como forma de ingresso, da aprovacdo em concurso
publico, como se vé de seu artigo 37, o que consideramos um avang¢o na direcdo
da profissionalizacdo e impessoalidade necessérias ao funcionamento do servico
publico.

A obrigatoriedade de ingresso via concurso ndo se aplica ao emprego
e as fungbes publicas, pois sdo figuras juridicas diferentes. O servidor publico
concursado exerce um “cargo publico” que, segundo André Tavares, “é o lugar
instituido na organizagdo do servico publico, com denominacdo propria,

atribuicdes e responsabilidades especificas e estipéndio correspondente, para ser
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provido e exercido por um titular, na forma estabelecida em lei”.

J& a expressdo “emprego publico” refere-se ao vinculo de trabalho
firmado com a Administracdo Publica que é regrado pelas normas da CLT, muito
utilizado em autarquias e outros 6rgaos da administracao indireta.

E a funcdo publica, que também n&o corresponde ao exercicio de
cargo publico, é exercida quando o particular é contratado temporariamente
(conforme regra do artigo 37, IX da CF) ou para a ocupacéo de postos de chefia,
direcdo ou assessoramento, situacdes de livre provimento do posto.

As regras essenciais quanto ao ingresso na carreira publica, para
ocupacdo de cargo publico, e os direitos a ela correspondentes estao previstas na
Constituicdo Federal. Leis de ambito nacional, estadual ou municipal poderao (e
deverdo) estabelecer diretrizes especificas quanto ao desenvolvimento na
carreira correspondentes as suas atribuicées, sempre atendidos os principios e as
regras béasicas previstas na CF. A Lei 8112/90, por exemplo, estabelece todo o
regramento correspondente a estrutura dos cargos do servigo publico civil federal.
Além dela, leis especificas disciplinam o desenvolvimento na carreira em ramos
como o judiciario, o legislativo e a fiscalizacéo federal.

No mesmo artigo 37 da CF estdo previstos os principios que regem a
administracdo publica e devem nortear ndo apenas o ingresso mas a realizacao
das atividades do Estado, assim:

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos
Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia e, também, ao seguinte: (Redacdo dada pela

Emenda Constitucional n°® 19, de 1998)

| - os cargos, empregos e fungBes publicas sdo acessiveis aos
brasileiros que preencham os requisitos estabelecidos em lei, assim

como aos estrangeiros, na forma da lei; (Redacdo dada pela Emenda
Constitucional n°® 19, de 1998)

Il - a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacéao

prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo
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com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista

em lei, ressalvadas as nomeacdes para cargo em comissao declarado em


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#t3
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#t3
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#t3
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm#t3

lei de livre nomeacao e exoneracao;(Redacédo dada pela Emenda
Constitucional n°® 19, de 1998)

A determinacdo de ingresso no servico publico via aprovacdo em
concurso publico visa a proteger e atender aos principios da impessoalidade e da
moralidade na administracdo puUblica, para evitar que cargos sejam ocupados
para atendimento de interesses pessoais. No entanto, a propria Constituicdo
estabelece a excecdo desta regra, para o exercicio de cargo em comissao.
Comentaremos em tdpico posterior este item, com nossa posicdo em favor da

maior restricdo possivel desta possibilidade de ingresso no servico publico.

A existéncia de funcbes comissionadas ou cargos em comissao, muitas
vezes, tem servido como moeda de troca para subordinacdo, protecdo de
apadrinhados, distribuicdo de poder. Obviamente, diante do carater geral que
assume uma Constituicdo, a ela ndo caberia estabelecer de maneira exaustiva as
hipéteses em que seria permitida a nomeacao de funcfes de confianca ou cargos
em comissdo, 0 que deve ser objeto de lei especifica, especialmente daquelas

gue estruturam as carreiras. Assim estabeleceu o inciso V do artigo 37:

V - as funcdes de confianca, exercidas exclusivamente por servidores
ocupantes de cargo efetivo, e 0s cargos em comissdo, a serem
preenchidos por servidores de carreira nos casos, condicbes e
percentuais minimos previstos em lei, destinam-se apenas as
atribuicdes de direcdo, chefia e assessoramento; (Redacdo dada pela

Emenda Constitucional n® 19, de 1998)

Uma vez que a Constituicdo permite a nomeacgdo de pessoas nao
concursadas, o que se tem buscado na elaboracédo de planos de carreira que
sejam consequentes com a responsabilidade devida ao servi¢co publico € que a
propor¢cao de cargos disponiveis para livre nomeacédo seja cada vez menor, com
maior cobranca de justificacdo e clareza de critérios da escolha, e que sejam
privilegiadas as nhomeacodes de servidores de carreira para atribuicbes de chefia e

direcéao.

Corroborando o que defendemos acima, que o trabalhador do estado é
tdo trabalhador quanto aquele empregado na iniciativa privada, e afinada com os
ares democraticos, a Constituicdo de 1988 instituiu a possibilidade de associa¢éo
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sindical ao trabalhador do estado. Nos termos do inciso VI do artigo 37, “é

garantido ao servidor publico civil o direito a livre associacdo sindical”.

Este tdpico nos leva a relembrar que antes da CF de 1988 a relacdo de
trabalho com o servico publico era completamente diferente. Iniciada por motivos
gue ndo necessariamente a prestacdo do servigo publico e o atendimento a
populacdo, mas a divisdo do poder, em alguns casos a nomeacao para 0 servico
publico objetivava a subordinacédo de algumas pessoas, e a estas entdo negava o

status de trabalhador, vedando também a possibilidade de organizacéo sindical.

Antes da CF de 1988 servidores publicos poderiam organizar-se
apenas em associac¢fes, com fins de ajuda mutua, solidariedade e lazer, e ndo
com finalidades sindicais. A Constituicdo cidada iguala o trabalhador do servico
publico ao da iniciativa privada neste aspecto e Ihe confere também o direito de

organizacéo sindical, reconhecido como essencial em todo o mundo.

Na mesma toada, garante também a CF, ao menos de forma genérica,
o direito de greve ao servidor publico civil, a ser exercida nos termos e limites
definidos em lei especifica (inciso VII do artigo 37, com redacdo da EC 19/98). O
modo e a oportunidade do exercicio do direito de greve no servico publico séo
ainda assuntos polémicos. Em grande parte a polémica se fundamenta naquela
ideia de que trabalhador publico € servidor (que serve a alguém ou algo) e néo
tem direito a defender interesses proprios como qualquer outro trabalhador, que

deve aceitar salario e condi¢bes de trabalho sejam eles quais forem.

Também é fundamento apresentado para a defesa da restricdo ou
mesmo proibicdo do exercicio do direito de greve o fato de que os trabalhadores
do servico publico, em diversas areas, prestam servicos essenciais a populacéo,
descuidando-se do fato de que a garantia do servico € de responsabilidade do
Estado, inclusive quanto a boas condi¢Bes para o seu desempenho, e ndao deve

ser direcionada a cada servidor individualmente.

Diferente do que acontece na iniciativa privada, a revisdo da
remuneracao dos servidores publicos s6 pode se dar com a aprovacao de leis,
sem a possibilidade de negociacado coletiva que vise a fixar indices de reajustes.

Também né&o existe a possibilidade de instauracdo de dissidio coletivo, ou
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gualquer procedimento judicial, que vise a fixar indice para reajuste de
vencimentos. A data base, prevista no artigo 37, X, ndo é respeitada e nao existe
na pratica.

Consequentemente, servidores publicos das mais diversas esferas
passam anos a fio sem qualquer revisao de sua remuneragcdo e sem acesso a
instrumentos legais que obriguem o poder publico a reajustar os salarios, nem
mesmo para repor perdas inflacionarias. Diante desta situagéo, servidores das
mais diversas esferas acabam por recorrer a greve, mesmo que controversa,
como mecanismo de busca de negociacéo efetiva com o poder publico. Diversas
greves foram noticiadas no ano de 2012, dentre elas, a de servidores do
Municipio de Sao Paulo, que estavam sem qualquer revisdo salarial ha mais de
dez anos. Essa auséncia de mecanismos assegurados para a defesa de direitos
também fomenta o assédio moral como mecanismo de gestdo do trabalho e um

enfraquecimento dos meios defesa dos trabalhadores.

X - a remuneracdo dos servidores publicos e o subsidio de que trata o
84° do art. 39 somente poderdo ser fixados ou alterados por lei
especifica, observada a iniciativa privativa em cada caso, assegurada

revisdo geral anual, sempre na mesma data e sem distincdo de indices;

(Redacéo dada pela Emenda Constitucional n® 19, de 1998)

O teto salarial de referéncia para todo o servi¢o publico esté inscrito no
artigo 37, Xl da Constituicdo Federal e vincula a remuneragédo em cada esfera
(Unido, Estados e Municipios) a valor proporcional aos subsidios das autoridades
tais como Ministros do STF (Unido), do Governador (nos Estados e Distrito
Federal) e do Prefeito (nos Municipios). Assim, a principio, nenhum ocupante de
cargo, funcdo ou emprego publico podera receber, efetivamente, valor superior ao
previsto na Constituicdo. A parcela que exceda tal valor devera constar do
demonstrativo de pagamentos mas descontada do valor real recebido.
Infelizmente, ndo sdo incomuns as noticias de, especialmente ocupantes de
cargos em comissao ou de confianga, pessoas que recebam valores superiores

ao teto constitucional.

Xl - a remuneracdo e o subsidio dos ocupantes de cargos, fungbes e

empregos publicos da administracdo direta, autarquica e fundacional,
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dos membros de qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do
Distrito Federal e dos Municipios, dos detentores de mandato eletivo e
dos demais agentes politicos e os proventos, pensdes ou outra espécie
remuneratoria, percebidos cumulativamente ou ndo, incluidas as
vantagens pessoais ou de qualquer outra natureza, nao poderdo
exceder o subsidio mensal, em espécie, dos Ministros do Supremo
Tribunal Federal, aplicando-se como limite, nos Municipios, o subsidio
do Prefeito, e nos Estados e no Distrito Federal, o subsidio mensal do
Governador no ambito do Poder Executivo, o subsidio dos Deputados
Estaduais e Distritais no ambito do Poder Legislativo e o subsidio dos
Desembargadores do Tribunal de Justi¢a, limitado a noventa inteiros e
vinte e cinco centésimos por cento do subsidio mensal, em espécie, dos
Ministros do Supremo Tribunal Federal, no ambito do Poder Judiciério,
aplicavel este limite aos membros do Ministério Publico, aos
Procuradores e aos Defensores Publicos; (Redacéo dada pela Emenda
Constitucional n°® 41, 19.12.2003)

E assegurada aos servidores publicos concursados a efetivagdo no
cargo, condicionada a aprovacdo em estagio probatdrio, com duracdo de trés
anos, e aprovacao nas avaliacbes de desempenho realizadas neste periodo. A
estabilidade é uma garantia de continuidade do vinculo de trabalho com a
Administracdo Publica, que s6 podera ser rompido em situacdes especiais,

previstas no artigo 41 da Constituicdo Federal, como segue:
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Art. 41. S&o0 estaveis apds trés anos de efetivo exercicio os servidores

nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso

publico.(Redacado dada pela Emenda Constitucional n°® 19, de 1998)

8 1° O servidor publico estavel s6 perdera o cargo:(Redacdo dada pela
Emenda Constitucional n® 19, de 1998)

| - em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;(Incluido pela
Emenda Constitucional n® 19, de 1998)

Il - mediante processo administrativo em que |Ihe seja assegurada ampla

defesa; (Incluido pela Emenda Constitucional n® 19, de 1998)

Il - mediante procedimento de avaliacdo peridédica de desempenho, na

forma de lei complementar, assegurada ampla defesa. (Incluido pela
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Emenda Constitucional n® 19, de 1998)

Estas sdo garantias, tais como as relacionadas ao ingresso por
concurso, que visam a manter a estabilidade e a continuidade do servigo publico,
sem que algumas atividades sejam aprisionadas a interesses individuais ou
descontinuadas com frequéncia. Frise-se que, mesmo apds a aprovacao em
estagio probatorio, os servidores sdo submetidos periodicamente a avaliacdo de

desempenho.

Em que pese a garantia da estabilidade, ha ainda a possibilidade de
gue o servidor seja desincumbido de suas func¢des, independentemente de sua
vontade, sem garantia de igual remuneracédo, nos casos em que sua funcao for
extinta. Prevé o 83° do artigo 41 da CF que, nesta situacdo, o0 servidor
permanecera em disponibilidade (ou seja, a disposi¢cdo do servico publico, sem
rompimento do vinculo) recebendo apenas remuneracao proporcional ao tempo

de servico, até que seja redirecionado para outro cargo.

Por fim, a Carta Magna também estabelece as regras para
aposentadoria no servigo publico. Para os fins a que se propde este trabalho,
basta saber que o servidor publico contribui para um caixa e um regime especiais
de previdéncia, geridos e vinculados a administracdo publica, sendo o fundo que
garante tais aposentadorias alimentado por contribuicdes dos servidores e do
respectivo ente publico. A previdéncia e as regras de aposentadoria no servico
publico tem sofrido diversas e graves mudancas desde a EC n°® 20/98, passando
pela EC 41/03 e as mais recentes alteracbes pela criacdo dos fundos

complementares de previdéncia do servigo publico.

Hoje, convivem nos mesmos locais de trabalho desde servidores que,
ocupantes de cargo publico ha mais tempo, tem a possibilidade de aposentar-se
percebendo a integralidade de sua remuneracéo, passando por aqueles que nao
tem paridade (igualdade de valor de beneficio entre ativos e inativos) e/ou
integralidade, até os mais novos servidores, que provavelmente optardo pelo
sistema de previdéncia complementar para incrementar seus valores de
aposentadoria com vistas a perder o minimo possivel de seu poder aquisitivo

guando n&o mais puderem trabalhar.
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Atualmente, o regime vigente da previdéncia, que regera a
aposentadoria de todos aqueles que hoje ingressem no servi¢o publico, pode ser
considerado misto. O servidor contribuiraA com o recolhimento de parcela
compulséria de sua remuneracdo para manutencdo do fundo publico de
previdéncia, que devera |he assegurar o recebimento de proventos de
aposentadoria no limite do valor estabelecido como teto de beneficio
previdenciario do regime geral de previdéncia, e podera contribuir para a
constituicdo de um fundo privado de previdéncia que com o objetivo de lhe
garantir valor de proventos superior (e variavel, em geral) ao teto da previdéncia

social.

O artigo 40 da CF prevé a possibilidade, assim como existe para
trabalhadores da iniciativa privada, de aposentadoria por invalidez e de
aposentadorias especiais por porte de deficiéncia fisica, atividade de risco ou em
condi¢des especiais. A aposentadoria por invalidez permanente, se decorrente de
acidente do trabalho, moléstia profissional ou doenca grave, contagiosa ou
incuravel, sera motivo de pagamento integral do valor dos proventos, mantidos
como se na ativa estivesse o servidor aposentado, 0 que é justo diante da

imperatividade do afastamento do trabalho.

Uma regra especial do servico publico € a que se refere a
aposentadoria compulsodria: seja qual for o cargo ocupado, o servidor sera
compulsoriamente aposentado ao completar 70 anos de idade e seus proventos
serdo calculados proporcionalmente ao seu tempo de contribuicdo para o regime
especifico da previdéncia publica (inciso Il do artigo 40 da CF). Aos professores
gue exercem sua atividade em magistério infantil, de ensino fundamental ou
médio, é também assegurada um tipo de aposentadoria especial, em que o tempo
de servico no magistério somara cinco anos a mais ao tempo de contagem para

atingir-se os requisitos de idade e tempo de contribuicao.

Assim como ha vedacdo ao acumulo de cargos publicos (previsao
também do artigo 37), ressalvadas hipoteses especiais, ndo é permitida a
percepcdo concomitante de proventos de aposentadoria decorrentes de dois

cargos publicos. Tal previsdo visa a garantir a correspondéncia entre a
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contribuicdo para o sistema publico de previdéncia e a percep¢do do beneficio. A
vedacédo de percepcdo de proventos superiores ao teto constitucional aplica-se
também aos casos de aposentadoria, inclusive em caso de acumulo, como
poderia se dar, por exemplo, no caso de alguém que se aposenta como juiz e

como professor de universidade publica.

Cabe, por fim, ressaltar que a reforma da previdéncia consolidada pela
EC 41/03 estabeleceu uma cobranca que hoje existe apenas quanto aos
servidores publicos: a contribuicdo a previdéncia que incide sobre o0s proventos
dos inativos. Apenas os servidores publicos, hoje em dia, permanecem
contribuindo compulsoriamente com a previdéncia social mesmo apdés sua

aposentadoria.

2.3 - A gestdo do trabalho e as carreiras no servigo publico

A gestédo do trabalho, ou seja a sua organizagéo para a realizacdo das
tarefas necessarias, é composta pelo conjunto de gerenciamento das atividades,
definicAo dos cargos e competéncias, definicAo e alocacdo das pessoas que
desempenharédo estas fun¢des. Na teoria da administracdo da-se a esse processo
também o nome de “gestdo de pessoas”. As atribuicdes da gestdo de pessoas,
segundo ldalberto Chiavenato®, sdo a soma de seis processos dinamicos: 1)
processo de agregar pessoas (basicamente recrutamento e sele¢ao); 2) processo
de aplicar pessoas (desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar em seu
trabalho, orientar e acompanhar seu desempenho); 3) processo de recompensar
pessoas (incluem recompensas, remuneracdo, beneficios e servicos sociais); 4)
processos de desenvolver pessoas (capacitar e incrementar o desenvolvimento
profissional e pessoal das pessoas); 5) processos de manter pessoas (criagao de
condicbes ambientais e psicologicas satisfatorias para as atividades das
pessoas); 6) processos de monitorar pessoas (acompanhar e controlar atividades
e resultados). Todos esses processos, pensados para as organizacoes privadas,
as empresas, aplicam-se também ao servico publico.

Para a consecucado da atividade publica também é necessario escolher

32 Idalberto Chiavenato. Gestéo de pessoas.
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e agregar pessoas (0 que se faz por meio do concurso publico), designa-las para
a realizacao de atividades previamente planejadas e desenhadas (o desenho das
atividades é feito pelas leis que organizam as carreiras), recompensa-las por sua
atividade e desempenho (com alguns limites estabelecidos por lei), fomentar sua
atualizacdo e formacao, monitorar sua atividade no cotidiano para garantir uma
boa prestacdo do servico publico, e dar condicbes de um bom desenvolvimento
das atividades.

Assim, podemos dizer que principios gerais da gestdo de pessoas e
dos processos de trabalho aplicam-se também ao exercicio da administragédo
publica. Para o nosso trabalho importam especialmente o desenho dos cargos, a
projecdo da carreira, a escolha para o exercicio de determinadas funcdes, o
fomento ao desenvolvimento profissional e o0 monitoramento do cotidiano.

E consenso que o servi¢o publico ainda é fortemente marcado (ou, em
alguns lugares apenas assim organizado) pelo que Chiavenato chama de “modelo
classico” da gestdo de pessoas. A imperatividade de obediéncia as leis e
procedimentos administrativos rigidos acaba por engessar, muitas vezes, a
designacgéao de pessoas e tarefas, bem como seu desenvolvimento.

Nas palavras do autor referido, o modelo classico tem como
caracteristicas: a) a pessoa como apéndice da maquina: a racionalidade é
técnica, logica e determinista e vem antes das pessoas; o homem é um apéndice
da estrutura organizacional; b) a fragmentacdo do trabalho: para servir a
racionalidade o trabalho € fragmentado de tal maneira que cada pessoa faca
apenas uma parte simples e repetitiva da tarefa, de maneira rotineira e monotona,
a fim de facilitar o controle da produtividade; c) énfase na eficiéncia, com o
seguimento estrito das regras e modelos estabelecidos; d) permanéncia:
presume-se a estabilidade do processo produtivo e de realizagéo das tarefas.

Nesse modelo, excluem-se as variaveis do sistema, para que tudo
funcione como causa e efeito diretos. N&o ha espaco para a criatividade, para o
comprometimento e invencdo pessoais de solugbes. Em busca de um mesmo
resultado sempre, o espacgo para modificacdo da forma de fazer o trabalho quase
nao existe ou encontra muitas resisténcias.

O modelo classico traz com ele grandes desvantagens, todas elas
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visiveis em muitas das reparticdes publicas:

a) cargos simples e repetitivos que tornam-se mondétonos e chatos;
assim, provocam apatia, fadiga psicologica, desinteresse e perda do significado
do trabalho. Em muitos casos, é possivel que um servidor desempenhe apenas
uma tarefa durante toda a sua vida funcional, que, como veremos, pode ser bem
longa.

b) desmotivacéo para o trabalho: na falta de motivacao intrinseca das
tarefas, as pessoas passam a se mobilizar apenas por salarios para compensar a
frustragcéo do cotidiano;

c) trabalho individualizado e isolado: o ocupante do cargo vive um
confinamento social. A definicdo estreita das tarefas ndo promove integracao
entre trabalhadores e equipes, as pessoas trabalham em locais proximos, mas
sem integragcdo. Nas palavras exatas de Chiavenato, “as pessoas estao
fisicamente juntas mas socialmente distantes”.

d) monopdlio da chefia: cada trabalhador relaciona-se apenas com seu
chefe, que monopoliza os contatos com o restante da organizacéo. Tal modo de
trabalho desestimula o interesse e vontade de exercer autodire¢éo e, assim, de
assumir outras tarefas.

e) dificuldades com a era da informacdo: as novas geracfes
provavelmente tenha mais dificuldades de relacionar-se com autoridades pré
constituidas que exijam obediéncia incondicional, desejardo cargos com mais
desafios e possibilidades de desenvolvimento pessoal.

Chiavenato nos apresenta ainda dois outros modelos de gestdo das
pessoas: 0 humanistico e o contingencial, sobre os quais ndo nos deteremos,
mas que sdo contrapontos ao modelo classico, sendo que o primeiro tem enfoque
no atendimento das necessidades dos trabalhadores e o segundo tem um
funcionamento flexivel.

Retomemos aqui o conceito de gestao elaborado por Chanlat e citado
por Daniela Tavares: “0 conjunto de praticas administrativas colocadas em
execucao pela direcdo de uma empresa para atingir os objetivos que ela tenha se
fixado, compreendendo a organizacdo do trabalho, a natureza das relacdes

hierarquicas, o tipo de estrutura organizacional, o sistema de avaliacdo e controle
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dos resultados, as politicas de gestédo de pessoal e 0s objetivos, valores e filosofia
da gestdo”. Vemos que este conceito € compativel com a exposi¢do acima, e nos
ajuda a entender a relacdo entre as tarefas, as relacbes e os resultados do
trabalho no servico publico.

Reforcando o que dissemos acima, Tavares, ainda citando Chanlat,
assim caracteriza a gestéo do trabalho no servigo publico:

“O servigo publico, sobretudo aquele relacionado aos servigos sociais, a
saude, a educacdo, poderia ser classificado no modo de gestdo
tecnoburocratico, no qual se encontra: forte hierarquia, divisdo do
trabalho parcelada, presenca de normas e padrbes formais, grande
importancia atribuida aos especialistas, controles sofisticados, canais de
comunicacdo entre os diferentes niveis hierdrquicos inexistentes ou
precarios, centralizagdo do poder, fraca autonomia para 0s cargos
hierarquicamente inferiores, limitacdo na expressdo. A acdo humana
neste tipo de organizacdo é bastante limitada pelas normas existentes,
ficando o trabalhador impedido, muitas vezes de responder as
demandas ou situagbes inesperadas, que ndo foram previstas na
concepcao e, assim, se impde aos trabalhadores do servi¢o publico um
'fazer bem o que se tem que fazer ainda que impedido de fazé-lo”. *

Em nossa opinido, a caracterizacdo de Chanlat € muito clara e
completa, correspondendo perfeitamente a descricdo do modo de gestdo do
trabalho que ainda € predominante no servigo publico.

A organizagdo dos cargos e carreiras se da a partir e nos limites das
regras inscritas na Constituicdo Federal, nas Constituicbes dos Estados federados
e nas leis especificas das carreiras e cargos publicos.

Assim prevé a Carta Magna quanto aos aspectos diretamente
relacionados ao ingresso e desenvolvimento na carreira:

Art. 39. A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios
instituirdo, no ambito de sua competéncia, regime juridico Unico e
planos de carreira para os servidores da administragéo publica direta,

das autarquias e das fundacdes publicas. (Vide ADIN n° 2.135-4)

Art. 39. A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios

33 Daniela Sanches Tavares. O sofrimento no trabalho entre servidores publicos: uma andlise
psicossocial do contexto de trabalho em um Tribunal Judiciério Federal. P. 12
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instituirdo conselho de politica de administracdo e remuneragdo de
pessoal, integrado por servidores designados pelos respectivos
Poderes. (Redacdo dada pela Emenda Constitucional n° 19, de 1998)
(Vide ADIN n° 2.135-4)

§ 1° A fixagao dos padrdes de vencimento e dos demais componentes

do sistema remuneratorio observard: (Redacdo dada pela Emenda
Constitucional n® 19, de 1998)

| - a natureza, o grau de responsabilidade e a complexidade dos cargos

componentes de cada carreira; (Incluido pela Emenda Constitucional n°®
19, de 1998)

Il - os requisitos para a investidura;__(Incluido pela Emenda

Constitucional n°® 19, de 1998)

Il - as peculiaridades dos cargos; (Incluido pela Emenda Constitucional
n° 19, de 1998)

8 2° A Unido, os Estados e o Distrito Federal manterdao escolas de

governo para a formacéo e o aperfeicoamento dos servidores publicos,
constituindo-se a participacdo nos cursos um dos requisitos para a
promogao na carreira, facultada, para isso, a celebragéo de convénios
ou contratos entre os entes federados. (Redacdo dada pela Emenda

Constitucional n°® 19, de 1998)

Assim, o ingresso na carreira publica se dar4 sempre por aprovagao
em concurso, de provas ou de provas e titulos, e os critérios salariais, de
ocupacao de funcdes e de cargos em comissao, duracao e progressao na carreira
serdo estipulados por leis, que também estabelecem a denominagéo e o contetdo
dos cargos (de maneira estrita e descritiva), 0s meios de progressao na carreira,
os estimulos a formacéo e desenvolvimento profissional, eventuais recompensas
(como gratificacdes ou prémios), os intersticios necessarios a progressao e/ou
promogdo e 0s meétodos de avaliagdo. O estagio probatério, lembremos, é
obrigatério em todo o servi¢o publico, com duragéo de trés anos e necessidade de

aprovacao em avaliacdo de desempenho.

Faremos uma breve comparacdo entre algumas carreiras do servigo

publico por meio de comentarios, a fim de exemplificar a estrutura na pratica, com
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referéncia aos aspectos que consideramos mais estreitamente relacionados ao

nosso trabalho.

A carreira dos médicos no Estado de S&o Paulo é atualmente regida
pela Lei Complementar n°® 1193/13, publicada no Diario Oficial do Estado em 03
de janeiro de 2013, que estabelece uma estrutura organizada em trés niveis,
chamadas de classes, que sdo Médicos I, Il e Ill. Trata-se da carreira de médico
cuja atividade é "destinada as acdes de promocao, prevencdo, diagndstico,
tratamento, reabilitacdo, atencdo integral a saude e pericias" nas unidades
ambulatoriais, hospitalares, vigilancia sanitaria e epidemioldgica, periciais e a
gestdo de servicos de saude das Secretarias de Estado e Autarquias do Estado
de Sdo Paulo". Séo requisitos especificos de ingresso, além da aprovacdo no
concurso publico, registro no Conselho Regional de Medicina do Estado de Sao

Paulo e/ou certificado de conclusédo de residéncia médica.

A promocéo da classe | para a classe Il sera permitida apenas ap6s o
cumprimento do intersticio minimo de cinco anos de exercicio do cargo na
primeira classe, e a promocéao da classe Il para a classe Il exige instersticio de 15
anos, no minimo. Somente sera aprovado no processo de promo¢ao 0 namero
méximo de candidatos correspondente a 20% do contingente de cada classe que
se pretende suprir. Assim, 0 tempo minimo necessario para se atingir a classe lll,
caso haja vaga para a promocao, é de 20 anos, ou seja, trata-se de uma carreira

longa, com poucos degraus e possibilidades de ascensao.

A lei prevé também a ocupacdo de fungcbes comissionadas de diretor
técnico de saude I, Il e lll, supervisor de equipe técnica de saude, chefe de saude
Il e encarregado de saude Il, que terdo pro labore especifico calculado como
acréscimo proporcional a remuneracdo equivalente a jornada de trabalho
exercida. Importante notar que, no texto da lei, ndo constam requisitos ou
especificacoes de critérios para ocupacao destas fun¢des, 0 que veremos ocorrer

também em outros casos.

A remuneracdo sera composta de seu vencimento bésico,

pY

correspondente a jornada de trabalho (que pode ser de 20, 40 horas ou de

dedicacao exclusiva) e os acréscimos que podem corresponder ao adicional por
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tempo de servigo, sexta parte, prémio de produtividade médica, pro labore pelo
exercicio de funcbes de direcdo, chefia, supervisdo e encarregatura que citamos

acima, acréscimo de 1/3 das férias, ajuda de custo e outras vantagens.

Esta é uma caracteristica muito comum na remuneracdo do Sservico
publico: diante da dificuldade de reposicéo salarial, como explicamos em tépico
anterior, as mais diversas categorias passaram a buscar a recomposi¢céo do poder
de compra dos salarios pela criacéo de diversas gratificacbes e prémios, mesmo
gue ndo fossem incorporados a remuneracdo de maneira definitiva. Também o
poder publico, apés a reforma gerencial do Estado promovida nos anos do
governo Fernando Henrique Cardoso (especialmente a partir de 1995) passou a
estimular a implantacdo e a valer-se de prémios de desempenho para levar ao
atingimento de metas. Assim, a remuneracéo fica composta de partes diferentes,
gue nem sempre constardo dos calculos dos proventos de futura aposentadoria,

além de serem passiveis de cancelamento a qualquer momento.

Exercendo atividades completamente diferentes, mas em carreira
igualmente longa, temos os servidores de nivel médio da Prefeitura do Municipio
de Sao Paulo. A carreira deste segmento foi organizada através da Lei n® 13.748
de 16 de janeiro de 2004 que unificou os antigos componentes de cargos de nivel
meédio e de nivel médio técnico dos Quadros de Profissionais da Administracéo,
do Desenvolvimento Urbano, da Promoc¢éao Social, da Cultura, Esporte e Lazer.
Como se Vé, abarcou esta Lei a organizacdo unificada de funcbes exercidas em
areas muito diferentes entre si, e o fez utilizando nomenclatura de cargos mais
ampla: foram criados apenas os cargos multifuncionais de Assistente de Gestéo
de Politicas Publicas e de Assistente de Suporte Técnico, abrangendo todos os

cargos anteriores de nivel médio das areas acima citadas.

As duas carreiras estdo organizadas em dois niveis, composto o nivel |
por dez categorias e 0 nivel Il de cinco categorias, autorizada como progressao
funcional a ascensdo do servidor entre as categorias, desde que respeitado o
intersticio minimo inicial de 3 anos de exercicio da carreira e, depois, de dois anos

na carreira atual.

Como ocorre com os médicos do Estado, também para o servidores de
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nivel médio da Prefeitura de Sao Paulo a progressédo na carreira exige trilhar um
caminho longo. O servidor que inicia sua carreira dificilmente se imagina atingindo
o final dela, o que ndo é em absoluto estimulante para que se busque
desenvolvimento e formacéo para o desempenho do cargo. Segundo o disposto
no artigo 37 desta Lei, chegar a categoria 5 do nivel Il da carreira de Assistente de
Gestao de Politicas Publicas exige 33 anos e 6 meses de exercicio da fungdo. No
caso do Assistente de Suporte Técnico a situacao é igualmente desanimadora:

chega-se ao final da carreira com 34 anos de servicos prestados.

A promocado é permitida, com o preenchimento concomitante de dois
requisitos: aprovacdo em concurso interno, de provas e titulos que comprove a
aquisicdo de habilidades do cargo que propiciem a multifuncionalidade e a
formacdo em nivel superior. No entanto, esta possibilidade esta restrita a
existéncia de cargos vagos e de disponibilidade financeira do Municipio, ou seja,

s&0 escassas as oportunidades.

Existe, por fim, a possibilidade de promocao por merecimento, que € a
passagem do servidor de um grau para o imediatamente superior da mesma
classe, possivel anualmente, com o cumprimento dos critérios de avaliagdo de
desempenho, tempo na carreira, capacitacdo e atividade exercida, sendo que
toda a regulamentacéo desta modalidade sera feita por decreto especifico.

A remuneracdo é composta do vencimento basico correspondente a
jornada de trabalho exercida e pode ser acrescida da contrapartida pelo exercicio
de cargo de provimento em comissdo, que se chamara gratificacdo de funcéo.
Mais uma vez, ndo ha referéncias na lei quanto a quaisquer requisitos para

indicacdo e preenchimento das funcées comissionadas.

Como ultimo exemplo, nos referiremos a carreira de servidores do
Poder Judiciario em seu ramo Federal. A carreira dos servidores judiciarios
federais é organizada pela Lei n® 11.419/06, que teve alteracOes ditadas pela Lei
12.774/12 no que se refere aos valores do vencimento basico de da gratificacao
judiciaria, devida a todos os servidores e calculada proporcionalmente ao

vencimento basico.

A organizacéo dos servidores do judiciario federal esta estabelecida em
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trés carreiras separadas, compostas cada uma por um cargo de provimento
efetivo que séo: auxiliares, técnicos e analistas, distribuidos os cargos nas areas
de atividade judiciaria, administrativa ou operacional. O ingresso em cada cargo
se da pela aprovacdo em concurso especifico e ndo € permitida a ascensao de
um cargo para outro por concurso interno (de nivel médio para nivel superior, por

exemplo).

A carreira esta organizada com duracdo de 13 anos, ou seja, nao
havendo intercorréncias, em 13 anos de atividade o servidor atingira o ultimo
degrau de sua possibilidade de ascensado. Estes treze anos de atividade estao
organizados em trés classes (A, B e C), sendo a primeira composta de trés
padrbes (niveis) e a segunda e terceira por cinco padrdes cada uma. A
progressao entre os padrées se da anualmente, com aprovacao em avaliacédo de
desempenho. A promogao entre as classes exige aprovacao em avaliacdo e
comprovacéo de realizacdo de atividades de formacao profissional, atendido o

ndmero minimo de horas de treinamento.

Ha também a previsdo de ocupacdo de funcdes comissionadas e
cargos em comissao, que serdo organizadas, nos termos da referida Lei, de forma
gue no minimo 80% das fun¢des comissionadas sejam exercidas por integrantes
da carreira, e que em relacdo aos cargos em comissao o percentual minimo
atingido seja de 50% de ocupacao por servidores de carreira. Entendemos que
estas previsdes sdo positivas pois, em que pese nao impegam por completo,

diminuem a incidéncia da ocupacéo de func¢des apenas por apadrinhamento.

A retribuicdo pelo exercicio destas funcbes se da pelo pagamento de
FC's (funcbes comissionadas) ou CJ's (que correspondem aos cargos em
comissao, de livre provimento), com valores estabelecidos pela lei e que podem

alterar significativamente a remuneragéo total do servidor nomeado.

Quanto aos requisitos para nomeacado para o exercicio de funcdes
comissionadas, a Lei estabeleceu a necessidade de formacdo para atividades
gerenciais e curso de nivel superior, apenas. Ndo ha previsdo quanto as
atribuicbes especificas de cada funcdo comissionada ou cargo em comissao, o
gue fomenta grande desigualdade no modo de exercicio das tarefas e na sua
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delimitacdo. Havera pessoas exercendo uma mesma fungdo comissionada (por
exemplo, diretor de secretaria) mas com atribuicdes diferentes no dia a dia, que
decorrem do modo de organizacao especifico de cada local de trabalho.

Infelizmente, mais uma vez, ndo constam critérios objetivos, na Lei ou
em seu regulamento, para a escolha de quem ocupara funcbes de confianca.
Fruto tanto do periodo anterior (de distribuicdo de poder aos protegidos) como da
necessidade de nomeacdes de confianca para atividades especificas, ha funcdes
gue podem ser preenchidas por trabalhadores ndo concursados como previsto no

inciso V do artigo 37, como se vé em todas as carreiras acima citadas.

E bem verdade que, diante das responsabilidades atribuidas ao Estado
e a cada uma de suas esferas, para o planejamento e consecucéo de politicas
publicas, tarefas de natureza eminentemente politica, serd necessario que cada
governante ou responsavel por entidades publicas possa nomear pessoas de sua

confianga para assumir pastas e responsabilidades.

Evidente que, para o cumprimento de determinadas atividades, nao
basta a qualidade técnica: é necessaria a afinidade politica para o planejamento
de longo prazo. Assim se da com a escolha de secretarios de estado, por
exemplo. Em espagos menores, como reparticdes publicas, também ha atividades
gue séo delegadas a pessoas de confianca daquele que exerce o poder local.
Assim se faz com as subprefeituras do Municipio de S&o Paulo. Assim também se
faz com a designacdo de diretores de secretaria de varas do Poder Judiciario,
com a designacao de diretores de escola, de chefes de servico médico. Garantida
a qualificacdo profissional para o desempenho da atividade, é natural que alguns
postos de trabalho, definidores do modo de trabalho, sejam preenchidos tendo
como principal elemento de justificacdo a confianga. E esta possibilidade a nossa

Constituicao resguardou.

O exercicio das funcbes comissionadas e cargos em comissao € alvo
de grande cobica e disputa no servico publico, pois se revelam meio de ascenséo
na carreira e incremento salarial, muitas vezes bem significativo em relagdo ao

total da remuneracéo.

Em uma estrutura engessada, que apresenta poucas possibilidades de
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superacao e crescimento na carreira, onde a tendéncia é permanecer exercendo
uma mesma tarefa especifica por anos a fio, muitos buscam a confianca de suas
chefias imediatas visando a nomeacdo para um desses cargos especiais.
Métodos os mais variados sdo utilizados para escolher e justificar os escolhidos
para cargos de confianga, e a auséncia de critérios objetivos constréi o ambiente
propicio para a competicdo destrutiva e um ambiente de trabalho violento e
desrespeitoso. Veremos no préoximo capitulo os efeitos e particularidades do

assédio moral no servico publico que decorrem dessa estrutura.

N&o é possivel negar, ainda, que diante deste contexto de uma
estabilidade que é engessante da vida funcional, algumas pessoas passem a ter
na possibilidade de exercer seu “pequeno poder”, ou poder local, um meio de se
sentir valorizadas ou respeitadas. Em um ambiente onde o poder de organizacéo
sobre o trabalho e gestdo das pessoas pode ser acessado de maneira obliqua,
pela conquista de amizades ou troca de favores, sem que as necessidades do
trabalho sejam necessariamente atendidas, campeia o autoritarismo. Aqueles que
chegam a ser nomeados para cargos de confiangca vivem uma permanente
inseguranca quanto a continuidade de seu exercicio, pois dependentes da
nomeacao do superior. Assim, € possivel sentir sempre o risco de regressédo na

carreira.

As atribuicbes dos cargos preveem uma lista de tarefas, que devem
congregar todo o tipo de trabalho que deve ser realizado em um setor. Assim, 0
cargo de técnico judiciario prevé atividades administrativas amplas, que podem
passar pela numeracdo de autos a prestacdo de informacdes ao publico. A
maneira como tais atividades serdo distribuidas entre os trabalhadores de cada
local sera decidida pelos chefes de cada setor, conforme seu critério pessoal ou
de seu superior, mesmo que este ndo tenha pleno conhecimento das

necessidades do cotidiano.

Tarefas podem ser distribuidas de maneira injusta e conforme a
vontade do chefe de plantdo, que pode proteger seus amigos e distribuir a quem
menospreza trabalho excessivo e pouco reconhecimento. Func¢des de confianca

com retribuicdo superior sdo distribuidas n&o necessariamente aos mais
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capacitados, mas sim aos mais proximos. Tarefas desafiadoras sdo destinadas
aqueles a quem o chefe pretende manter ao seu lado ou ajudar a obter destaque,
enquanto outros profissionais podem passar anos a fio sem a oportunidade de
aprender uma nova atividade, que simplesmente |hes é negada. As poucas
oportunidades de desenvolvimento na carreira, somadas a sua longa duragéo,
produzem uma espécie de amortecimento do compromisso e da intensidade do

envolvimento com o trabalho ao longo dos anos.

A predominancia de um modo de gestdo burocratico e a auséncia de
treinamento dos gestores quanto ao modo de organizagéo do trabalho fomentam
ainda mais uma divisao injusta e ineficiente das tarefas. A injustica alimenta o

desanimo e a ineficiéncia.

A excessiva formalidade que caracteriza o servico publico, onde se
deve agir apenas dentro dos estritos limites previstos em lei, cerceia também a
criatividade e a possibilidade de invencdo de solu¢Bes e novos métodos para o
desenvolvimento do trabalho. Tramites burocraticos levam muito tempo para
serem revistos, mesmo quando ja perderam seu sentido pratico, sem que 0s
servidores possam deixar de fazé-los. De modo geral, ndo ha canais permanentes
para captacao de sugestdes dos trabalhadores quanto ao modo de realizacéo das
tarefas. A falta de autonomia no exercicio do trabalho do cotidiano e a estreita
margem de variacdo sao também fatores que causam o desanimo e podem levar

a falta de compromisso com o trabalho.

Rigida hierarquizacdo € também uma caracteristica do servi¢co publico
gue produz um ambiente propicio ao assedio moral e traz dificuldades a sua
solucdo. Em geral, qualquer reclamacdo que um servidor publico tenha de fazer
sobre seu trabalho devera ser apresentada exatamente ao seu superior
hierarquico, muitas vezes o responsavel pela situacdo humilhante, degradante ou

simplesmente desestimulante.

A falta de acesso aos niveis superiores da hierarquia faz com que
problemas sejam escondidos e, assim, ndo tratados. E, mesmo que o servidor se
disponha a fazer uma reclamacdo, como no caso em que busca a

responsabilizacdo de sua chefia por assédio moral, sera obrigado a suportar um
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roteiro de processo administrativo longo e geralmente burocratizado. Criticas ao
trabalho do superior dificiilmente sdo externadas, por falta de um canal de
comunicacao institucional com 0s niveis superiores e pela politica do medo

imposta por essa estrutura.

A solidariedade entre os colegas é dificultada por essa estrutura rigida,
burocratica, altamente hierarquizada e com poucos critérios objetivos. Poucos sdo
os servidores que se dispdem a fazer denuncias, reclamacgdes e correr 0 risco de
sair da lista de possiveis nomeados a funcdes especiais. Existe, ainda, a
possibilidade de que um denunciante de um fato grave seja removido
administrativamente para um local isolado, a fim que sua denuncia ndo ganhe
ouvidos e sua palavra seja desacreditada. Em cada ramo do servi¢o publico, seja
qgual for sua atividade, ha locais de trabalho reconhecidos como “depdésito dos

indesejados” que sdo conhecidos e muito comentados entre os trabalhadores.

A auséncia de métodos claros de verificagdo de resultados também é
fator de desestimulo e gatilho de sofrimento no trabalho. O servidor convive, em
muitos casos, com aquela sensacdo popularmente chamada de “enxugar gelo”.
Por mais que trabalhe, dificiimente consegue ver o resultado efetivo de sua

atividade, o que pode provocar grande angustia.

Resumindo, o modo de gestédo do trabalho no servigo publico propicia
relacbes pessoais, de subordinacdo nao profissional, ndo apresenta estimulos e
garantias para o desenvolvimento na carreira, para a melhoria da prestagcao do
servigco publico, favorece a protecdo de alguns e a injustica com outros, o que
pode trazer grandes prejuizos a prestacao do servi¢o publico. Essa estrutura, que
divide de maneira iniqua o poder e as tarefas é campo fértil para a ocorréncia do
assédio moral, seja por reforcar a injustica, seja por diminuir os meios de defesa

dos trabalhadores.
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3- O assédio moral no servico publico

3.1- Principios constitucionais da administracao publica atingidos

pelo assédio moral

O assédio moral, como vimos no primeiro capitulo, fere direitos da
personalidade e fundamentais, pois atinge a dignidade humana, os direitos a
saude, a integridade fisica e psiquica, a um tratamento isento de discriminacéo, a
um trabalho saudavel e outros mais, conforme cada caso.

Quando acontece no servico publico, o assédio moral ofende
também outros principios constitucionais: aqueles que dizem respeito a atividade
do Estado, os chamados principios administrativos ou principios constitucionais
da administracdo publica, previstos no artigo 37 da Constituicdo Federal.
Explicitos estdo os principios da legalidade, da impessoalidade, da moralidade, da
publicidade e da eficiéncia. Outros podem ser inferidos do texto constitucional,
como o da licitagdo, da prescritibilidade dos ilicitos administrativos e o da
responsabilidade civil das pessoas juridicas de direito publico®.

O principio da legalidade estabelece Ilimites claros para a
administracdo publica: diferente do ambito das relacBes particulares, em que vige
a autonomia da vontade (poder fazer o que a lei ndo proibe), na administracédo
publica s6 se pode agir de acordo com o prescrito em lei (fazer apenas o que a lei
permite).

José Afonso nos diz que, certamente, o legislador entendeu que, ao
enunciar o principio da legalidade, incluia o principio da finalidade administrativa
como um de seus aspectos, e por isso nao o citou explicitamente. Segundo tal
principio, o ato administrativo s6 € valido quando atende o seu fim previsto em lei.
Assim, um ato administrativo que vise a causar prejuizo a outrem, que seja
expressdo de abuso de poder, que ndo atenda a supremacia do interesse publico,
€ praticado em desvio de finalidade e, por isso, deixa de atender ao principio da

legalidade.

34 José Afonso da Silva. Curso de direito constitucional positivo. p. 670
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Maria Sylvia Zanella Di Pietro nos lembra que a observancia do
principio da legalidade constitucional é protegida por meio de outro direito
assegurado pelo art. 5° XXXV, qual seja, a garantia de acesso ao Judiciario para
apreciacdo de lesdo ou ameaca de lesdo a direito, ainda que a mesma decorra de
ato da administracdo publica. Tal garantia diz respeito ao cidadao prejudicado por
atos administrativos, mas também deve ser usada em favor do trabalhador do
estado aviltado em seu local de trabalho pela estrutura estatal.**

Ora, um tratamento violento dispensado ao trabalhador do servico
publico é claramente ilegal, na medida em que fere direitos e, assim, se realiza
contra a lei. Ainda, € ilegal também por ndo atingir o interesse publico, que é a
realizacdo eficiente da atividade, para atender a interesses particulares do
assediador.

O principio da impessoalidade pode ser entendido em dois sentidos: o
primeiro diz respeito a imputagdo de autoria dos atos administrativos
(impessoalidade quanto a propria administracao), e o segundo refere-se a relacao
com os administrados. No primeiro sentido, os atos administrativos sao imputados
a administragdo publica, ndo importando qual servidor em especifico os realizou.
Assim se fundamenta a responsabilidade da administragdo publica por atos ilicitos
cometidos por seus agentes, e a possibilidade de acdo indenizatéria ou
declaratoria por assédio moral em face da administracdo publica, que podera
exercer seu direito de regresso contra o agente que tenha praticado a ilegalidade
motivo de condenacéo.

No segundo sentido, o principio da impessoalidade esta relacionado
com a finalidade publica como expusemos acima: a administracdo publica n&o
pode praticar atos com vistas a prejudicar ou beneficiar particular e, portanto,
seus trabalhadores estdo proibidos de agir em beneficio ou prejuizo de outrem.
Podemos dizer que a distribuicdo de funcbes comissionadas aos amigos fere o
principio da impessoalidade.

José Afonso relaciona moralidade e probidade administrativas como
componentes de um mesmo principio. Trata-se ndo da moralidade comum, mas

de uma especifica, fruto de sua adaptacdo ao processo administrativo, que se

35 Maria Sylvia Zanella di Pietro. Direito administrativo. p. 65
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relaciona basicamente com o desvio de poder. Um ato realizado com o intuito de
favorecer ou prejudicar alguém fere a moralidade administrativa, pois configura
um desvio de poder, o que pode resultar na declaracdo de invalidade do ato,
conforme disposto na lei que rege a acdo popular (Lei 4717/65). Quanto a
probidade, José Afonso nos diz que a mesma consiste na atuacdo honesta, em
gue o servidor ndo busque se valer de sua condicdo para obter poderes ou
facilidades em proveito pessoal ou de outrem. O nepotismo € um caso classico de
improbidade administrativa.

Por fim, o assédio moral fere também o principio da eficiéncia na
administracdo publica. Seu alcance no servico publico significar4 “conseguir os
melhores resultados com os meios escassos de que se dispde e a menor custo”.
Esta relacdo ndo é facilmente medida no servico publico, pois muitas vezes nao
se trata de chegar a um produto final mensuravel economicamente, mas a uma
prestacéo de servico ou a colaboragcéo na elaboracao dele, criando um resultado
que é usufruido de maneira coletiva, e ndo por meio da apropriagao privada como
qgualquer outro produto. Entdo, a eficiéncia administrativa serd obtida com o
melhor emprego dos meios e recursos publicos de modo a satisfazer
necessidades coletivas de maneira igualitaria entre 0s Usuarios.

Segundo Di Pietro, o principio da eficiéncia na administracéo publica se
apresenta com dois enfoques: o0 modo de atuacdo do agente publico (que deve
desempenhar suas atividades do melhor modo possivel) e 0 modo de organizar,
estruturar e disciplinar a administracdo publica, para alcancar os melhores
resultados.

Ora, 0 asseédio provoca danos a integridade de sua vitima e, assim, a
sua capacidade de trabalho. Sera necessario o afastamento por licengca médica,
ou a sua produtividade sera prejudicada, mesmo que permaneca trabalhando.
N&o sera possivel (nem aconselhavel e justo) que o servidor seja substituido em
Seu cargo por outra pessoa por meio que ndo seja a aposentadoria, e assim o
prejuizo se apresenta tanto para quem é vitima, como para 0 servico que €
descontinuado. Ainda, quando o local de trabalho passa a ter um modo de

funcionamento violento, os trabalhadores passardo a ter de preocupar com 0

36 José Afonso da Silva. Curso de direito constitucional positivo. p. 675
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modo como podem se defender, deslocando sua atencdo do trabalho para a
necessidade de auto defesa. Assim também o servigo seré prejudicado.

Quando for necesséaria a concessado de licenca meéedica ao servidor
assediado que ndo mais tenha condi¢cdes de trabalhar, suas atribuicbes deveréo
ser divididas entre os colegas que permanecem e é provavel que muitos néo
saibam desempenhar tais atribuicdes. Conforme comentamos no capitulo anterior,
a forma de organizacdo do trabalho no servico publico permite que uma
determinada atividade seja feita apenas por uma pessoa, por um longo tempo,
sem que seja ensinada a outra pessoa. E a falta de quem desempenhe tal
atividade provoca descontinuidade ou, no minimo, perda de qualidade no

desenvolvimento da tarefa. Assim, sera prejudicada a eficiéncia no trabalho.

3.2- Relacao entre o modelo de gestdo e carreira no servico

publico e o assédio moral no trabalho

“Na verdade a carreira do funcionario publico é uma carreira ingrata, porque
vocé ndo cresce nela. Vocé comeca funcionario publico, vocé morre funcionario

publico, fazendo exatamente aquilo.”*

Neste tdpico apenas exemplificaremos o0 que ja expusemos no capitulo
anterior, a fim de dar destague a relacdo entre estrutura e assédio moral e
discorrer sobre as especificidades do assédio moral no servico publico.

Metade das pessoas que responderam o questiondrio do levantamento
realizado por Hirigoyen eram trabalhadores do setor publico, o que indica uma
grande ocorréncia de assédio no servico publico, em muito superior a média do
setor privado, mais ainda se considerada a proporcéo de trabalhadores ativos em
cada setor.

Hirigoyen aponta que o assédio no setor publico assume
caracteristicas um pouco diferentes daquele praticado no setor privado: em razéo
da maior dificuldade em demitir, os métodos sdo mais perniciosos, prolongados,

produzem resultados dramaticos sobre a saude; estd menos relacionado a

37 Daniela Sanches Tavares. O sofrimento no trabalho entre servidores publicos: uma
andlise psicossocial do contexto de trabalho em um tribunal judiciario federal. p 95
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produtividade e muito relacionado as disputas e ao abuso de poder. Se da de
maneira prolongada porque, assim como ndo é possivel demitir a vitima com
facilidade, o assediador também permanece indefinidamente no local, exercitando
sua violéncia continuamente e, ndo raro, por longos periodos.

Um problema passivel de existir em diversos setores do servigo publico
€ a apropriacdo privada dos meios publicos. Esta apropriacdo por particulares
pode se dar tanto em relacdo aos cargos e funcbes, como em relacdo a materiais
e instrumentos de trabalho. Nesse sentido, podera ser vitima de assédio aquele
trabalhador que queira acessar uma funcdo de confianga, para desempenhar
atividades especificas e tenha formacado técnica suficiente para isso, mas néo
tenha relac6es de amizade com seu superior, responsavel pela designacéo, e que
gueira indicar outra pessoa para a percepcao do valor correspondente. Também o
superior poderd agir de maneira inescrupulosa e violenta a fim de forcar um
trabalhador que ocupa uma funcdo comissionada a pedir sua destituicdo do
cargo, para nomear alguém de seu agrado. Entdo, inicia-se um processo de
perseguicdo até que a vitima desista e peca para sair da fungédo e/ou do local de
trabalho.

As func¢des comissionadas, nos mais diversos setores, representam um
importante incremento salarial, mais ainda dentro de um quadro de carreira longa
e com poucas possibilidades de ascensédo, o que pode provocar a busca, por
alguns funcionarios, de aproximacdo com as chefias com vistas a abrir espacos
para nomeacao para cargos de confiangca, e que acabam por desvalorizar os
demais servidores. Falas coletadas na pesquisa realizada por Daniela Sanches
Tavares sobre o sofrimento no trabalho em um tribunal judiciario federal sdo muito
claras a esse respeito:

“Entdo, vocé vé por ai (dentro da instituicdo) pessoas ganhando um
salario muito grande. E outras recebendo um saléario de miséria... e
fazendo, muitas vezes, a mesma funcdo. Ou as vezes, aqueles que
ganham menos, trabalhando muito mais do que aqueles que ganham
mais”

ou ainda:

“... quando vocé vé uma pessoa que tem um cargo em comisséo, ja

aconteceu com a gente também, da pessoa encostar o corpo e passar
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tudo pra vocé, pros funcionarios e ela nao fazer nada”

“...ha muita injustica aqui dentro. Vocé tem pessoas ndo sdo
gualificadas em postos de direcdo, que ndo assumem a
responsabilidade daquele cargo e transferem a responsabilidade para
pessoas que as vezes ndo estdo preparadas e nem recebem
praquilo”.®®

Todos estes fatos, a ma distribuicdo das funcdes comissionadas e a
transferéncia de responsabilidades, ocorrem porque a estrutura de funcionamento
permite, e até mesmo estimula tal comportamento, na medida em que ndo ha o
estabelecimento de critérios objetivos para as escolhas e ndo se cria um método
gue evite 0 mal uso dos cargos.

“E também essa questdo de verba, de gratificagdo, nem sempre a
pessoa que realmente merece, ela recebe, porque tem critérios outros,
de amizade, de simpatia, que prevalecem sobre aquele que trabalha,
que é eficiente no setor. Entéo isso gera mais frustracdo.”

As disputas de poder para a ocupacdo de espacos importantes
também podem detonar processos de assédio. Assim, alguém que seja escolhido
para o exercicio de um cargo politico, como seria o de um subprefeito de uma das
regidoes de Sao Paulo, podera querer utilizar os cargos sob sua responsabilidade
para acomodar pessoas nao sO de sua confianca para a atividade, como também
gue resguardem seus interesses. Podera impulsionar um processo de assédio tal
gue force os servidores de carreira do local que quer dominar a pedir remocao
para outros locais ou deixem o exercicio de funcdo de confianca, a fim de abrir
vagas para acomodar os seus.

Hirigoyen nos traz um exemplo muito esclarecedor e tipico desta
situacdo, que pensamos valido reproduzir:

“Miriam é responsavel ha quinze anos pelo setor financeiro de uma
prefeitura. De personalidade forte, tem a reputacdo de ndo se deixar
influenciar, mas o novo prefeito ndo admite que mulheres sejam outra
coisa além de executantes. Um assédio de inicio insidioso, durante o
primeiro ano, em seguida mais direto e visivel, comeca a ser executado a

partir da chegada da nova equipe municipal. O trabalho de Miriam é

38 Daniela Sanches Tavares. O sofrimento no trabalho entre servidores publicos: uma andlise
psicossocial do contexto de trabalho em um tribunal judiciario federal. p 78 e 81
39 Idem. p. 89
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sistematicamente posto em duvida, com observacdes feitas aos outros,
diante dela, a respeito de seu comportamento. 'Se ela reage na vida
privada do jeito que ela reage aqui, ndo é de espantar que esteja sozinha!,
ou brincadeiras racistas, quando se conhecem as suas origens étnicas, ou
cartas de adverténcia (cerca de uma por més) dando a entender que ela
ndo estaria executando o trabalho direito. Em nenhum momento Ihe déo a
oportunidade de discutir o que ndo estaria bom, pois, nessa prefeitura, os
eleitos se recusam a dialogar com os seus subordinados. O eleito com o
qual ela trabalha se comunica habitualmente por bilhetes, mas, ao menor
problema, esbraveja contra ela. Coloca em duavida sua honestidade,
sugerindo que ela possa estar passando informagBes a oposicdo. Apos
varios meses nesse regime, Miriam entra em crise e é colocada sob
licenga médica. Ela decide se defender. Quando o sindicato departamental
a que se dirige pede explicacdes ao prefeito, este nega a realidade do
problema: 'ndo existe conflito, sdo s invengbes dessa senhora'. Quando
retoma o trabalho ao final da licenca médica, decide anotar tudo que néo
esti certo. SO comega a ter paz a partir do momento em que ameaga o
prefeito, em caso de punicdo, de denunciar todas as falcatruas e

desmandos de que ela tem conhecimento.™°

Neste caso estdo presentes diversos elementos do assédio no servigo
publico: inicio sem uma justificativa clara, um método insidioso de provocacfes e
humilhacdes, a falta de comunicacgéao clara e direta, as maledicéncias espalhadas,
perseguicdo a um funcionario experiente, competente e sério, a licenca meédica
como meio de protecdo da vitima, a auséncia de um método para lidar com o
problema.

A falta de um planejamento claro ndo so6 das tarefas como também dos
meétodos e objetivos do trabalho no servigo publico sdo elementos facilitadores ou
constitutivos da violéncia moral e do assédio no trabalho, pois a falta de critérios
podera abrir espaco para que uma chefia avalie negativamente um servidor
apenas para prejudica-lo, sem que precise apresentar justificativas plausiveis.

Hirigoyen nos diz que, no servico publico, uma das primeiras
manifestagcbes do assédio costuma ser a atribuicdo de uma nota baixa em

avaliacdo ou bloqueio desta nota, de modo a prejudicar a progresséao funcional da

40 Marie- France Hirigoyen. Mal estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. p. 135



vitima. A nota ruim, muitas vezes, sequer pode ser efetivamente contestada pois,
como explicamos em topico anterior, a estrutura burocrética rigida e altamente
hierarquizada impede que reclamag6es cheguem aos superiores. Muitas vezes a
vitima também deixa de contestar para que ndo fique ainda mais visada.

Também é muito comum que a vitima s6 saiba de reclamacdes sobre
seu trabalho no momento das avaliagdes, e que assim se sinta injusticada por n&o
ter sido avisada antes, néo ter recebido observacdes que permitissem melhora, se
€ gque haja razao para reclamacoes.

Da pesquisa de Tavares vemos que o0 nao reconhecimento pelo
trabalho realizado € um fator de sofrimento, e que pode também ser componente
de uma situacao de asseédio. Nas suas palavras:

“A partir da analise das entrevistas identifica-se que o0 néo
reconhecimento pelo trabalho compde-se da ideia segundo a qual o
desempenho  profissional do servidor ndo é considerado
institucionalmente de forma suficiente, seja por ndo haver a pratica
cotidiana do retorno da avaliagdo da qualidade do trabalho, seja pelo
fato de a qualidade do trabalho desenvolvido ndo ser sistematicamente
levada em conta para promogdes ou acréscimos salariais, em um plano
de carreira. Tal aspecto € visto como algo que repercute no bem estar
das pessoas na medida em que frustra, em varios graus, 0
desenvolvimento das potencialidades profissionais individuais e as
expectativas em longo prazo e que ndo proporciona a pessoa a vivéncia
de ser valorizado por aquilo que faz.
'Os funcionérios ndo séo valorizados. Por exemplo, uma pessoa que
trabalha muito, eu acho que ela vai perdendo o entusiasmo, porque néo
sdo esses 0s valores que contam. Tem muitas outras coisas que
contam, é politica, vocé fazer amizades com a pessoa certa, ser bem
relacionado. O fato de vocé fazer o servico, ndo € o que importa, vocé
saber fazer o servico direito. Entdo, eu acho que isso vai desmotivando
as pessoas.’
‘... ndo importa vocé pensar assim: nossa! Tem tudo isso aqui, eu vou
me organizar, vou fazer 100 processos hoje e ndo sei 0 qué.. vocé

entendeu? Vocé nunca vai ser valorizado por isso. Entendeu?'*

41 Daniela Sanches Tavares. O sofrimento no trabalho entre servidores publicos: uma analise
psicossocial do contexto de trabalho em um tribunal judiciario federal. p 88
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A estabilidade no cargo tem um efeito contraditorio: é protecéo contra a
dispensa injusta e garantia de continuidade da violéncia ao mesmo tempo. O
trabalhador assediado no servico publico pode ser submetido a violéncia por
longo tempo, seja por ter que permanecer no mesmo local de trabalho agredido
continuamente, seja sendo posto “na geladeira”, no proprio local ou transferido
para outro em que suas funcgdes sejam esvaziadas. Longas licencas médicas,
apenas para que permaneca afastado do local, também ofendem a integridade
psiquica do trabalhador.

A apropriagéo privada dos meios e instrumentos de trabalho pode se dar no
caso de servidores que usem o0s meios disponiveis de maneira intensa para
desenvolver atividade particular de seu interesse. Seria 0 caso de alguém que, tendo
atividade econdmica paralela, utilizasse telefone do seu local de trabalho para ser
encontrado a qualquer hora ou que realizasse muitas ligagdes para a consecucéo de
tal atividade. Nesta situacdo, um trabalhador que apresentasse denuncia deste
comportamento lesivo do patrimonio publico também correria risco de ser
perseguido por quem foi denunciado. Hirigoyen nos conta um exemplo, reproduzido
de uma carta por ela recebida em suas pesquisas em que consta a seguinte
situag&o, muito comum:

“Adriano é um servidor publico escrupuloso que procura ser
irrepreensivel no que se refere ao setor em que trabalha. Téo logo
comeca em um novo posto, fica escandalizado ao ver os acordos ilegais
entre um de seus colegas e empresas locais alcangando somas
colossais. O colega, vendo sua reprovagédo e temendo ser denunciado,
isola-o0, impede-o de trabalhar, deprecia-o diante dos outros colegas e,
em seguida, ameaca-o de morte. Aproveita-se de Adriano estar de
licenca médica para espalhar rumores sobre ele e atrapalhar seu
trabalho. Ao tomar consciéncia, Adriano reage de maneira veemente e
acaba sendo levado a um conselho de disciplina, ao fim do qual é
decidida sua transferéncia para outra cidade. A partir desse momento,
Adriano ndo resiste e entra em crise: depresséo, alcool, rompimento
familiar. Sabe que tem razdo, mas ndo sabe o que fazer para ser
ouvido. SO depois de passar por um tratamento psicoterapico decide
contratar um advogado. Este constata irregularidades juridicas na

sancao disciplinar que Adriano recebeu. O que poderia Ihe permitir se



beneficiar de uma medida de anistia, mas Adriano ndo quer. Quer
recuperar a honra, que considera afrontada, e quer ser plenamente
reabilitado. Um ano mais tarde, a comissdo de recursos emite um
parecer considerando que o procedimento disciplinar tinha sido abusivo.
Ele aguarda agora o parecer do tribunal administrativo. Permanece em
casa, sem nenhum outro projeto, remoendo a injustica, falando em
suicidio ou em greve de fome: 'Sou muito jovem para que me joguem
fora do mercado'.”*
Nessas situacdes, € muito importante que o trabalhador que impulsiona
as denudncias busque apoio, juridico e psicoldgico, para que nao ceda as pressdes

para retirar as denuncias ou para se afastar do servigo publico.

3.3- Os efeitos do assédio moral no servico publico

Os efeitos do assédio sobre a saude das suas vitimas ja foram
estudados em capitulo anterior e aqui reforcamos, apenas, que as ofensas
componentes do assédio no servico publico podem ter maiores duracdo e
intensidade, em razdo da dispensa dificultada e da falta de mecanismos de
resolucdo deste problema. Isto faz com que todos os efeitos ja citados
anteriormente e que caracterizam o assédio em geral se apresentem de maneira
muito mais intensa nos casos de assédio no servico publico.

O prolongamento de situagdes sem solucédo, conflitos a que se nega
tratamento, discordancias que se escondem, a falta de perspectivas de melhorias,
provocam situacées como a do relato que segue:

“Eu percebo isso claramente, com o passar do tempo vai acontecendo o
seguinte, vocé fala assim: ou eu fico e fico totalmente apético, ndo me
interesso mais, finjo que me interesso pelo servico ou eu saio e vou
fazer outra coisa. As pessoas que tem mais qualificacdo, se esforcam
mais, elas vao saindo e vao procurando outras coisas. Ou entdo vocé

fala assim: ah, eu fico, eu me acomodei, acho que tenho um salario

razoavel...”®

42 Hirigoyen, Marie- France. Mal estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. p. 129
43 Daniela Sanches Tavares. O sofrimento no trabalho entre servidores publicos: uma analise
psicossocial do contexto de trabalho em um tribunal judiciario federal. p 115
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Esta situagéo retrata um resultado do assédio que pode dizer respeito
ndo apenas a vitima, apds passado o episédio, quando ela volta ao trabalho em
outro local ou sob nova chefia, mas também uma reacdo possivel aos que
trabalham em um ambiente em que haja assédio. Como meio de se proteger de
um maior desgaste psiquico, as pessoas deixam de investir suas energias
psiquicas no trabalho e as direcionam mais para outras atividades, passam a
trabalhar cada vez mais mecanicamente. Isso, obviamente, traz prejuizos ao local
de trabalho e ao servico prestado como um todo, que tera sua qualidade afetada.
Quanto aos efeitos comuns do assédio, remetemos a leitura do topico “1.4.6 -
Consequéncias econdmicas e sociais do assédio”, constante do primeiro capitulo
deste trabalho.

Se na iniciativa privada os resultados mais amplos do assédio referem-
se especialmente ao absenteismo, aumento de licencas médicas, aposentadorias
precoces, aumento do desemprego e aumento de gastos da previdéncia publica,
no servigco publico ndo sera diferente, havendo apenas a excecao ja diversas
vezes ressaltada da dificuldade de dispensa e, portanto, sem aumento do
desemprego.

No servico publico os principais efeitos se ddo na queda da
produtividade e qualidade do servico prestado, o aumento do absenteismo,
licencas meédicas prolongadas necessarias ao afastamento da situacdo de
conflito, a impossibilidade de repor imediatamente as vagas abertas em razao de
incapacidade para o trabalho e aposentadorias por invalidez ou outras
aposentadorias precoces.

Haverd prejuizos aos cofres publicos, pelo pagamento de licencas
médicas, de indenizacbes nos casos em que haja processo judicial para
reparacdo do assédio, prejuizos a continuidade do trabalho e da qualidade do
servico prestado. Assim, em dultima instancia, havera prejuizos a toda a
sociedade, em especial aqueles que dependam do servigo publico prestado em
um ambiente em que vigore o assédio.

Infelizmente, ndo ha sistematizacgdo de dados quanto aos
afastamentos, seja por licencas, seja por aposentadorias, decorrentes do assédio

no servico publico, o que seria importantissimo de se realizar.
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Conclusao

O trabalho exerce papel central na vida de todo ser vivo, para sua
sobrevivéncia, e de maior destaque e relevo para o ser humano. Organiza
relagdes, grupos, constréi identidade, estabelece as bases da continuidade e do
modo de vida, diferencia o ser humano dos demais seres Vivos.

O desenvolvimento dos grupos sociais, 0 aumento da populacdo e os
desenvolvimentos tecnoldgico e social levaram a criacdo de formas de
gerenciamento e organizagéo do trabalho. Na medida em que a economia ganha
relevo, o trabalho passa a ser considerado principalmente meio de obter
subsisténcia e lucro, e menos uma forma de se estabelecer intercambios e
identidades. De meio de vida, passa a ser a substancia da prépria vida.

As primeiras técnicas de organizacdo da producdo e do trabalho
consideravam o trabalhador mero executor de tarefas, algo como um maquinério
animado. Apoés diversas fases de desenvolvimento, nem sempre progressivo e
linear, das técnicas de gestdo, o modelo atual de gerenciamento do trabalho
busca novamente inserir a subjetividade dos trabalhadores entre os elementos a
serem considerados, mas o faz de maneira ndo a fomentar a liberdade, e sim
buscando “capturar a subjetividade” do trabalhador, exigindo um forte
investimento emocional no trabalho, que se torna, muitas vezes, mais importante
gue outros espacos da vida, como a familia ou as amizades.

Este modelo de gestdo do trabalho, ao buscar maximizar a
produtividade, esvaziar de sentido a atividade realizada e a identidade do
trabalhador de quase tudo que n&o seja relacionado ao trabalho, estimula o
desrespeito entre as pessoas, a competicdo exacerbada, a falta de cuidado com o
outro, o abuso do poder e/ou da for¢ca, um permanente alargar dos limites da
ética.

O trabalho que toma todos os espacos da vida sem ser dotado de mais
significado acaba por esvaziar de sentido a propria vida do trabalhador. Se a
atividade principal da vida ndo tem um sentido profundo, a propria vida perde
valor.

Uma gestdo do trabalho que desrespeita as pessoas produz efeitos
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nefastos e, algumas vezes, prejuizos irreversiveis. Quando apenas os resultados
importam, até mesmo métodos cruéis podem ser usados para que metas sejam
atingidas.

O assédio moral surge neste contexto de um trabalho violento, ofensivo
da dignidade humana e dos direitos da personalidade, extremamente competitivo,
em busca de maiores e melhores resultados continuamente, e tem se
estabelecido como método de eliminagdo daqueles considerados “indesejados” no
local ou no mercado de trabalho. Em nome da exceléncia para a lucratividade,
diversos tipos de violéncia sdo cometidos contra os trabalhadores, desde o
pagamento de salarios aviltantes, até a exigéncia da prestacdo de servicos em
condi¢cbes perigosas, passando por modos de violéncia psiquica, como amecgas,
pressdo constante, e o assédio moral.

O assédio moral é uma das mais complexas formas de violéncia no
trabalho, e se baseia em elementos como a estrutura, o modo de gestao do
trabalho, a auséncia de regras, a ofensa a dignidade, a falta de métodos para
solucéo de conflitos.

A elaboragao correta e completa de um conceito exige um processo
longo de pesquisas e debates, e o conceito de assédio moral esta ainda em
elaboracdo e disputa em alguns aspectos. Buscamos neste trabalho colaborar
com este debate e nos filiamos as correntes de pensamento que veem no modo
de gestao do trabalho um elemento central entre os favorecedores do assédio.

Por esse motivo, ndo nos apegamos com afinco a debates sobre a
caracterizacdo psicologica do assediador, pois entendemos ser mais relevante e
mesmo imprescindivel compreender qual a estrutura que permite a manifestacao
e a continuidade de um comportamento violento. Afinal, tal comportamento se
manifesta e se repete apenas se encontrar condi¢cdes para tal.

O problema €& conhecido, tem sido divulgado, e sua gravidade tem
aumentado. Hoje ha mais iniciativas para sua prevengdo como treinamento de
gestores, palestras sobre o assunto, debates sobre como estabelecer sistemas de
solucéo de conflitos nas empresas; mas entendemos que tais iniciativas serao
insuficientes se tratarem da questdo apenas do ponto de vista do perfil psicolégico

dos envolvidos, ou como um conflito natural.
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A violéncia que se manifesta no assédio moral € de um tipo insidioso,
nem sempre facil de se perceber ainda no inicio, altamente desestabilizadora da
vitima, que dificulta a reagdo no momento em que ocorre e demanda um longo
processo de recuperacdo, com tratamento multidisciplinar. Traz efeitos graves
para o assediado e para toda a sociedade, dos pontos de vista pessoal e da
organizagéo do trabalho, da previdéncia social e das relagdes sociais.

As caracteristicas gerais do assédio moral encontradas na iniciativa
privada repetem-se no servi¢co publico, com a diferenca de que neste o processo
de assédio dura mais tempo, em média, e tem seus resultados agravados, diante
dos prejuizos causados a vitima por uma agressdo prolongada (quando
comparada com a duragdo comum na iniciativa privada) e com prejuizos
duplicados a sociedade, seja pela sobrecarga da previdéncia social, seja pela
perda de qualidade na prestacdo do servico publico.

As carreiras no servi¢co publico, estruturadas de maneira semelhante,
contém elementos favorecedores do assedio moral, tais como sua duracao,
caracteristicas de disputa e divisdo de poder, direito a estabilidade que se reverte
contra o servidor, auséncia de treinamento para o exercicio de cargos de gestao,
de mecanismos de negociacéo e solucao de conflitos, escassas perspectivas de
desenvolvimento na carreira.

Importante ressaltar: os resultados do assédio no servico publico sdo
duplamente negativos, pois prejudicam a vitma e a sociedade. E
responsabilidade do Estado que o servico publico seja prestado da melhor
maneira possivel com uma boa utilizagdo dos bens materiais, e tal objetivo
apenas sera atingido se também a dignidade dos trabalhadores for respeitada.

Um ambiente de trabalho saudavel traz efeitos positivos aqueles que
produzem e usufruem do seu resultado, e o Estado que busca proporcionar um
bom atendimento a sociedade deve considerar, entre seus principais elementos, 0
fomento a um trabalho que gera oportunidades e valoriza o trabalhador e sua
atividade.

Os estudos sobre o alcance, os métodos e os resultados do assédio no
servico publico ainda se apresentam em pequena quantidade, e esperamos ter

contribuido com este trabalho para que tal pesquisa continue e se desenvolva.
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