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“E impossivel progredir sem mudanca,



e aqueles que ndo mudam suas
mentes ndo podem mudar nada.”

) (George Bernard)
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RESUMO

O presente estudo tem como funcdo por meio metodologico apresentar as
consequéncias psicologicas do assédio moral no ambiente de trabalho, como
identifich-las e saber como procurar a melhor forma de resolucdo para esse
acontecimento dentro do ambiente de trabalho ou fora. Para essa pesquisa foi
utilizado diversos livros e outros trabalhos cientificos onde podemos demonstrar que
€ um tema que existe mundialmente, sendo discutido por diversos autores em
diversas obras direta ou indiretamente, expondo também por esse estudo que sao
diversas consequéncias psicologicas que provém do assédio moral. E com isso
como devemos tratar com mais empatia e cuidado as pessoas que passam ou

podem estar passando por essa situagao.

Palavras-chave: Assédio; consequéncias; psicologico; doencas; assediador.



ABSTRACT

The present study has the function of methodological means to present the
psychological consequences of bullying in the work environment, how to identify
them and know how to look for the best way to resolve this event within the work
environment or outside. For this research, several books and other scientific works
were used where we can demonstrate that it is a theme that exists worldwide, being
discussed by several authors in several works directly or indirectly, also exposing by
this study that there are several psychological consequences that come from
bullying. And with that, how should we treat with more empathy and care the people

who go through or may be going through this situation.

Keywords: Harassment; consequences; psychological; illnesses; harasser.
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1 INTRODUCAO

Temos como principal objetivo nesse artigo trazer uma reflexao relacionado as
consequéncias psicoldgicas negativas causadas pelo assédio moral e seus impactos
no ambiente de trabalho, afim de contribuir positivamente para futuras pesquisas
dando cada vez mais énfase sobre o assunto para que possa ser feito uma melhor
preparacao dos profissionais de gestdo das organizacdes trazendo assim mais valor
a mao de obra trabalhadora contribuindo cada vez mais de forma positiva a cultura

organizacional.

Atualmente o tema saude mental esta bastante em alta, isso se deve pois
passamos por uma pandemia chamada Covid-19. Por conta disso as pessoas se
preocuparam mais com a saude mental e foi decidido chamar a atencdo para um
tema que € sensivel para alguma pessoas, e que ainda precisa ser debatido e
estimulado a procurar alguma ajuda sobre isso. Foi escolhido o tema pois muitas
vezes a pessoa que esta ao nosso lado no trabalho pode sofrer com isso e nem ao
menos sabemos como identificar ou 0 que fazer quando isso acontece, por iSso
decidimos falar sobre esse tema e orientar sobre os problemas que uma acéo tao

prejudicial ao préximo pode ter na vida toda de um individuo.

E de extrema importancia que esse tema seja abordado e discutido para que
as empresas busquem cada vez mais uma melhor qualificacdo para gestores e
funcionarios, trazendo instrucbes éticas, boa relagdo no ambiente de trabalho,
prevencdo de saude, acompanhamentos psicolégicos, evitando esse tipo de
situacdo tendo ciéncia que de acordo com os dados do Tribunal Superior do
Trabalho (TST) que apontam somente em 2021, foram ajuizados, na Justica do
Trabalho, mais de 52 mil casos relacionados a assédio moral e mais de trés mil
relativos a assédio sexual em todo o pais, provando que tais violéncias s&o
numerosas no mundo do trabalho (TRT, 2022). As empresas buscam trazer esse
determinado tema a tona e criando formas de combate-lo como criar politicas
internas de combate. Infelizmente esse tipo de situacdo ainda vem sido bem

frequente como relatado nos dados coletados da pesquisa acima.

Abordaremos ainda as principais consequéncias psicologicas que este tipo de

abuso pode trazer em suas vitimas, tais como transtorno de ansiedade generalizada
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(TAG), transtorno de estresse pos-traumatico (TEPT), transtorno do panico (TP),
transtorno obsessivo-compulsivo (TOC), transtorno afetivo bipolar (TAB), transtorno

depressivo maior (TDM) e o transtorno de personalidade borderline (PB).

Também se encontra descrito no estudo de forma clara os conceitos do
assédio moral no ambiente trabalhista, quais suas principais formas e tipos, suas
principais consequéncias psicolégicas, formas de como identificar, controlar e
combater esse tipo de situagdo na organizagdo e o que a legislacdo aborda sobre

este tema.

Serd abordado ainda durante a pesquisa o delineamento metodoldgico,

conceitos, resultados e as consideragdes finais.
2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Segundo Macedo (1994, p. 13), a pesquisa bibliografica: “Trata-se do primeiro
passo em qualquer tipo de pesquisa cientifica, com o fim de revisar a literatura
existente e ndao redundar o tema de estudo ou experimentacdo”. Desta forma para
Lakatos e Marconi (2003, p. 183): “[..] a pesquisa bibliogréafica ndo é mera repeticao
do que ja foi dito ou escrito sobre certo assunto, mas propicia o exame de um tema

sob novo enfoque ou abordagem, chegando a conclusfes inovadoras”.

A pesquisa bibliogréfica € aquela que se realiza, segundo Severino (2007,
p.122), a partir do:

[..] registro disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos

impressos, como livros, artigos, teses etc. Utilizam-se dados de categorias

tedricas ja trabalhadas por outros pesquisadores e devidamente registrados.

Os textos tornam-se fontes dos temas a serem pesquisados. O pesquisador

trabalha a partir de contribuicbes dos autores dos estudos analiticos
constantes dos textos.

Como exposto acima, o método de pesquisa escolhido e executado no
presente artigo foi a pesquisa bibliografica tendo em vista que foi utilizada como
fonte e base tedrica o levantamento de dados existentes tais como: livros de
literatura, artigos, publicacdes periddicas, dissertacbes, em sites e pesquisas
cientificas que abordem o tema consequéncias psicolégicas do assédio no ambiente

de trabalho.
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3.1 CONCEITUANDO O ASSEDIO MORAL

Segundo Hirigoyen (2002, p.17), “o assédio moral no trabalho é definido
como qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude)
que atende, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica da pessoa, ameagando seu emprego ou o
clima de trabalho”.

Segundo Schmidt (2001, p. 142) que "existem varias definicbes que variam
segundo o enfoque desejado (médico, psicoldgico ou juridico).
Juridicamente, pode ser considerado como um abuso emocional no local de
trabalho, de forma maliciosa, ndo- sexual e ndo-racial, com o fim de afastar
o0 empregado das relacdes profissionais, através de boatos, intimidacdes,
humilhacdes, descrédito e isolamento. (...) o0 assédio pode ser visto também
pelo &ngulo do abuso de direito do empregador de exercer seu poder
diretivo ou disciplinar”.

Segundo Leymann (2005, p. 32), "assédio moral é a deliberada degradacao
das condi¢bes de trabalho através do estabelecimento de comunicacdes
ndo éticas (abusivas) que se caracterizam pela repeticdo por longo tempo
de duracdo de um comportamento hostil que um superior ou colega (S)
desenvolve (m) contra um individuo que apresenta, como reacgdo, um
guadro de miséria fisica, psicoldgica e social duradoura”.

3.2 HISTORIA DO ASSEDIO MORAL

Para Melo, Melo e Isaias (2017) a concepcao de assédio moral ndo estava

interligada as relacdes de trabalho ou sequer as relacées humanas. S6 entéo a partir

dos anos 1980 em que a sociedade passou a ter maior conhecimento sobre o

assunto, devido aos estudos realizados pela psicologia, que passou a ter realmente

precisdo da gravidade que esse tipo de violéncia alvejando diretamente a saude do

trabalhador, além de néo ter quaisquer leis ou ordenamentos a serem seguidos.

No comeco de 1984 Heinz Leymann publica, num pequeno ensaio cientifico,

o resultado de uma longa pesquisa pela National Board of Occupational Safety and

Health in Stokolm, no qual demonstra as consequéncias do mobbing “(..) vem do

verbo inglés tomob, cuja traducdo é maltratar, atacar, perseguir, sitiar. Ja o

substantivo mob significa multiddo, turba. Nao se deve esquecer que, em inglés,

mob, com letra mailscula, significa mafia.", sobretudo na esfera neuropsiquica,
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sobre a pessoa que € exposta a um comportamento humilhante no trabalho durante

certo lapso de tempo, seja por parte dos superiores, seja pelos colegas de trabalho.

Os estudos de Leymann se desenvolveram, sobretudo na Suécia, para onde
se transferira em meados dos anos cinquenta, e evidenciam que em um ano 3,5%
dos trabalhadores, de uma populacdo economicamente ativa de 4,4 milhdes de
pessoas, sofreram perseguicdo moral por um periodo superior a 15 meses. Leymann
estabeleceu que, para caracterizar a agcdo como de mobbing, era necessario que as
humilhacdes se repetissem pelo menos uma vez na semana e tivessem a duracéo

minima de seis meses. A esse tipo de violéncia ele denominou de psicoterror.

O assédio moral no Brasil perdura desde os tempos de escraviddo, onde os
escravos eram condicionados a trabalhar de forma analoga, em situacdes criticas,
nas quais sofriam com o intenso terror psicologico. Naquela época as condicdes de
trabalho eram as piores imaginaveis, pois 0os escravos trabalhavam em producdes
agricolas de forma intensa num periodo em que foram marcadas pela desigualdade,

as perseguicoes, as separacoes de familias, castigos severos e até mortes.

Apesar de findada a escraviddao em meados dos anos 1880, os trabalhos de
forma escrava continuaram por parte dos imigrantes que chegavam ao Brasil, tendo
em vista que se alojavam em senzalas, assim como 0s escravos, sendo comum a

pratica da violéncia moral e até sexual (JUS, 2017).
3.3 TIPOS DE ASSEDIOS
3.3.1 ASSEDIO MORAL VERTICAL DESCENDENTE

Inicialmente, destaca-se a modalidade de assédio moral vertical descendente,
sendo o tipo mais comum dentro das organizacdes, pois € realizado quando ocorre
de cima para baixo, exemplo por um gestor que abusa do poder e maltratam seus
subordinados, por meio de cobrangca de metas, situagcdes embaragosas, visando
sempre a produtividade e lucratividade da organizagao.

Assim, os gestores de equipes acabaram abusando do poder, adotando
posturas que nao condizem com um papel de lider, como motivar e liderar a equipe

sim exercendo um trabalho de pressdo, manipulador por meio do dominio e
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autoritarismo com isso afetando diretamente a salde mental e fisica do funcionario,

e afetar a producéo individual devido a desmotivacdo causada pela cobranca.

Ao primeiro fenbmeno se da o nome de assédio vertical, bossing ou mesmo
mobbing descendente, como prefere denominar Leymann (1986). Assim, o mobbing
ascendente seria 0 assédio praticado por um subalterno que se julga merecedor do
cargo do chefe, bem como por um grupo de funcionarios que quer sabotar o novo
chefe, pois ndo o julgam tédo tolerante quanto o antigo ou tdo capacitado para tal
cargo (SCHMIDT, 2013).

Assim, o assédio moral vertical descendente pode ser caracterizado quando o
chefe é o assediador, e persegue sistematicamente um funcionario, nesse caso o
assédio de um “bullie” é evidente tratando-se do superior na estrutura burocréatica da
empresa, este se valendo de seu poder hierarquico para molestar a vitima, seja por
motivo proprio ou atendendo as pressdes da organizacdo. Trata-se neste caso de

bullying, pois 0 molestador é perfeitamente identificado (THOME, 2009).
3.3.2 ASSEDIO MORAL VERTICAL ASCENDENTE

“O assédio moral vertical ascendente, trata-se de um tipico caso de violéncia
psicoldgica, perpetrada por um ou varios subordinados, contra um superior, e uma
espécie bem mais rara, porem, embora sua insignificancia estatistica, sua crueldade
nao é menor’ (GUEDES, 2003. p 38).

"Geralmente, inicia-se quando alguém de fora € introduzido na empresa, em
um cargo superior, seja porque seus métodos ndo sdo aceitos pelos trabalhadores
gue se encontram sobre seu comando, ou seja, porque o cargo € desejado por um
deles” (GUIMARAES e RIMOLI, 2006).

3.3.3 ASSEDIO MORAL HORIZONTAL

O assédio moral horizontal e visto como: hostilizacdo entre colegas decorre
de confltos provocados, por motivos pessoais, como atributos pessoais,
profissionais, capacidade e dificuldade de relacionamento, faltam de cooperacéo a
empresa, no intuito de estimular a produtividade, consciente ou inconsciente,

estimula a competitividade perversa entre colegas, provocando as disputas
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individuais, que interfere na organizacdo de trabalho, prejudicando o bom

relacionamento o coleguismo (ALKIMIN, 2005. p 64).
3.4 CONSEQUENCIAS PSICOLOGICAS

O assédio moral no trabalho pode causar diversas complicacdes na Psiqué da

vitima podendo ocorrer alguns transtornos mentais
3.4.1 O que é um transtorno mental?

Antes de falar sobre os transtornos mentais precisamos entender o que é um
transtorno mental. S&o disturbios e perturbacdes que podem afetar diversos campos

da vida do individuo, mental, fisico, sentimental e social.
3.4.2 Como pode acontecer um transtorno mental?

Ele pode ocorrer de diversas formas, ndo existe uma unica causa especifica,
mas o avanco cientifico identifica as principais formas que podem desencadear os
transtornos ou popularmente chamados de gatilhos emocionais

Genético: Esta ligado a historico familiar onde pode ter tendéncias para o

desenvolvimento de um transtorno.

Psicoldgico: Relacionado a casos de disfuncédo escolar, familiar, trabalho e

outros casos de estresse social.

Biologico: Estdo ligadas a funcionamento do corpo do individuo como outras

doencas que afetam o sistema nervoso central, lesdes, infec¢des e etc.

Ambiental: Esta relacionado ao meio urbano, um local com pouca ou
nenhuma seguranc¢a que mantém o individuo o tempo todo em estado de estresse,

Muitas vezes por conta de possiveis abusos (Psicologicos, Sexuais e Fisicos).
3.4.3 Tipos de transtornos que podem vir a ocorrer nas vitimas

TAG (Transtorno de Ansiedade Generalizada): Caracterizada como pela
presenca de sintomas constantes, onde o individuo apresenta sintomas ansiosos

quase todos os dias, assim vivendo angustiada, permanente nervosa e irritada. Em
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casos assim é normalmente apresentado quadros constantes de insénia,
irritabilidade e dificuldade de concentracdo € necessario verificar se 0s sintomas
ansiosos causam sofrimento clinicamente significativo e prejudicam a vida pessoal,
social e ocupacional do individuo. No Brasil, estudos epidemiolégicos nas cidades
de S&o Paulo e Rio de Janeiro revelaram a presenca de TAG, nos ultimos 12 meses,
em 2,2 a 3,5% da populacdo e, pelo menos uma vez na vida, em 5,8 a 6,0%
(ANDRADE ET AL., 2012; RIBEIRO ET AL., 2013).

Transtornos da personalidade (TPs) ocorrem com frequéncia associados ao
TAG; os diagndsticos de TP mais frequentes nesse grupo sao borderline e paranoide
(MARCO, 2013; LATAS; MILOVANOVIC, 2014).

TEPT (Transtorno de estresse poOs-Traumatico): E um transtorno que se
apresenta logo apds uma experiéncia traumatica como assaltos, estupro, incéndios,
sequestros, assédio e etc. O TEPT se caracteriza por lembrancas ou recordacdes
vividas que invadem a consciéncia do individuo que passou pelo trauma, 0s
chamados flashbacks (ou em forma de pesadelos). Estes, com frequéncia, se
acompanham por emocdes fortes e profundas, com ansiedade, medo e/ou horror e
sensacodes fisicas marcantes. Ocorrem, assim, de forma recorrente, a intensa
sensacao fisica e/ou sentimentos de que se estd imerso nas mesmas emocoes de
quando se experimentou o evento traumatico. O paciente busca evitar 0s
pensamentos e as recordacdes do evento traumatico ou, ainda, evitar atividades,
situacdes ou pessoas que de alguma forma representem reminiscéncias do evento.
No TEPT, o individuo experimenta um estado de continua sensacdo de ameaca;
tende a estar hiper vigil ou pronto para reagir a estimulos, como ruidos inesperados.
Os sintomas duram muitas semanas ou meses e causam grande sofrimento
(WALLACE; COOPER, 2015).

TP (Transtorno de Panico): Esse transtorno se apresenta por crises de
ansiedade de forma intensa e repentina, podendo acontecer a qualquer horario,
Também apresentado no livro psicopatologia e semiologia dos transtornos mentais,

Existe alguns pilares desse transtorno presentes no quadro abaixo.

A tabela apresentada a seguir mostra uma linha de estudo sobre os padrbes

de personalidade e doencas fisicas, onde os autores Meyer Friedman e Ray
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Rosenma (1975), Johan Denollet (1995), Weston e colaboradores (2014),

apresentaram a ligacao entre eles.

Tabela 1: Padrdes de personalidades e doencas fisicas.



20

AUTORES DOENCASOU PADROES DE PERSONALIDADE
CONDICOES FISICAS

Meyer Doenga coronariana Personalidade tipo A: pessoas caracterizadas por competitividade, elevado nivel de
Friedman e Ray | (inclusive monalidade por ambigan, agressividade'hostilidade, sentimento crinico de urgéncia temporal, tentando
Rosenma (1975) | infarto do miscardio) sempre superar-se, tensao muscular facial, hipervigilincia, impulsividade, diminuigio
de tolerdncia a frustragio, inquietagin, discurso explosivo e gestos abruptos.
0s itens hostilidade e raiva parecem ser os mais importantes na personalidade tipo A.
Ha controvérsia na literatura cientifica sobre a validade preditiva deste modelo.
Johan Denallet Risco de morte prematura e | Personalidade tipo D (D de distressed):
(1995) risco de doenga 1. Dimensio “emogies negativas™: irmitabilidade, ansiedade, disforia (tristeza e
coronariana. irritagin combinados); os individuos tendem a ter uma visdo mais negativa de si
Risco aumentado de mesmos, (emem ser rejeitados, tém uma visio mais pessimista da vida e tendem a ndo
m:u-hi_dade e mortalidade se sentir confortdveis com outras pessoas.
associadn a doenga 2. Dimensio “inibige social™: os individuos ndo expressam emogfes em interagies
cardiovascular. soriais e apresentam inibigio afetiva, tens3p e inseguranga na presenga de ouiras
m um sinergismo entre as experiéncias de afetividade negativa e de inibigio
social.
Weston e Abertura, responsabilidade, Muodelo Big Five: iragos como abertura e neuroticismo nio estdo apenas associados a
colabaradores extroversan e afabilidade melhor ou pior saiide; ao que parece, seriam fatores de protegio (abertura) ou de risco
(2014) se relacionam a melhor {neuroticismo). Ha indicios de que:
(tragos de salide, e neuroticismo, a uma unidade na pontuagio em abertura diminui o risco de acidente vascular cersbral
personalidade do pior saide. (AVC) em 31%, de doengas cardiacas em 17%, de pressio alta em 29% e de artrite em
modelo Big Five Tragos de personalidade 1%
3 nrm'rirna de mio ti‘{" PDFEF preditivo uma unidade em respensabilidade diminui o risco de AVC em 37%, de pressio alta em
doengas fisicas) | para diagndsticos de 27%, de diabetes em 20% e de aririte em 23%
ot uma unidade em extroversio diminui o risco de pressio alta em 26%
A maigr parte da_s d_nem;as uma unidade em afabilidade diminui o risco de artrite em 21%
ndo revela associagio com

tragos isolados. Processos
multifatoriais sio mais
relevantes.

uma unidade em neuroticisme aumenta o risco de doenga cardiaca em 24%, de doenga
pulmonar em 37% e de artrite em 25%

Fontes: Rosenman et al., 1975; Du et al., 2016. Ferguson et al., 2009; Rocha, 2015.
Razzini et al., 2008; Weston et al., 2014.

TOC (Transtorno Obsessivo-Compulsivo):

Ele se mostra como ideias,

imagens, fantasias, rituais, atos e comportamento compulsivo. Algo que o individuo

se submete a fazer como resposta a uma pressdo. Os comportamentos e os atos

compulsivos também podem surgir como forma de cumprir regras magicas que

precisam ser rigidamente seguidas. Outras razbes para 0S atos e 0s rituais
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compulsivos sdo pensamentos magicos que vinculam a realizacdo do ato
compulsivo com o afastamento de algum evento temivel ou indesejado (“Se eu der
15 voltas no quarteirdo antes de entrar em casa, ninguém da familia morrera”). Na
prética clinica, nem sempre é facil demarcar com preciséo o limite entre a obsesséo
e a fobia (p. ex., obsesséo por limpeza, fobia de sujeira ou contaminagcéo) ou entre a
ideia delirante e a obsessdo com pouca critica e insight. Da mesma forma, em
alguns casos, é dificil diferenciar entre o ato compulsivo (vivenciado como
obrigatério e desprazeroso) e o0 ato impulsivo. Pessoas com TOC tém com
frequéncia TP, sobretudo do grupo C: TP obsessiva-compulsiva (9-21%), TP evitava
(18%) e TP dependente (18%). Também podem apresentar TP paranoide (15%) e
TP narcisista (6,3%) (FALLON ET AL., 2012).

TAB (Transtorno Afetivo Bipolar): Ele se apresenta tendo episoddios de mania
e depressdo, onde sua maior peculiaridade € ter um periodo relativamente
delimitado de tempo, e com frequéncia, onde existem periodos de remissao, existem

dois tipos de TAB (Transtorno Afetivo Bipolar) onde tem o tipo um e tipo dois.

Tipo um: No caso do TB tipo I, deve haver episddios depressivos intercalados
com fases de normalidade e pelo menos uma (mas geralmente varias) fase maniaca

bem caracterizada.

Tipo dois: No TB tipo I, ocorrem episodios depressivos intercalados com
periodos de normalidade e seguidos de fases hipomaniacas (aqui 0 paciente nao

deve apresentar fases evidentemente maniacas, mas apenas hipomaniacas)

Quadro 1: Critérios diagnoésticos para 0s transtornos maniacos segundo o
DMS-5 e a CID-11 (periodo de pelo menos uma semana com sintomas bem

demarcados de humor persistente elevado, irritado ou expansivo).
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DIAGNOSTICO DE EPISODIO MANIACO E HIPOMANIACO SUBTIMOS DE TRANSTORNO BIFOLAR
Episadio maniaco TH tipo 1 com pelo menos um episddio maniaco:
Humor anormal e persistentemente elevado, expansivo ou imitavel e pelo menos Especificar: se o epistdio atual ow mais recente for do
mais irés dos sintomas ahaixo (guatro se o humor for apenas rritado) durante pelo tipo hipomaniaco, maniaco, misto, depressivo,
AEN0s LNa SEmana T8 tipo II com pelo menos um episadio

autoestima elevada ou grandiosidade hipomaniaco.

muite falante, loguaz ou logomeico Transtorna ciclotimico: por pelo menos dois anos,

deve haver numemsos periodos com sintomas

fupa de ideias
distraibilidade

| necessidade de sono
aceleragao pni:'nrn:ﬂnr.a

hipomaniacos ¢ sintomas depressivos (que ndo
satisfazem os critérios para episodio depressivao).

N

. desinibigdo social efou sexual ou t gasto de dinheiro

* t envolvimenio em atividades prazerosas de risco

Episddio hipomaniacne

Por pelo menos quatro dias, deve haver irés ou mals sintomas bem demarcados de
humar persistentemente elevado, imitado ou rxp.lm.il.n Nao pode haver sintomas
psicoticns; os sintomas ndo perurbam claramente o funcionamento profissional ou
social, e ndo ha necessidade de bospitalizacio.

Fonte: Carvalho e tal, 2014.

TDM (Transtorno depressivo maior): Esse transtorno é caracterizado pela
duracao de episodios depressivos, onde pode durar de duas semanas até dois anos
ininterruptos, onde o individuo apresenta alguns sintomas de depressdo maior como

fadiga, disturbios de apetite e sono, diminuicdo na concentracéo e autoestima.

TPB (Transtorno de personalidade bordeline ou limitrofe): S&o caracterizadas
pela instabilidade de relacionamentos, Humor e Comportamento, Individuos que
apresentam desempenho intelectual um QI de 79 a 84 estéo na faixa de inteligéncia
limitrofe. Podendo apresentar um deficiéncia intelectual leve, Moderada, Grave e

Profunda.

Leve: As principais caracteristicas séo, Dificuldades para perceber, com
exatiddo e acuracia, pistas sociais na relacdo com pares. As conversas e a
linguagem indicam que seu pensamento € mais concreto e imaturo do que o de
pares da mesma idade. Possiveis dificuldades na regulacdo das emoc¢Bes com 0S
pares da mesma idade. Possiveis dificuldades em lidar com a nocdo de risco,
apresentar julgamento social imaturo, além de risco de ser manipulado pelos outros
(GOODMAN; SCOTT, 2004).
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Moderada: Apresentando as principais caracteristicas, Ha diferencas
importantes em relacdo aos pares em termos de comportamento social e
comunicacgdo. A linguagem comunicativa € bem menos complexa do que a de pares
de mesma idade. Podem ter e manter amizades satisfatorias e eventualmente ter
relacionamentos romanticos (namorar, paquerar), mas podem apresentar
dificuldades para perceber regras e pistas sociais. Podem ter dificuldades para tomar
decisfes, e os relacionamentos interpessoais podem ser limitados pelas dificuldades
de comunicacéo e interacdo social. Tém necessidade de receber apoio social e na
comunicacao para que atividades no trabalho (geralmente tarefas simples) possam
ocorrer com sucesso. Muitos desses individuos, apesar de visivelmente deficientes e
desajeitados no contato interpessoal, gostam da interagcdo social e podem
estabelecer uma conversa simples (GOODMAN; SCOTT, 2004).

Grave: As principais caracteristicas sado, a linguagem falada é muito limitada
em termos de vocabulario e gramatica. A comunicacédo falada pode ser composta de
palavras isoladas, e é frequente a necessidade de uso de comunicacdo alternativa. A
comunicacdo se atém ao foco do aqui e agora dos eventos diarios. Entendem
apenas comunicacdo com discursos simples ou comunicacdo gestual simples
(GOODMAN; SCOTT, 2004).

Profunda: As principais caracteristicas sdo, Geralmente ndo ha comunicacao
falada, pois a comunicacdo simbdlica na fala e nos gestos € muito limitada. A
comunicacado € mais viavel de forma nao verbal, ndo simbdlica. Podem entender
algumas instrugcdes muito simples e gestos elementares. Apreciam relacionamento
com pessoas bem conhecidas, mas ndo conseguem iniciar interacfes sociais. Com
frequéncia apresentam prejuizos sensoriais e motores que impedem muitas
atividades sociais (GOODMAN; SCOTT, 2004).

3.5 PERFIL DO ASSEDIADOR

Normalmente os assediadores sdo pessoas vaidosas, levianas, dissimuladas,
porém, fracas e medrosas (apesar de ndo demonstrarem) e, por esse motivo, tentam
compensar suas fraguezas influenciando e assediando moralmente os colegas de

trabalho. O assediador, via de regra, é dependente da energia alheia para viver.
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Na realidade, o assediador tem necessidade de ser admirado pelas demais
pessoas, precisa da constante aprovacgao alheia. Entretanto, quando Ihe falta essa
aprovacao sente-se inferiorizado, o que o leva a assediar os integrantes do seu
grupo. Nessa linha, Barros (2009, p. 933) leciona:

O perfil do assediador moral, em principio, € o de uma pessoa ‘perversa’. A
provocacao que exerce sobre a vitima leva-a a ultrapassar os seus limites. O
perverso s6 consegue existir e ter uma boa autoestima humilhando os outros.
Em regra, utiliza-se ‘de um tom doutoral, da a impressao de saber’, ‘usa
palavras técnicas sem se preocupar com o sentido’, demonstra uma erudi¢édo

superficial e argumentos incoerentes.

O assediador tem o prazer de fazer o assediado sofrer, de massacrar (via de
regra) o menos favorecido, cujo medo gera obediéncia, ndo s6 da vitima, mas de
todos os que estdo ao redor. Seu objetivo € o dominio sobre a equipe, é controlar os

colegas de trabalho.

Segundo uma pesquisa virtual, realizada em 2005, chamada de assédio,
conforme citado por Cecchin (2006, p. 145), ha definicdes dos perfis de agressores

chefes, que destaca:

Mala-babdo — E aquele chefe que bajula o patrdo e n&do larga os
subordinados. Persegue e controla cada um com “m&o de ferro”. E uma
espécie de capataz moderno. E confuso, inseguro e emite ordens
contraditorias.

Profeta — Sua missdo é “enxugar’ o mais rapido possivel a “maquina”,
demitindo indiscriminadamente os trabalhadores(as). Refere-se 4 demissfes
como a “grande realizacdo da sua vida’. Humilha com cautela,
reservadamente. As testemunhas, quando existem, sdo seus superiores,
mostrando a sua habilidade em “esmagar” elegantemente.

Grande irmao — Aproxima-se dos trabalhadores(as). E mostra-se sensivel
aos problemas particulares de cada um, independente se entra ou
extramuros. Mas, na primeira “oportunidade”, utiliza as informacdes que
obtém contra sua prépria equipe ou contra um trabalhador em patticular.

Pitbull — E o chefe agressivo, violento, durdo e perverso em palavras e atos.
Demite friamente e humilha por prazer.

Garganta — E o chefe que ndo conhece bem o seu trabalho, mas vive
contando vantagens e ndo admite que seu subordinado saiba mais do que
ele. Submete-o a situacBes vexatérias, como por exemplo: coloca-lo para
realizar tarefas acima do seu conhecimento ou inferior a sua funcéo.

Troglodita — E o chefe brusco, grotesco. Implanta as normas sem pensar e
todos devem obedecer sem reclamar. Sempre com a razéo. Seu tipo é: “eu
mando e vocé obedece”.
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Tasea (‘T4 se achando”) - Confuso e inseguro. Esconde seu
desconhecimento com ordens contraditOrias: comeca projetos novos, para no
dia seguinte modifica-los. Exige relatdrios diarios que nao serdo utilizados.
Nao sabe o que fazer com as demandas dos seus superiores. Se algum
projeto é elogiado pelos superiores, colhe os louros. Em caso contrario,
responsabiliza a “incompeténcia” dos seus subordinados.

Tigrao — Esconde sua incapacidade com atitudes grosseiras e necessita de
publico que assista seu ato para sentir-se respeitado e temido por todos.

Como mencionado anteriormente, ndo ha uma definicdo definitiva sobre o
perfil do assediador, no entanto, a caracteristica de perversao € descrita por diversos
autores, como também o sentimento de superioridade, em querer ser melhor em
tudo e ser reconhecido como profissionais eficientes e eficazes, mesmo diminua
seus colegas de trabalho com humilhacdes e brincadeiras de mal gosto, que
entristecem, baixam a autoestima e abalam a salde psicolégica e
consequentemente o desempenho de trabalhadores. Tais comportamentos sé&o
desenvolvidos ao decorrer de sua posicdo dentro das organizagdes, 0 que torna
inviavel a percepcéo de tais tracos durante os processos seletivos, mas que levam a
uma reflexdo tanto para as possiveis vitimas, quanto para as empresas, na busca de

praticas de combate e prevencao.
3.6 PERFIL DO ASSEDIADO

Geralmente o assediado (vitima do assédio moral) € aquele que se destaca
no ambiente de trabalho por alguma razéo. O individuo honesto em demasia, que
fala o que pensa, que € brilhante na execucdo de suas funcbes, torna-se uma
ameaca para os colegas “concorrentes” ou para a chefia, sendo potencial alvo de

assédio moral por parte desses.

Também se enquadram neste perfil as pessoas fragilizadas, menos
produtivas, com problemas tanto de ordem familiar, como financeira ou de saude.

Nesse sentido, Prata (2008, p. 180) ensina:

Muitas vezes a vitima € o trabalhador mais brilhante, honesto, capaz e
criativo do grupo. ‘Originalidade implica coragem suficiente para transcender
as normas geralmente aceitas. Algumas vezes isto implica ser mal
compreendido ou rejeitado pelos companheiros’. Quem ndo aceita as regras
negativas impostas pela dinamica grupal termina por despertar a
cumplicidade dos mais mediocres a fim de persegui-lo com o objetivo de nédo
criar competicdo. Na maior parte dos casos, 0 assediado é um trabalhador
com forte investimento psicolégico no trabalho, que ama a sua profissao e,
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por isso mesmo, vive com maior sofrimento em condi¢éo de marginalizagao.

Infelizmente, por melhor estruturado psicologicamente que seja o trabalhador,
a pratica reiterada e prolongada do assédio moral durante a jornada de trabalho, em
razdo das funcdes laborais que exerce, acabard por desestabiliza-lo

emocionalmente, gerando sérios riscos a sua saude fisica e psicoldgica.

Analisando alguns estudos e pesquisa constatou-se, que nem sempre as
potenciais vitimas de assédio, sdo pessoas frageis psicologicamente. Muitas vezes
se tratam de profissionais excelentes, com alta produtividade e habilidades, o que
pode gerar no agressor o sentimento de ameaca, que a partir de entdo escolhe suas
vitimas, pois “(...) na verdade esse vale-se de um mecanismo velado para se livrar
de uma determinada pessoa que incomoda.” (HIRIGOYEN, 2006 apud MEDEIROS
et al, 2015, p. 106).

Ainda conforme Hirigoyen, 1999 conforme citado por Silva (2007, p. 05),
afirma que “o assédio acontece quando uma vitima reage ao autoritarismo de um

chefe e recusa deixar-se subjugar.”

Com o intuito de classificar diferentes caracteristicas, que os tornam alvos do
assédio moral, Gonzalez de Rivera e Lopez Garcia (2003), denominam que 0s
trabalhadores sé&o divididos em trés grupos:

a) os invejaveis — que se tratam de pessoas talentosas, eficientes e
competitivas que de certa forma incomodam os lideres.

b) os vulneraveis — que sdo consideradas, pessoas psicologicamente fracas e

com grande necessidade de aceitagdo.

C) os ameacadores — que sdo os trabalhadores com alta produtividade, que

possuem ideias de melhorias para a organizacao (apud BRADASCHIA, 2007).
3.7 LEIS TRABALHISTAS

Em ambito federal, o Brasil ndo possui legislacdo propria para tratar do
assédio moral laboral nas relacdes privadas, a tutela jurisdicional é realizada através

da hermenéutica de outros dispositivos legais, no entanto a inexisténcia de lei
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especifica em ambito federal ndo impede que a pratica do assédio moral no trabalho
seja coibida, portanto, utiliza-se de outras fontes do direito para buscar resolver os
conflitos, como por exemplo, a CF/88, o Cddigo Civil e a CLT (SILVA E OLIVEIRA,
2020).

Ainda de acordo com Silva e Oliveira (2020, p.15)

A CF/88 possui dispositivos que devem ser aplicados nos casos de
psicoterror no trabalho, dentre os quais devem ser destacados os arts. 1°,
inciso lI; 3°; 5°, incisos V e X; 7°; e, 0 205. A fim de defender a dignidade do
trabalhador, o art. 1°, Ill, da CF/88, estabelece o principio da dignidade da
pessoa humana. O art. 3° assegura uma sociedade livre, justa e solidaria. No
art. 5°, caput, o principio da igualdade toma forma, sendo assegurados ainda
o direito a liberdade, a vida, e a seguranca, etc., nos incisos V e X, é
garantido o direito a resposta, que deve ser realizada na mesma proporgao
do agravo, a inviolabilidade da intimidade e da honra, sendo possivel diante
da violéncia ou ameaca a qualquer dos direitos garantidos a indenizagédo por
dano moral ou material.

Segundo Zorzo e Soldatti (2020), ndo existe uma lei trabalhista especifica
para coibicdo e punicdo aqueles que praticam o assédio moral. No entanto, na
Justica do Trabalho tal conduta, se caracterizada, toma outros contornos, motivando
compensacdo financeira por danos morais e fisicos, valendo-se para tanto dos
principios de natureza civel, além de autorizar, com tal comportamento, o
empregado a deixar o emprego e pleitear a rescisdo indireta do contrato, tudo

somado a indenizagéo que faz jus.

Zorzo e Soldatti (2020, p. 16) complementam dizendo que: ha, portanto, a

utilizacdo do artigo 483 da Consolida¢céo das Leis Trabalhistas.

Art. 483. O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizacdo quando: a) forem exigidos servicos superiores as suas
forcas, contrarios aos bons costumes ou alheios ao contrato; b) for tratado
pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor excessivo; €)
praticar o empregador, contra ele ou sua familia, ato lesivo da honra e boa
fama.

No Congresso Nacional, tramitam processos que buscam tipificar o assédio
moral como crime. O Projeto de Lei da Camara 6757/10 prevé que a indenizacéo
minima por assédio moral sera de dez vezes o valor do salario do trabalhador. Pelo
texto, o juiz podera determinar que o empregador prove que nao praticou o assédio
para que ndo seja considerado culpado. Além disso, os sindicatos poderdo entrar na
Justica pelos trabalhadores para obrigar as empresas a pagar indenizagdes e adotar
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medidas preventivas.

O Projeto de Lei do Senado 121/2009 pune até com demissdo o servidor
publico acusado de praticar assédio moral contra subordinados. No entanto, quando
seria votado na Comissao de Constituicdo, Justica e Cidadania (CCJ), surgiu uma
polémica, pois alguns senadores alegaram que a proposta fere o artigo 61 da
Constituicdo, o qual reserva a iniciativa privativa do presidente da Republica as leis
gue disponham sobre os servidores publicos federais. O projeto foi retirado de pauta

e aguarda votacao.
3.8 FORMAS DE COMBATE

Mesmo que existisse uma lei especifica para regulamentar os casos de
assédio moral, infelizmente ainda ndo seria o suficiente para resolver tudo, ou seja,

para combater esse mal tdo difundido nas relacdes de trabalho.

No entanto, acerca do assunto, ha as chamadas tutelas inibitérias que visam
prevenir a ocorréncia de praticas lesivas ao trabalhador. Nesse sentido, Lima Filho
(2009, p. 118) afirma:

De fato, a tutela inibitéria tem carater eminentemente preventivo, de forma
gue a tutela especifica consiste em manter na integra um direito alvo de
provavel lesdo. E o fato de possuir este carater preventivo faz com que
sempre se obtenha de forma efetiva a tutela requerida, ja que impede que o
direito seja lesado, dando ensejo ao 6rgéao jurisdicional conceder a tutela na
sua forma mais especifica possivel.

Assim, ndo se pode esquecer que a pratica do assédio moral, além de
prejudicar a vida do trabalhador, no aspecto fisico e psicolégico, prejudica e degrada
também o ambiente laboral.

Na visdo de Barreto (2004), o empregador tem o dever de garantir aos
trabalhadores um ambiente de trabalho seguro e saudavel. E nesse mesmo sentido
qgue o Sindicato dos Quimicos e Plasticos de Sao Paulo e Regido (2003) afirma que
o empregador tem o dever de garantir um ambiente de trabalho adequado aos
subordinados e de tomar medidas para eliminar toda e qualquer forma de
humilhagéo, de constrangimento e de discriminagao no trabalho.

Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 108) asseguram que:

[..] o empregador deve manter boas condicbes de seguranca e higiene e
zelar para que o local de trabalho nao se transforme em um local perigoso a
vida e a saude dos seus trabalhadores. A defesa de um ambiente laboral


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/155571402/constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
http://www.jusbrasil.com.br/topicos/10631826/artigo-61-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/155571402/constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
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seguro e com boas condicdes é um direito inerente a todos os que trabalham.

Como se pode notar, o empregador deve garantir ao seu subordinado um
local de trabalho seguro, que respeite seus direitos e sua dignidade e que nao agrida
sua saude. Desse modo, entende-se que a promocdo de um ambiente de trabalho
livre de violéncia, que proporcione o bem-estar comum e a melhoria da qualidade de
vida, € uma responsabilidade organizacional.

Se a organizacao negligencia a violéncia, fere um dos direitos humanos mais
sagrados: o direito de ser tratado como um ser humano — argumento que deveria ser
suficiente para provocar a mudanga de postura por parte do empregador. No
entanto, cabe lembrar que o assédio moral trata-se também de uma questédo
econdmica e social, que pode causar sérios prejuizos a organizacdo (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008).

Nesse sentido, fica claro que as organizacdes tém “absoluto interesse em
coibir atitudes que possam prejudicar o seu melhor rendimento e a sua imagem”
(FREITAS, 2001, p. 17). Portanto, é possivel e necessario que elas desenvolvam
politicas que inibam praticas perversas em seu ambiente, eliminando a violéncia de
suas relacoes.

Heloani (2003) explica que a prevencdo e o combate ao assédio moral vao
muito além da criacdo de um codigo de ética. Para o autor, a organiza¢do pode criar
mecanismos para que os funcionarios denunciem os agressores, mantendo o sigilo,
como, por exemplo, por meio da utilizacdo de urnas que garantam o anonimato da
vitima. Além disso, o0 autor destaca a importancia de serem revistas as condicées de
trabalho que motivam a demasiada competicdo e que geram mais violéncia.

Essa visdo é compartilhada por Barreto (2004), o qual recomenda que as
organizacdes criem espacos de apoio as vitimas, nos quais as denuncias possam
ser feitas sem prejuizos aos envolvidos, garantindo o sigilo daquilo que foi
confidenciado. A autora ainda ressalta que a organizacdo deve buscar solugdes para
eliminar o medo das praticas produtivas e alterar as condi¢des atuais de trabalho,
criando métodos mais participativos e que concedam mais autonomia aos
individuos, reduzindo, assim, o trabalho monétono e repetitivo e as extensas
jornadas laborais.

Ainda nessa linha de pensamento, Freitas (2007) afirma que a organizagao
deve agir com mecanismos de denudncias, apuracfes de fatos e punicdes,

mostrando aos seus colaboradores que todos deveriam ter um tratamento igualitario.
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Para a autora, o assédio moral acontece porque a organiza¢cdo nao se posiciona de
modo contrario a sua ocorréncia. Portanto, esta deve evidenciar que ndo tolera esse
tipo de conduta e que nao existem pessoas intocaveis quando a busca € por um
melhor ambiente de trabalho.

Também vale a pena citar autores como Benevides et al (2012), que sugerem
como boas praticas preventivas, a realizacdo de seminarios, palestras e outras
atividades voltadas para a discussdo e sensibilizacdo sobre tais praticas abusivas,
de modo que as mesmas sejam erradicadas do ambiente de trabalho e deixem de
ser fator de risco psicossocial, capaz de provocar danos a saude do trabalhador

assediado.

4 CONSIDERAGOES FINAIS

Foi possivel observar durante o estudo que a partir do assédio moral no
ambiente de trabalho uma série de doencas psicolégicas podem vir a ser
desencadeadas, afetando o individuo em sua relagcdo pessoal e interpessoal
trazendo assim mudangcas em seu comportamento e afetando diretamente no seu
local de trabalho, mostra ainda que a abordagem desse tema é uma questao dificil
de ser tratada por infelizmente ser algo recorrente e pela dificuldade das vitimas em
se defender do assediador.

O ambiente organizacional tem tornando-se palco das mais variadas formas
de violéncia, desrespeitando o0 elemento humano, suas particularidades e
diferencas. A disputa interna, o desprezo pelo outro e a incapacidade de empatia
induzem a comportamentos autoritarios e ao desrespeito entre 0s membros da
organizagao.

No contexto organizacional, o individuo pode ser exposto a situacdes
humilhantes e constrangedoras no exercicio de sua funcdo. Repetitivas ou
prolongadas, estas atitudes podem causar diversos prejuizos emocionais, fisicos e
principalmente psicolégicos ao trabalhador, podendo gerar danos irreparaveis que
impactam o clima e a cultura organizacional, com implicagdes para toda a estrutura
organizacional.

Sdo estas constatacbes que tornam relevante os estudos sobre as
consequéncias psicolégicas do assédio moral nas organizagdes. E necessario
conhecer esse mal para que seja possivel pensar em formas de combate e

prevencdo desse, que € uma das expressdes mais recentes e recorrentes da
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violéncia exercida no ambiente de trabalho.
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