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“Vocé deve notar que nao tem mais tutu
E dizer que ndo estd preocupado

Vocé deve lutar pela xepa da feira

E dizer que estd recompensado

Voceé deve rezar pelo bem do patrdo
E dizer: “Tudo tem melhorado”

Vocé merece, vocé merece

Tudo vai bem, tudo legal

Cerveja, samba, e amanha, seu Z¢

Se acabarem com teu Carnaval?

Vocé deve aprender a baixar a cabeca
E dizer sempre: “Muito obrigado”
Sao palavras que ainda te deixam dizer
Por ser homem bem disciplinado
Deve pois so fazer pelo bem da Nacdo
Tudo aquilo que for ordenado

Pra ganhar um Fuscéo no juizo final
E diploma de bem comportado

Vocé merece, vocé merece

Tudo vai bem, tudo legal

Cerveja, samba, e amanha, seu Z¢

Se acabarem com teu Carnaval?”’

(“Comportamento Geral” — Gonzaguinha)



AGRADECIMENTOS

Agradeco a todos aqueles que, de alguma forma, colaboraram para que eu pudesse cursar este

doutorado.

Agradeco a meu orientador Jayme Wanderley Gasparoto, por me acolher com tanto carinho e

por todo o tempo de orientacdo e, sobretudo, pela amizade e pela paciéncia para comigo.

Agradeco a todos 0s meus amigos, especialmente:

A Estevam Alves Moreira Neto, querido irmao que sempre esteve a meu lado nos piores e nos
melhores momentos, sem cujo apoio eu, certamente, ndo teria conseguido enfrentar os
percalcos deste doutorado. Agradeco também ao Tevo por me orientar em meus primeiros
passos na teoria marxista.

A Tais Cristina de Camargo Michelan Vivanco, minha irma de todas as e, sem cuja ajuda e
incentivo, eu certamente ndo teria vencido mais essa etapa da minha vida, agradeco pela
amizade que, como o vinho, cada vez se torna melhor. Agradeco por estar sempre a meu lado,
ainda que estejamos distantes fisicamente.

A Rodrigo Alves Correia, pela tdo valiosa e inspiradora amizade, em todos os momentos, que
tanto enriqueceu minha vida.

A Maircia Marcondes Carvalhal, pelo carinho e amizade tao vitais. Sobretudo agradego pelas
conversas tio inspiradoras, em nossos passeios. Agradeco também a Marcinha, em especial,
por me acompanhar em todas as minhas alegrias e angustias, sempre dando forgas para seguir
adiante.

A Gustavo Gracioli pela amizade de todas as horas, pelo ombro amigo, pelos conselhos
valiosos, por me entender exatamente como eu sou e, especialmente pelas divertidissimas idas
a “Lola”, pelos passeios aventureiros de moto, at€é mesmo debaixo de chuva. Agradeco
também ao Gu por todo carinho, pela compreensao préprios de um irmao e também por todos
os momentos de diversdo também em Rio Claro, em Piracicaba (na Edub) e em Campinas.

A Daniela Nascimento pelo carinho e pela amizade que tornam minha vida sempre mais doce
e mais feliz. Agradeco a Dani também por compartilharmos nossas experiéncias docentes que
tanto inspiram meu trabalho e me nutrem como docente.

A minha querida amiga Sénia Carrijo, pela amizade, que, embora recente, nio menos
profunda. Agradeco também a Sonia pelos 6timos passeios e aventuras para buscar o Onibus,

em Ribeirao.



A Rodolfo Arruda Leite de Barros, presente em varios momentos desse meu doutorado,
agradeco por todo o apoio e por todo o carinho. Agradeco também ao Rodolfo pelo auxilio e
pela inspiracdo nas minhas primeiras experiéncias docentes na sociologia.

Ao querido amigo e colega Kleber Garcia Teixeira pela amizade e apoio em todos os
momentos, sobretudo em relacao ao contrato de locagao.

A Dangelis Silva pela amizade de todos os momentos, por me apoiar € por acompanhar toda
minha jornada do doutorado, ainda que com uma longa distancia fisica.

A Rosa Maria Tassi pelo carinho e amizade, sempre disposta a me apoiar em todos os
momentos.

A Fabio Fisciletti, pela especial amizade e pelo apoio em todos os momentos, ainda que a
distancia.

A Jodo Ramos, pelo carinho e amizade que me foram tdo vitais nas minhas estadas em Sdo
Joaquim.

A Idalino Mathias pela amizade tdo benfazeja e pelos 6timos momentos de discontracio e

divertimento em Ribeirao.

A todos os amigos e vizinhos do ‘“condominio Luciana”, em especial, Claudia, Silvana,

Fabiane, Sidney, Rafael, Pedro e Samanta.

Aos colegas e amigos: Christian Ganzert, Luana Godoy, Giovana Vaz, Sonia Carrijo e
Gilberto Sanitd pela linda amizade que cultivamos e pelo companheirismo no trabalho

docente.

A minha madrinha Lourdes Augusta por todo amor e carinho para comigo, sempre.

Aos amigos e colegas da Famema, que sempre acompanharam meu trabalho e com quem tive
a honra e a alegria de intercambiar muito aprendizado e conhecimento nas nossas proficuas
discussoes.

A Daher Sabbag Filho pela amizade de todas as horas e pelo apoio em todos os percal¢os.

A Valdete Aparecida dos Santos Ribeiro, pela inspira¢do na profissao docente e pela profunda

amizade.

Aos professores:



José Blanes Sala, agradeco pela amizade tdo cara e por me haver cedido espaco, em sua sala
de trabalho, para que eu pudesse realizar as pesquisas necessarias a elabora¢do desta tese;

A Jair Pinheiro, pela amizade, pelas proficuas conversas sobre o Direito, que tanto me
inspiraram nestes estudos, pelas valiosas dicas medicinais para mitigar as ‘“tensdes pré-
defesa” e, é claro, pelas idas ao Kanasha.

A Susana Beltrdn Garcia pela amizade tao valiosa e tdo intensa, apesar da distancia.

A Antonio Carlos Mazzeo, pelas altas conversas sobre a devassiddo humana, durante as idas
ao Kanasha e também por me ceder espaco de estudo em sua sala, juntamente com o Jair.

A Marcos Del Roio, pelo ombro amigo nos momentos draméticos e pelas idas ao Kanasha.

A Andréas Hofbauer, pela amizade tdo inspiradora e divertida.

A Paulo Cunha pelo carinho e pela amizade, sempre me incentivando na carreira académica.
A Célia Tolentino pela amizade e carinho de sempre e, sobretudo, pela forca nos momentos
dificeis.

Aos meus queridos e queridas Silvia Vianna, Luis Carlos, Antonio Marcio, Luis Eduardo,
Ana Mara Nozela, Camila Lima e Fernanda Guimaraes, que se tornaram meus amigos e
minhas amigas e me fizeram conhecer o verdadeiro sentido ser docente.

A Luis Eduardo Faria pelo carinho e pela amizade tdao especial, com nossas conversacoes tao
interessantes e pelos momentos 6timos e divertidos.

A Renato Soares de Melo Filho por estar presente também nesta tdo importante etapa da
minha vida.

Aos funciondrios da FFC, Unesp, em especial: Durvalina, Ditinho, seo Adao, Edna. A todo o
pessoal da nossa biblioteca, em especial, Lair, Cassia, Cristina, Fernanda e Telma. A todo o

pessoal da secdo técnica de pds-graduacdo, em especial, Aline, Sirley e Tatiana.



Dedico este singelo trabalho a DEUS, Luz de toda a existéncia,
que me deu “engenho e arte” para escrever esta modesta tese e

forca e coragem para enfrentar os percalcos deste doutorado.

A vové Julieta Abdala Leite de Barros, expressdo humana do

Amor Agape;

A Geraldo José Guimaraes da Silva, eterna fonte de amor e

inspiracao;

E a todos os Trabalhadores e Trabalhadoras obrigados a se
submeter aos indiziveis sofrimentos perpetrados pelo assédio

moral.



RESUMO

A globalizacdo e o neoliberalismo ensejaram uma reestruturagdo produtiva e, por conseguinte,
a desregulamentacdo das leis trabalhistas, norteada pelos padrdes de gestdo taylorista/fordista
e toyotista, engendrando novas sociabilidades no ambiente de trabalho. Essa nova gestdo se
traduz em uma série de exigéncias, como por exemplo, cobrancas por resultados e maior
controle do tempo. Caracteriza-se também por mitigar a divisdo entre os periodos da jornada
de trabalho e o periodo interjornada. Essas novas sociabilidades tém contribuido para a
tessitura de um novo ambiente de trabalho mais agressivo, hostil e desumano. O fendmeno
que notadamente se observa nesse novo cendrio laboral se denomina assédio moral, e €
caracterizado pela forma sutil de violéncia psicoldgica na gestao do trabalho, constituindo-se
num fator estressor cronico, comprometendo a saide mental do trabalhador e atentando contra
sua dignidade. Nesse diapasdo, podemos concluir que o fendmeno do assedio afronta os
direitos humanos fundamentais do trabalhador, causando-lhe danos a sua saude fisica, mental
e social. Sendo o assedio moral um fendmeno que degrada o ambiente de trabalho,
vislumbramos como solucdo, a protecao internacional de direitos trabalhistas minimos, por
meio da adocdo de cldusulas sociais, que t€ém por funcdo coibir toda forma de trabalho
desumano e degradante. Além disso, também se faz necessaria uma atuacdo mais ousada do
Poder Judicidrio Trabalhista e uma fiscalizagdo mais especifica do Ministério Publico do
Trabalho.

PALAVRAS-CHAVE: Assédio moral. Desregulamentacdo juridica. Saide mental. Direitos
humanos. Cldusulas sociais.



ABSTRACT

Globalization and neoliberalism gave rise to a restructuring of production and, therefore,
deregulation of labor laws, guided by the standards of management Taylorist / Fordist and
Toyota, in engendering new social environment. This new management translates into a series
of requirements, such as charges for results and more control of time. It is also characterized
by mitigating the division between the workday time and the time no work. These new
sociability have contributed to a new workplace more aggressive, hostile and inhumane. The
phenomenon is observed especially in this new scenario is called bullying work, and is
characterized by subtle form of psychological violence in the management of labor, which
constitutes a chronic stressor, affecting the mental health of workers and undermining their
dignity. In this vein, we can conclude that the phenomenon of harassment affront to basic
human rights of the worker, causing damage to their physical, mental and social. Being a
bullying phenomenon that degrades the work environment, we see as a solution, the
international protection of labor rights minimum through the adoption of social clauses, which
are designed to curb all forms of inhuman and degrading work. In addition, it is necessary a
more daring of the Judiciary and Labor a more specific review of the Ministry of Labor.
KEY-WORDS: Mobbiing, Deregulation law, Mental health, Human rights, Social clauses.



RESUMEN

La globalizacién y el neoliberalismo originaron una reestructuraciéon productiva y por
consecuencia, la desproteccion juridica de los trabajadores, impulsionada por los padrones de
gestion taylorista/fordista y toytista, generando nuevas sociabilidades en el entorno laboral.
Esa nueva forma de gestion se manifiesta por una série de exigencias, como, por ejemplo,
alcance de resultados y metas y mayor control del tempo de ejecucion de tareas. Ademads de
eso, tiene también por caracteristica una confusion del tiempo de jornada laboral y del tiempo
libre. Las nuevas sociabilidades han contribuido para tejer um nuevo ambiente laboral, ahora
mads agresivo, hostil e inhumano. Ese fendmeno que se observa en ese nuevo escendro laboral
se denomina acoso moral, y se caracteriza por su forma sutil de manifestacion de la violéncia
psiquica en la gestion laboral y se constituye en un factor de estrese cronico, que compromete
la salud fisica y mentall del trabajador y afronta su dignidad. En consecuencia, podemos
concluir que el acoso moral afronta los derechos humanos fundamentales del trabajador,
causandole dafios en su vida social, a su salud fisica y mental. Una posible solucién es la
proteccion internacional de los derechos laborales minimos, a través de la adopcion de las
clausulas sociales, que tienen por finalidad cohibir todas las formas de trabajo inhumano y
degradante. Ademds de eso, también es necesdria una actuacion mds osada del Poder Judicial
Laboral y una fiscalizacién mas fuerte de la fiscalia (Ministério Publico) Laboral.

PALABRAS-CLAVE: Acoso moral. Desreglamento juridico. Salud mental. Derechos
humanos. Clausulas-sociales.
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INTRODUCAO

As estratégias de reestruturacdo produtiva adotadas pelas empresas para sobreviver a
globalizacdo do mercado e a crescente competitividade ensejaram a necessidade de novas
formas de gerir recursos humanos. Essas novas formas de gestdo do trabalho engendram
sociabilidades novas, cujas caracteristicas constitutivas sdo a agressividade e a
competitividade. O ambiente de trabalho tem se tornado, entdo, mais desumano e degradante.
Esse novo ambiente de trabalho, marcado por pressdes por desempenho e por uma
competitividade desmedida — que atenta contra a dignidade do trabalhador — que acontece,
dentre outras formas de violéncia, o fendmeno denominado de assédio moral, uma forma de
violéncia psicoldgica sutil e ardilosa contra o trabalhador que pode ter relacdo direta com
danos a sua sadde. Verifica-se uma possivel relagdo entre assédio moral e danos a saude
mental do trabalhador.

No presente trabalho, procedemos a pesquisa bibliografica, numa revisao da literatura
e uma discussdo critica de seu conceito. Nesse diapasdo, pudemos depreender que o assédio
moral € uma das espécies mais graves de violéncia simbdlica cotidiana a qual estdo
submetidos muitos dos trabalhadores de todo o mundo, e ndo existe, no ordenamento juridico
brasileiro, qualquer previsdo especifica que balize ou trate deste fenomeno, deferentemente de
alguns paises da Comunidade Europeia, que ja possuem legislacdes bastante avancadas sobre
o tema. Passamos entdo a uma andlise desses diplomas legais. Procedemos a andlise de alguns
casos jurisprudenciais de assédio moral de modo a comparar a apreciacido dos tribunais e o
conceito doutrindrio do fendmeno em questdo, a fim de verificar se hd uma coeréncia entre o
conceito doutrindrio de assédio moral e a concepcdo desse fendomeno pelos tribunais.
Discutimos o fenomeno do assédio moral e sua génese no entorno empresarial e analisamos a
hipétese do assédio moral como fator de risco para sadde fisica, mental e social dos
trabalhadores, bem como a degradagdo causada ao ambiente do trabalho, atingindo os direitos
difusos e coletivos do trabalhador, aviltando-lhe seus direitos humanos fundamentais.
Buscamos demonstrar por meio de uma revisdao na literatura, que o assédio moral é um
fendmeno que se constitui a partir de vérios fatores. O primeiro deles € a desregulamentacao
juridica, ou seja, a diminui¢ao do poder protetivo das normas trabalhistas. Desse processo de
desregulamentacdo e desprote¢do juridica, destacamos os instrumentos juridicos que
legalizam a terceirizagdo. A necessidade de institucionalizagdo da terceirizagdo torna-se

imperiosa, uma verdadeira palavra de ordem na nova ordem empresarial globalizada e,
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consequentemente, tornam a situacdo do trabalhador muito mais vulnerédvel, deixando-o mais
exposto a acidentes de trabalho e formas diversas de violéncia e de tratamento degradante,
como o assédio moral. A terceirizacdo trouxe alteracdes na sociabilidade das relacdes de
trabalho. A principal dessas mudancas estd na subordinagdao — elemento central da relacao de
trabalho — que também teve seus contornos modificados. O processo de terceirizagdo enseja
uma nova forma de subordina¢@o, denominada pela doutrina de subordinacao estrutural, cujos
contornos sociojuridicos sao discutidos em um item especifico.

Estudamos algumas diretrizes da OIT que estabelecem politicas publicas de protecao
do trabalho digno aos paises-membros. Imperiosa se faz a discussdo de uma protecdo
internacional das normas trabalhistas que garantam direitos fundamentais aos trabalhadores.
Buscamos demonstrar que o assédio moral é uma forma de trabalho degradante e desumano,
que fere a dignidade e os direitos humanos mais essenciais do ser humano. Por isso,
estudamos a viabilidade da hipdtese da criagdo de cldusulas sociais que impdem sangdes a
paises que desrespeitem esse minimo de direitos trabalhistas bdsicos, como forma de proteger
a dignidade humana. Sendo esses diretos trabalhistas minimos uma categoria especial de
direitos humanos — direitos humanos trabalhistas — devem, pois, como todas as outras
categorias de direitos humanos, contar com um suporte protetivo eficaz. E, ndo havendo
suporte protetivo mais eficaz que os mecanismos internacionais de prote¢do, a adocdo de
clausulas sociais, por parte da OMC, é, portanto, uma estratégia importante que pode
corroborar para a constru¢do de um ambiente de trabalho sauddvel, visto que prevé a
imposi¢do de sancdes muito eficientes como o boicote, em ambito internacional, de produtos
provenientes de paises que desrespeitam os direitos trabalhistas minimos, ou direitos humanos
trabalhistas e que utilizam, em sua producdo, quaisquer formas de trabalho degradantes,
incluindo o assédio moral. Buscamos, neste trabalho, demonstrar a importancia das cldusulas
sociais como forma de efetivar as politicas de trabalho decente ja propostas pela OIT, sendo o
unico mecanismo realmente eficaz na garantia do trabalho decente, exatamente por sua forca
coercitiva.

A presente pesquisa demonstra que o assedio moral € um fendmeno sutil e requintado,
sendo que as formas mais explicitas, desveladas e deliberadas de humilhacdo no trabalho
seriam formas violéncia propriamente dita, visto que o assédio moral requer uma sutileza e
um ardil que lhe sdo peculiares, isto €, sdo elementos constitutivos de sua ontogé€nese. A
doutrina tem construido esse paradigma de assédio moral como uma agressdo sutil, velada e
requintada. A jurisprudéncia, por seu turno, nem sempre acompanha essa construcao de forma

coerente, pois os tribunais por vezes nao reconhecem as formas mais sutis de assédio moral,
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considerando como tal, apenas os casos mais evidentes e agressivos de violéncia no trabalho.
Pareceu-nos vital proceder a discussdo das discrepancias entre esse paradigma doutrinério e
os argumentos que fundamentam as decisdes jurisprudenciais, por meio da analise de algumas
decisdes de diversos tribunais trabalhistas, especialmente selecionados para esse fim.
Verifica-se uma estreita relacdo entre assédio moral e danos a saide mental do
trabalhador. A saide mental do trabalhador € o mais importante indicador da qualidade do
ambiente de trabalho. Os efeitos deletérios de um trabalho degradante sdo notados de
imediato. O estresse no trabalho € o principal indicador de que a gestdo do trabalho segue um
modelo desequilibrado e patoldgico, que avilta os direitos humanos do trabalhador, e, por
conseguinte, sua dignidade, configurando uma forma de trabalho degradante. Destarte,
buscou-se demonstrar, no presente trabalho, que o assédio moral ¢ uma das formas de
trabalho degradante e que seu coroldrio mais imediato é o dano ao bem estar e, portanto, a
saude do trabalhador. E as repercussdes sociais desse fendmeno sao também deletérias para

toda a sociedade.



18

CAPITULO 1: O DIREITO E O ASSEDIO MORAL

1.1 Bases sociais e juridicas do assédio moral

1.1.1 Trabalho e sociabilidade

“Trabalho” € um termo latino, derivado do verbo tripaliare, que significa “torturar”,
pois esse mesmo verbo tripaliare € derivado de tripalium (instrumento de tortura composto
por trés paus). Dai a ideia de sofrimento, que por derivacdo, passou a também a significar
esforco, luta, expiacdo.’

O conceito de trabalho remonta as defini¢des elaboradas desde o século IV antes de
Cristo, na Grécia. A concep¢do aristotélica concebe o trabalho como um elemento
exclusivamente humano, que permite o desenvolvimento das pessoas em suas
potencialidades. Ainda nessa concepgao aristotélica, o trabalho € a atividade humana voltada
a produ¢do de um mundo para os homens. Desse modo, o homem age e transforma a natureza
por meio do trabalho, construindo novas coisas artificialmente e criando um mundo para si.”

Destarte, a atividade humana somente pode ser considerada trabalho se houver uma
sintese entre o pensamento e a a¢do. Deve haver uma vontade consciente, um planejamento,
uma idealizacdo, a busca de uma finalidade para sua atividade, que € anterior a acdo, até o
momento da execugdo do seu plano ou projeto propriamente dito, que pode ser realizado com
a utilizacdo de instrumentos. O produto final é o objetivo do trabalho, em cuja substincia se
materializa o objetivo e a finalidade do sujeito da acdo. Nao havendo isso, nao hé trabalho, ha
banausia, ou seja, o que ha é uma atividade humana desprovida de contetido subjetivo. Nesse
diapasdo, a atividade do escravo, ndo seria “trabalho” porque exerceu sua atividade tao-
somente por imposi¢ao do senhor tragou o plano e o objetivo do produto. O escravo agiu
como um objeto da vontade do senhor e ndo como sujeito livre da acdo-trabalho. Logo, sua

atividade é banausia, como o é a acdao de qualquer instrumento ndo vivo (enxada, martelo

' CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio Moral nas Organizagdes de Trabalho:
perversdo e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho. v. 11, n. 2, 2008. p. 177-192.
* Idem. Ibidem.
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etc..). E motivado por uma finalidade externa a ele, o que reduz o trabalho 2 condigdo de
trabalho vazio de finalidade subje'[iva.3
Segundo Marx, o trabalho €, essencialmente, um processo entre 0 homem e a Natureza.
Nesse processo, 0 homem, por meio de sua propria acao, medeia, regula e controla sua relacdo e
suas interacdes com a Natureza. O ser humano utiliza sua forca fisica, corporal para transformar
a natureza, a fim de apropriar-se da matéria natural, de forma produzir algo util para sua propria
vida. Ao atuar, por meio desse movimento, sobre a Natureza externa a ele e ao modificé-la, ele
modifica, a0 mesmo tempo, sua propria natureza. Nao se trata, nesse caso, das primeiras formas
instintivas, animais, de trabalho. O estado em que o trabalhador se apresenta no mercado como
vendedor de sua prépria for¢a de trabalho ndo se confunde com os tempos primitivos em que o
trabalho humano se encontrava em sua primeira forma instintiva. Pressupomos o trabalho numa
forma em que pertence exclusivamente ao homem, ou seja, pressupde-se a consciéncia do
proprio trabalho, como todo o planejamento e arquitetura que lhe s3o ontologicamente
peculiares. Marx compara o trabalho de uma aranha com o do teceldo; e o trabalho da abelha
com o de um arquiteto humano. O que diferencia entdo o trabalho da abelha do trabalho de um
arquiteto? Responde o autor a essa indagacao afirmando que:
O que distingue, de antemao, o pior arquiteto da melhor abelha é que ele construiu o
favo em sua cabeca, antes de construi-lo em cera. No fim do processo de trabalho,

obtém-se um resultado que jd no inicio deste existiu na imagina¢do do trabalhador,
e, portanto, idealmente. 4

Logo, o trabalhador humano nio apenas efetua uma transformacdo na natureza, mas
também realiza, simultaneamente, na matéria natural seu objetivo, adredemente pensado e que
ele sabe que vai determinar o seu modo de atuar para a efetiva execugdo do seu desiderato. E
essa subordinag¢do nio é um ato isolado. Além do esforco fisico, dos 6rgdos que trabalham, é
exigido também um planejamento, ou seja, a consciéncia do trabalho e a vontade orientada a
um fim, consubstanciada na constante atencdo por ele devotada a sua atividade, durante todo
o tempo de trabalho, e isso tanto mais quanto menos esse trabalho atrai o trabalhador,
portanto, quanto menos ele o aproveita, como jogo de suas proprias forgas fisicas e espirituais.
Os elementos simples do processo de trabalho sdo as atividades orientadas a um fim ou o
trabalho mesmo, seu objeto e seus meios. Marx assevera que o trabalho € um processo em que

a atividade estd voltada para a produgcdo de valor de uso, visando a satisfacdo das

necessidades humanas, por meio da transformacdo da natureza. Seu produto € qualitativo, pois

’ CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio Moral nas Organizacdes de Trabalho:
perversdo e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho. v. 11, n. 2, 2008. p. 177-192.
* MARX. Karl. O Capital. Rio de Janeiro: Civilizagdo Brasileira, 2010. p. 298.
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N

estd associado ontologicamente 2 utilidade do seu resultado.” Na defini¢io de Marx, o
trabalho alienado € um equivalente ao conceito de banausia feita por Aristoteles. A esséncia
entdo do trabalho € sua subjetividade, pois o trabalho torna-se alienado a medida que sua
finalidade ndo € subjetiva, nem autdbnoma, nem livre, mas sim, heterénoma e nao livre.®

Karl Marx concebe o trabalho em seu sentido sécio-histérico, como uma atividade que
produz um valor econémico e se subsume a valorizac¢do do capital. Est4, desse modo, alienado
ao processo de valorizagdo, pois, essa finalidade é heterbnoma em relacdo aos agentes da
producdo, quais sejam: os trabalhadores. Essa aliena¢do ndo se d4 somente em relagdo ao
trabalhador. Ela se enreda também sobre a classe proprietdria dos meios de producdo. Na
realidade, a sociedade em sua totalidade esta alienada.’

Analisando a psicodindmica do trabalho, podemos notar que o trabalho ndo se reduz
apenas e tdo-somente a uma relacdo social ou ao emprego estrutural, ou ainda a uma atividade
de producdo. Para Dejours,8 o trabalho humano pressupde uma agdo, ou seja, o ato de
trabalhar. Ato esse consubstanciado em gestos, conhecimento, envolvimento corporal, a
concentracdo de esforcos intelectuais, a capacidade de reflexdo, de interpretacdo da realidade
e de reacdo as situacdes inusitadas. Em suma, € o poder de sentir, de pensar, de criar, além de
um engajamento da propria personalidade para realizar tarefas delimitadas por pressdes
materiais e sociais.”

As novas tecnologias, as transformagdes politicas, sociais e econdmicas foram deveras
impactantes para as sociedades contemporaneas. Essas mudancas ensejaram uma profunda
crise de identidade, que trouxe como coroldrio a dissolucdo valores sociais fundamentais,
devido ao inexordvel enfraquecimento de instituicdes sociais tradicionais pela incapacidade
de adaptarem-se aos novos contornos do mercado mundial. Por conseguinte, as sociedades
hodiernas se tornaram pouco a pouco incapazes de propor ideais coletivos e valores sociais,
curvando-se aos valores ditados pela 16gica do mercado. A cidadania individual fica entdo
reduzida ao papel de consumidor.'

Essa nova sociedade, agora alicercada num individualismo exacerbado,

instrumentaliza o individuo, constr6i uma homogeneizacdo de sua identidade e reifica o

> MARX. Karl. O Capital. Rio de Janeiro: Civiliza¢do Brasileira, 2010.

6 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio Moral nas Organizacdes de Trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho. v. 11, n. 2, 2008. p. 177-192.

"MARX. Karl. Op. cit.

¥ DEJOURS, Christophe. A Loucura do trabalho: estudo de Psicopatologia do Trabalho. 5.ed. Sdo Paulo: Cortez,
1992.

° DEJOURS, Christophe. Idem.

10 FREITAS, Maria Ester de; HELOANTI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no Trabalho. Sio
Paulo: Cengage Learning, 2008.
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sujeito na medida em que somente lhe atribui valor e reconhecimento social enquanto este
desempenha uma fun¢do produtiva, ou seja, quando tem um emprego. Esse sujeito social vive
a vida liquida, assim denominada por Bauman'' e caracterizada por precariedades, incertezas,
inconstancias em que o sujeito vive aterrorizado por ndo conseguir acompanhar o frenético
ritmo das mudangas e descobertas tecnoldgicas. Nessa sociedade, o individuo ndo se
reconhece com membro de um corpo social, mas como um elemento com interesses proprios
e necessidades de consumo que também mudam freneticamente. Podemos apontar alguns
fatores de mal estar nas sociedades hodiernas, como a mitigacdo dos vinculos e valores
sociais, exacerbacdo do individualismo; instrumentaliza¢do do individuo e sua consequente
reificagcdo, considerando o ser humano uma peca ou instrumento que possui um determinado
valor de mercado a depender de sua capacidade de producdo. Outro coroldrio dessa concepcao
€ o sentimento de impoténcia e marginalizacdo daqueles que ndo possuem um trabalho que
lhes permita o acesso a um reconhecimento social.

Com o fim da guerra fria, intensifica-se o processo de mundializacdo dos mercados,
denominado globalizacdo. Nesse momento da historia, a globalizacdo se caracteriza, dentre
outros fatores, pela utilizacdo — cada vez mais marcante — da utilizacdo das tecnologias
informacionais nas relacdes pessoais, ensejando as estruturas organizacionais em rede, houve
a ruptura com as formas até entio vigentes de interdependéncia entre economia e sociedade.
Torna-se necessdrio entdo transformar a estrutura organizacional, suas relacdes produtivas,
seus processos administrativos, produtivos e tecnoldgicos, tornando-os mais compativeis com
as novas configuracdes globais do capitalismo.12

A crise do capital e suas implica¢des, como neoliberalismo, reestruturacio produtiva,
enfraquecimento sindical e degradacdo das condi¢des de trabalho transformam a ldégica
produtiva em um processo destrutivo, colocando o trabalho humano no eixo da estrutura
social, de forma a deteriorar a sociabilidade humana. Essa sociabilidade humana, agora
alicercada em formas perversas de construcdo do sujeito, dispde de formas degradantes de
trabalho a partir de uma desregulamentacdo das garantias trabalhistas, com jornadas mais
longas, saldrios mais baixos, precariedade e deterioracdo do ambiente de trabalho e uma

e . |
competitividade crescente e marcada pela violéncia."

' BAUMAN, Zygmunt. Modernidade Liquida. Rio de Janeiro: Jorge Zahar Editor, 2001.

12 FREITAS, Maria Ester de; HELOANTI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no Trabalho. Sio
Paulo: Cengage Learning, 2008.

¥ ANTUNES, Ricardo. Os sentidos do trabalho: ensaio sobre a afirmagdo e a negagdo do trabalho. Sdo Paulo:
Boitempo, 2005.
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Tem-se inicio uma nova fase do capitalismo, também denominada por alguns de
sociedade do trabalho imaterial, cujos indices de produtividade ainda ndo podem ser
precisamente medidos. Com as novas tecnologias e formas de administracdo da mao de obra,
produz-se mais em menos tempo. H4, portanto, a geracdo de um novo padrdo de riqueza. Na
nova fase do capitalismo que se delineia hodiernamente, chamada por alguns de sociedade
pOs-industrial, hd uma auséncia da fronteira do tempo de trabalho de ndo trabalho. E esse
trabalho em tempo total solapa a sociabilidade.

Os sindicatos perdem forca, pois ndo conseguem se adaptar as novas configuracdes do
capital, ndo conseguindo fazer frente a desregulamentacdo das protecdes e garantias

trabalhistas. Nesse contexto de vulnerabilidade e desprotecio impera o a inseguranca € a

constante ameaga do desemprego.

1.1.2 O paradigma juridico-social de assédio moral

O termo “mobbing” inclui a violéncia fisica em sua definicdo. Em 1986, o psicologo
alemdo Heinz Leymann foi o primeiro a utilizar esse termo referindo-se ao ambiente laboral.
Antes disso, o etndlogo Konrad Lorenz em Consideraciones sobre la conducta animal y
humana, havia descrito condutas similares ao mobbing em animais. Em 1972, o médico Peter-
Paul Heinemann usou o termo para descrever a conduta hostil de algumas criancas em relagdo
a outras nas escolas.'* O termo “assédio moral” foi utilizado pela primeira vez por Hirigoyen
,em 1998, na obra O assédio moral: o maltrato psicologico na vida cotidiana, refere-se a
agressoes mais sutis e de dificil constatacio e prova, seja qual for sua procedéncia (individuo,
grupo ou instituicdo) e em qualquer ambito humano (casais, familia, trabalho). De inicio, se
excluiu deste termo a violéncia fisica a conduta discriminatdria, ndo porque o assédio moral
ndo contenha ambas as condutas, mas sim porque na Franca ja havia leis contra essas
condutas. O que pretendia Hirigoyen era a aprovacdo de uma lei contra a violéncia
psicoldgica.

Autores como Hirigoyen,'” denominam o assédio moral como psicoterrorismo. Pode-
se definir o fendmeno como sendo qualquer conduta abusiva — como gestos, palavras,

comportamentos ou atitudes — que, por sua repeticio ou sistematizacdo, atentem contra a

14 PEIXOTO, Osvaldo da Silva; PEREIRA, Ivone Vieira. Assédio moral no trabalho: repercussdes sobre a saide
do trabalhador. In: Revista Brasileira de Medicina do Trabalho. Vol. 3, No 2, p. 135-7, ago-dez. Belo
Horizonte, 2005. p. 135.

15 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o Assédio Moral. 2.ed. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2005.
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dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, pondo em perigo seu emprego ou
degradando seu ambiente de trabalho.'® A repeticdo ou sistematiza¢do nos remete a ideia de
rotina de trabalho do individuo, elemento importante na caracterizagdo e no tratamento do
problema, pois € nesse elemento que estard a caracteristica fundamental da degradagdo do
ambiente de trabalho, pois s poderiamos ter um ambiente degradado, se nele houver praticas
rotineiras de abuso, que justamente por sua repeticdo quotidiana, expdem a riscos a saude do
trabalhador.

E necessdrio também que a conduta do assediador seja consciente; caso contrario,
seria uma espécie de ato ilicito, devendo, segundo Maria Aparecida Alkimin, ser “previsivel
seu efeito danoso sobre o ambiente de trabalho e sobre a integridade psicofisica da vitima™."”
Esse entendimento é um tanto temerdrio porque pode tornar por demais dificil, em termos
praticos, a caracterizacdo do fendmeno, pois a comprovacao desse consciéncia por parte do
agressor ¢ muito dificil ou até mesmo impossivel, pois o assédio moral se caracteriza
essencialmente pela sua sutileza, elemento que seria incompativel com a demonstragdo pratica
de consciéncia do agente.

Martha Schimidt'® afirma que, em face da modernizagdo das relacdes de trabalho e da
hierarquia rigida das empresas como um todo, realmente constata-se o favorecimento de
situagdoes de assédio moral. O mercado, que busca profissionais qualificados com perfil
versatil, competitivo e criativo, pode também pressionar os empregados ja existentes na
empresa, em busca de um perfil que eles ndo tém. O problema reside na concretude do
ambiente de trabalho, onde o estabelecimento de rétulos ou perfis podera ensejar humilhacao,
degradacdo, desvalorizagdo de empregados. Mesmo que sejam muito produtivos, esses sao
considerados trabalhadores de importancia diminuida ao empreendimento por cumprirem
func¢des consideradas como de menor relevancia quando em relacdo a outros, que possuem 0
aludido “perfil” desejado.

Pode-se conceber o assédio moral como toda e qualquer conduta abusiva, manifestada,
sobretudo, por comportamentos, palavras, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, colocando em

risco seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho. E caracterizado, principalmente, pela

intencionalidade da conduta e pela sua repeticdo por longos periodos. Segundo Roberto

' HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio Moral A violéncia Perversa no cotidiano. 3. ed. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2003.

' ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio moral na relaciio de emprego. Curitiba: Jurua,2005. p. 9-11.

'8 SCHIMIDT, Martha Halfeld Furtado de Mendonga. O Assédio Moral no Direito do Trabalho. Revista do TRT
da 9a Regido, v.27, n. 47, Curitiba, jan./jul. 2002, p. 180-181.
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Heloani, o intuito do agressor, ou assediador € neutralizar a vitima, destituindo-a de toda e
qualquer esfera de poder.19

Inicialmente, a concepg¢do de assédio era mais estrita, entendendo-se por assédio moral
apenas as atitudes humilhantes e constrangedoras para com o trabalhador. No entanto, esse
paradigma tem mudado bastante, sendo hoje também consideradas outras condutas mais sutis,
como supervisdo excessiva, criticas excessivamente rigorosas, simplificacdo das tarefas,
sonegacio de informagdes, isolamento da atividade laboral.*

As formas do assédio moral podem, portanto, ser diversas. Kahale Carrillo®' assevera
que as principais caracteristicas do assédio sdo situagdes de conflito interpessoal ou grupal,
com intuito de arrasd-los. O referido autor define um prazo para a caracterizagdo do assédio,
afirmando que este se d4 a partir do instante em que uma ou vérias pessoas decidem exercer
sobre outra uma violéncia psicoldgica extrema, por meio de vdrias atitudes, por pelo menos
seis meses € com repeticio de no minimo uma vez por semana, de modo a corroer sua
autoestima. Esse elemento temporal considerado pelo autor como prazo minimo de
persisténcia da agressdo para a caracterizacdo do assédio moral, nos parece um tanto
inconsistente. Nao hd, segundo o autor, nenhum critério cientifico para o estabelecimento
desse prazo. Ademais, a depender da forma e da intensidade da agressdo, seria exigir demais
da vitima que a suportasse por tanto tempo.

Quanto as formas de assédio, destacamos algumas atitudes mais comuns, como piadas
acerca de atributos fisicos ou a respeito da religido ou orientacdo sexual da vitima. O
isolamento ou exclusdo da vitima também s3o estratégias bastante comuns. Outros
comportamentos importantes também sdo a intromissdo em sua vida privada, ameacas de
violéncia, humilhagdo, inferiorizacdo e ridicularizacdo, especialmente perante colegas ou
superiores; instigacdo dos colegas contra a vitima; divulgacdo de informacgdes falsas e até
mesmo o assédio sexual. Sdo, portanto, tentativas de desestabilizar a vitima emocional e
profissionalmente, o que faz com que esta perca gradativamente sua autoconfianca e interesse
pelo trabalho.”> O objetivo é destruir a vitima por meio de uma vigildncia acentuada e

constante, fazendo com que ela se isole do grupo familiar e de amigos, recorrendo muitas

' HELOANI, José Roberto Montes. Assédio Moral — um ensaio sobre a expropriagdo da dignidade no trabalho. In:
RAE- eletronica —v. 3 - n. 1 - jan-jun/2004.
20 PEIXOTO, Osvaldo da Silva; PEREIRA, Ivone Vieira. Assédio moral no trabalho: repercussdes sobre a satde
do trabalhador. In: Revista Brasileira de Medicina do Trabalho. Vol. 3, No 2, p. 135-7, ago-dez. Belo
Horizonte, 2005. p. 136.
*! KAHALE CARRILLO, Djamil Tony. El acoso moral en el trabajo (“mobbing”): Delimitacién y herramientas
juridicas para combatirlo. Gaceta Laboral, jan. 2007, vol.13, no.1, p.76-94.
2 REIS, Adriana. Entrevista com Roberto Heloani: Assédio Moral: a violéncia invisivel. In: Psicologia Brasil. ano
4, n. 33, Sdo Paulo: Criarp, 2006, p. 06-11.
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delas ao uso e/ou abuso de alcool e drogas. Com isso, o assediador livra-se da vitima, que é
forcada a pedir demiss@o ou € demitida por “insubordinacdo”. Insubordinacio esta que foi
criada pelo empregador, simulando uma justa causa.”” Kahale Carrillo*, de forma inovadora,
nos destaca algumas formas de assédio moral, e diferencia esse conceito tradicional ora
tratado, de outras formas de assédio no trabalho, numa classificacdo muito interessante. Para
ele, ha, no assédio tradicional, duas formas basicas de assédio moral: o assédio moral vertical
e o horizontal. No assédio horizontal, as praticas ofensivas se dao entre trabalhadores do
mesmo nivel hierdrquico. No vertical, as praticas ocorrem entre trabalhadores de niveis
hierarquicos distintos, podendo ser ascendente ou descendente. Tratar-se-d4 de assédio moral
vertical ascendente, se o acossador for de hierarquia inferior a da vitima, sendo essa a forma a
menos comum de todas. No assédio moral vertical descendente, 0 mais comum e frequente de
todos, temos um superior hierdrquico acossando um de seus subordinados. E também
denominado “bossing”, (boss, do inglés, significa chefe) e faz parte de uma politica da
empresa de perseguicdo a um trabalhador ou grupo de trabalhadores, por razdes de
organizacdo de reducdo de pessoal, ou simplesmente para livrar-se de trabalhadores
indesejados. O “bossing” €, portanto, uma decisdo de acossar a vitima, que parte da
organizacdo, podendo também derivar-se da necessidade psicopatoldgica de agredir, controlar
e destruir de um individuo. Nesse caso, as proprias organizacOes ou empresas promovem €
estimulam o assédio, por meio de recompensas.

Heinz Leymann® conceituou o assédio moral como acdes negativas, contra uma ou
vdrias pessoas, de maneira a negar-lhes a comunica¢do com uma pessoa, durante um longo
periodo, marcando, dessa forma, as relagdes entre os autores e as vitimas, podendo-se afirmar
que algumas caracteristicas essenciais do assédio moral no trabalho sdo a confrontacdo e o
constrangimento. A ideia inicial de Leymann diferencava o assédio de outras formas de
conflito. Para o autor, pioneiro no estudo do tema, o que distingue o assédio dos demais tipos
de conflito € a assimetria entre o agressor e a vitima. O referido autor concebia os conflitos de
maneira geral, como aqueles que se davam entre pares, ou seja, pressupunha a existéncia de

2 . . . L.
¢ considerava como elemento diferenciador do assédio

uma simetria nas relagdes. Leymann
moral a assimetria na relagdo laboral, ou seja, a vitima sempre deveria ocupar uma posi¢ao de

inferioridade em relacdo ao assediador. Pensamos que essa inferioridade na relacdo laboral

* REIS, Adriana. Op. cit.

* KAHALE CARRILLO, Djamil Tony. El acoso moral en el trabajo (“mobbing”): Delimitacién y herramientas
juridicas para combatirlo. Gaceta Laboral, jan. 2007, vol.13, no.1, p.76-94.

* LEYMANN, Heinz. Mobbing. Paris: Seuil, 1996.

%0 Idem. Ibidem.
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ndo necessariamente € de natureza hierdrquica. Podemos perceber o assédio entre pares ou até
mesmo o assédio ascendente. Nesses casos, ainda que haja uma igualdade entre os sujeitos
envolvidos, podemos ter essa assimetria aventada por Leymann, pois as formas de

952
“empoderamento””’

institucional vao além das hierarquias formais. Assim, podemos ter
colegas de posto que assediam seus pares moralmente, ou at€é mesmo empregados que
assediam seus chefes, pois, ainda que estejam em uma situacio laboral correspondente a de
suas vitimas, essas pessoas conseguiram de alguma forma, uma lideranga, um poder, que lhes
da condicdes de conspirar contra seus pares ou chefes, pois sdo capazes de manipular
situagdes e seduzir e cooptar pessoas, promovendo um ambiente hostil e ameac;ador.28
Leymann formulou um questiondrio, o Leymann Inventory of Psychological Terrorization
(LIPT)?, em que descreveu 45 formas de comportamento amorais, e estabeleceu como
critério para caracterizagdo do assédio moral, a presenca de pelo menos um dessas 45
condutas previstas no questiondrio, por pelo menos uma vez por semana, num intervalo de
pelo menos 6 meses.*’

Carrillo®! destaca, de maneira interessante, como forma de assédio, a denominada
sindrome de burnout, de que trataremos oportunamente, afirmando ser esta uma forma de
assédio reconhecida pelos tribunais da Espanha. Trata-se de uma sindrome resultante da
pressdo sofrida pelo trabalhador, por um processo em que se acumula um grave estresse
gerado pela despropor¢cdo entre a responsabilidade e a capacidade de se recuperar do
empregado, acarretando-lhe problemas de saude.

Busca-se, propositalmente, uma violéncia que ndo deixe rastros, visando unicamente a
deteriorar fisica e psiquicamente a vitima. Costuma-se agregar colaboradores a esse processo
de aviltamento moral da vitima — sobretudo se o assediador é um superior hierdrquico —, seja
por corrupgdo ou por coacdo direta do assediador. Nesses casos, pode-se falar em gangue ou
grupo de acossadores. O assédio moral é mais frequente em funcdes cujos trabalhadores
normalmente tém grande capacidade de empatia, sensibilidade e aten¢do para com as
necessidades de outras pessoas, qualidades estas que o assediador nao possui. A estratégia €

entdo destruir essas qualidades do seu entorno como forma de afirmar para si uma forma de

poder. Destruindo pessoas que possuem empatia, o assediador destréi essa qualidade do

z

7 A palavra “empoderamento” é um neologismo da lingua portuguesa. Na realidade, é uma adaptaco para o
portugués, do vocabulo inglés empowerment, que originou, também por adaptagdo, o vocabulo empoderamiento no
castelhano.

* KAHALE CARRILLO, Djamil Tony. El acoso moral en el trabajo (“mobbing”): Delimitacién y herramientas
juridicas para combatirlo. Gaceta Laboral, jan. 2007, vol.13, no.1, p.76-94.

¥ Ver questiondrio no Anexo 1, ao final desta obra.

* Idem. Ibidem.

*' Idem. Ibidem.
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ambiente laboral, criando para si uma esfera de poder. Em contrapartida, o setor em que
menos ocorre o assédio moral € o setor de producgdo, principalmente de producdo técnica.
Nesse setor, a violéncia, quando aparece, ¢ mais direta e mais bem definida. Quanto mais alto
€ o nivel sociocultural e mais alta a hierarquia numa empresa, mais sofisticada, perversa e
sutil é a violéncia. *2

Haveria discussdo sobre a obrigatoriedade dos danos psiquicos para a caracterizacao
do assédio moral. No entanto, entendemos nao ser obrigatdria a existéncia de danos psiquicos,
pois a Constitui¢cao Federal de 1988 protege, ndo apenas a integridade psiquica, mas acima de
tudo a moral. Ademais, se tal elemento fosse intrinseco ao assédio moral, a protecdo juridica
dependeria das caracteristicas da vitima e ndo do ato ofensor, negando-se a vitima a protecao
devida. De modo que se protege o sujeito ndo apenas da lesdo ao direito, mas também da
ameaca de lesdo a seus direitos.

Portanto, podemos conceber o assédio moral como uma forma bastante requintada e
sutil de violéncia insculpida por uma nova sociabilidade no trabalho ensejada pela nova fase
do capitalismo que se nos apresenta, denominada por alguns autores de sociedade pos-
industrial ou sociedade do conhecimento. Se a violéncia é clara e explicita, estamos diante das
formas tradicionais de violéncia no trabalho, ndo se tratando, portanto, de assédio moral. Para
que acendam as luzes de alerta-vermelho do assédio moral, € necessdrio que a violéncia se dé

~ L, . C g . . . . . 33
de forma ndo explicita, velada, indireta, sutil e, por conseguinte, mais perversa e sofisticada.

1.2 O assédio moral e seu tratamento juridico

Ainda ndo hd, em nosso ordenamento juridico, qualquer balizamento especifico que
discipline o assédio moral. As necessidades sdo supridas pela doutrina e jurisprudéncia que,
sdo ainda, bastante incipientes. H4, portanto, uma necessidade premente de uma previsao
juridica que esquadrinhe os contornos do conceito de assédio moral. J4 existem projetos de lei
visando a coibir o assédio moral, mas nenhum deles, até o presente momento, tornou-se lei. O
projeto de lei n® 4742/01, pretende tipificar a pratica como crime, como uma variante do
crime de maus-tratos. H4 também o projeto n® 5970/01, que visa a dar tutela estritamente

trabalhista ao tema, inserindo-o na Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), além do projeto

> EDREIRA, Maria José. Fenomenologia del Acoso Moral. In: Logos: Anales del Semindrio de Metafisica. v. 36,
2003. p. 131-151.
* Idem. Ibidem.
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n° 2.369/03, que — assim como o anteriormente citado — pretende dar tratamento justrabalhista
ao tema, conferindo-lhe, porém, o cardter de lei autonoma. Ha algumas leis locais em algumas
cidades e estados brasileiros.

No entanto, a Constituicao Federal nos lanca um arcabougo protetivo em seu artigo 1°
dizendo que a Republica Federativa do Brasil se constitui em Estado Democrético de Direito
e tem por fundamento: “[...] III: a dignidade da pessoa humana; IV: os valores sociais do
trabalho e da livre iniciativa”. Desse modo, a dignidade do trabalhador seria entdo o bem
juridico da mais alta relevancia, visto que acambarca em seu amago dois dos incisos
constitucionais que determinam o fundamento do Estado brasileiro.

O estudo do fendmeno do assédio moral € relativamente incipiente na doutrina
nacional e estrangeira. E até a presente data, ainda ndo se viram as alteracdes ao ambiente de
trabalho como um fator pré-patogénese para o desenvolvimento de epidemias de doencas
relacionadas a saude fisica, mental ou social do trabalhador. Sendo o ambiente do trabalho um
meio social favoravel a boa saude do trabalhador ou um ambiente pré-patogénico — com todos
os fatores de risco para o desenvolvimento de doencas ocupacionais — devemos consideré-lo,
para tanto, um indicador de fundamental importancia da qualidade da satde do trabalhador.
Atribuimos a essa recente preocupagdo com o assédio moral a “democratizacdo” do assédio
moral, assim denominada por Roberto Heloani™, que afirma que em tempos mais remotos, o
assédio acometia tdo-somente aos cargos que exigiam menos formacdo intelectual, como
“pedes”, servicais sem maiores qualificacdes e hoje, j4 tem abrangido todas as classes,
inclusive aquelas com maior status social como, juizes, desembargadores, professores
universitdrios, médicos e profissionais de funcdes diversas. Esse fendomeno de
“democratizacdo no mau sentido”, assim denominado por Heloani35, decorre do fato de
estarmos vivendo uma fase de transi¢do da era industrial para a era do conhecimento, sobre a
qual comentaremos a posteriori.

Ademais, a busca pela dignidade dentro das relagdes de trabalho, com maior énfase na
prevencdo do assédio moral do que a repressao a ele, num momento em que tais relacdes
ainda encontram-se em desenvolvimento contratual, é, a nosso ver, forma de prestigiar a ja
aludida busca em consonancia com a manuten¢do dos contratos de emprego.

A partir desses estudos iniciados por estudiosos da Psicologia, o assédio moral no

trabalho ganha notoriedade em outras searas da Ciéncia, dentre as quais, a Medicina e o

* HELOANIL. Op. Cit. 2004.
> Idem. Ibidem.
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Direito. Nesse momento, realiza-se que o tema tinha enfoque multidisciplinar, ndo se
esgotando por um tnico ramo da ciéncia.

1.3 Assédio moral e seu balizamento juridico

A Unido Europeia adotou, em 2000, uma resoluc¢io sobre assédio moral no trabalho
(2.339/2001), em cujo amago contém recomendagdes para que os Estados-membros adotem
uma defini¢do uniforme de assédio moral, incentivando, desse modo, bem a elaborar politicas
publicas eficazes de prevengdo, para que seja possivel estruturar um sistema baseado na troca
de experiéncias, permitindo que se identifiquem os procedimentos preventivos, possibilitando
a resolucdo do problema do assédio moral. Esse sistema estd fundado no desenvolvimento dos
mecanismos de difusdo e na formagdo dos sujeitos envolvidos (empregados, médicos do
trabalho, atores sociais, etc.).36 Em 2002, incluiu um artigo sobre assédio moral e sexual na
emenda que promoveu em sua diretiva, de 1976, em relacdo a igualdade entre homens e
mulheres no que tange ao acesso ao trabalho, a qualificacdo profissional e a promog¢do a
outros cargos no trabalho e as condi¢des de trabalho.”’

O primeiro pais europeu a legislar sobre a matéria foi a Suécia. O governo sueco teve
que implementar politicas de prevencdo ao assédio porque em 1991, 25% das pessoas
aposentadas tinham apenas 55 anos de idade. As agéncias de seguros observaram entdo que
trés entre cinco pessoas nessa estatistica haviam sofrido assédio moral. A resposta imediata
foi o chamado Vocational Rehabilitation Act.*® Uma norma de geral preventiva foi sancionada
em setembro de 1993, posteriormente complementada por uma recomendagdo que analisa os
elementos coletivos atinentes a organizacdo do trabalho. Essa lei sobre assédio moral no
trabalho e outras formas de violéncia no trabalho define o assédio como ‘“‘ag¢des repetidas,
repreensiveis ou claramente negativas, dirigidas contra trabalhadores individuais, de forma
ofensiva, que possam ter por resultado o isolamento do trabalhador da comunidade do local de

5939

trabalho”””. A referida lei estatui que o ambiente de trabalho deva ser estruturado de modo a

se adaptar as diferentes capacidades fisicas e mentais dos trabalhadores. Determina também

% THOME, Candy Floréncio. O Assédio Moral nas Rela¢des de Emprego. In: Revista do Tribunal Regional do
Trabalho da 15" Regido. n. 31, jul/dez, 2007. p. 209-228.
7 1dem.

¥ SALAS ZAMORA, Gabriela Eugenia. El nuevo dilema del derecho laboral: acoso psicolégico y moral en el
trabajo. In: Med. leg. Costa Rica. [online]. set. 2005, vol.22, no.2 [citado 26 Janeiro 2010], p.55-74. Disponivel
em: <http://www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1409-00152005000200005 &Ing=pt&nrm=iso>.
Acesso em: 1° maio 2007.
* THOME, Candy Floréncio. O Assédio Moral nas Relacdes de Emprego. In: Revista do Tribunal Regional do
Trabalho da 15 Regido. n. 31, jul/dez, 2007. p.217.
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que as tecnologias empregadas e a organizacdo do trabalho devam se estruturar de tal forma
que seja capaz de prevenir o estresse, as doencas ocupacionais e os acidentes de trabalho.*

A Noruega, em seu Cddigo do Trabalho, disciplina também o assédio moral. Trata, em
seu art.12, item 1, das condicdes gerais de trabalho, atinentes a tecnologia, a organizacdo do
trabalho, a execu¢do do trabalho, o horario da jornada de trabalho e também dos salarios. Da
mesma maneira, impde que essas condi¢cdes gerais de trabalho devem ser organizadas de tal
forma que ndo exponham os trabalhadores aos riscos de enfermidades de natureza fisica ou
mental. Impde também que organizacdo do trabalho garanta ao trabalhador o direito a
manutencdo de suas condi¢Oes de seguranca; além de suas possibilidades de acesso a
prevengdo. Garante também aos trabalhadores o acesso a todas as condi¢des e meios para que
ndo sejam submetidos ao assédio ou a qualquer outra forma de tratamento desumana. No item
nimero 2, que trata da organizacdo do trabalho, a lei norueguesa determina que se devem
empenhar esfor¢os para evitar trabalho pouco diversificado, repetitivo, espécies de trabalho
comandados por méquinas ou correia de transporte, visando a proteger os trabalhadores dos
efeitos da variacdo do ritmo de trabalho.*!

Na Francga, hd uma lei especifica que define o assédio moral e seu coroldrio para a
satide mental. A lei 2002-73,** denominada de lei de modernizacio social, promulgada em 17
de janeiro de 2002, define o assédio como sendo acdes repetidas de acosso psicoldgico que
tém por objetivo ou por efeito uma degradacdo das condi¢des de trabalho, susceptiveis de
causar dano aos direitos e a dignidade, de lesar a saide fisica ou mental ou de comprometer o
futuro profissional do trabalhador.*

O projeto de lei francés de 1999 definia o assédio moral como toda degradacdo
deliberada das condicdes de trabalho, que possam causar prejuizos aos direitos do trabalhador
ou a sua dignidade. J4 a referida lei francesa nao exige como elemento constitutivo do assédio
moral a intencionalidade. Possui um conceito de assédio moral mais abrangente que o do
projeto. Define como assedio moral a conduta que degrada o ambiente de trabalho e causa
prejuizos ao trabalhador, afetando sua saude fisica ou mental ou comprometendo seu futuro
profissional. E interessante notar que a lei francesa ja traz em si os possiveis danos 2 satde do

trabalhador como corolario do assédio moral. Determina que nenhum assalariado pode sofrer

“ THOME, Candy Floréncio. O Assédio Moral nas Relacdes de Emprego. In: Revista do Tribunal Regional do
Trabalho da 15" Regido. n. 31, jul/dez, 2007. p. 209-228.

*! Idem. Ibidem.

2 Disponivel em: <www.legifrance.gouv.fr>.

 ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD. Sensibilizando sobre el acoso psicolégico en el trabajo:
orientacion para los prefesionales de La salud, tomadores de decisiones, gerentes, directores de recursos humanos,
comunidad juridica, sindicatos y trabajadores. Serie Proteccién de La Salud de los Trabajadores. n. 4. Milano,
2004. p. 14.
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sancdo, ser despedido ou ser vitima de qualquer tipo de discriminagdo, seja esta direta ou até
mesmo indireta, com relacdo a sua remuneracdo, formacdo, reclassificacdo, afetacdo,
qualificagdo, classificagdo, promocao profissional, ter seu contrato alterado por ter sofrido ou
ter se recusado a sofrer com condutas descritas pela mesma lei como assédio moral, por parte
do empregador, de seus prepostos ou de colegas ou ainda por haver testemunhado tais atos ou
ter relatado tais atos. Determina a lei francesa que toda ruptura de contrato ou qualquer outra
conduta decorrente desses atos descritos como assédio € nula de pleno direito. Essa lei preve,
em seu artigo 321-8, as hipdteses de afastamento do empregado em situagdes laborais que
possam colocar sua vida ou sua saide em grave perigo. Impde a reformulagdo dos regimentos
internos das empresas, exigindo que neles conste a expressa proibicao de atos que configurem
o assédio moral, no art. 122-34. Prevé também o direito de expressdo, exercido de forma
direta e coletiva, para denunciar problemas no ambiente de trabalho (art. 461-1). Prevé
também o direito de advertir o empregador verbalmente ou por escrito (art.231-8).*

Diz o art. 122-49 que nenhum empregado pode ser punido, demitido ou ser objeto de
qualquer tipo de discriminagdo, direta ou indireta, nomeadamente em matéria de
remuneracdo, formacgdo, reclassificacdo, afetacdo, qualificacdo, classificacdo, promogao
profissional, modifica¢do ou renovagdo do contrato por ter sofrido, ou recusado de sofrer, os
comportamentos definidos na alinea precedente ou por ter testemunhado de tais
comportamentos ou té-los relatado.* O referido artigo afirma que qualquer ruptura contratual
que resultar desses atos de assédio € nula de pleno direito. Notemos que lei francesa prevé
situacdes de discriminagdo do trabalhador que sofreu o assédio moral ou que tem sido vitima
desse problema. Prevé também — em seu artigo 122-50 — a possibilidade de punicao
disciplinar para o empregado que praticar assédio moral.*®

O art. 122-51, atribui ao empresdrio ou gestor da empresa a responsabilidade pela
tomada das medidas necessdrias para o efetivo controle e prevencdo do problema.47

Interessante o tratamento dado ao fendmeno pelas leis europeias em geral e
especialmente pela lei francesa, pois, embora nao seja uma solucao final para o problema,
esse fato denota uma maturidade da sociedade para com o assédio moral. Cremos que esses
paises ja possuem uma discussao mais madura sobre o tema do que as que temos na América

Latina.

“THOME, Candy Floréncio. O Assédio Moral nas Relagdes de Emprego. In: Revista do Tribunal Regional do
Trabalho da 15 Regido. n. 31, jul/dez, 2007. p. 209-228.

* Disponivel em: <www.legifrance.gouv.fr>.

% CHONG, Fabio; PINTO, Roberto Parahyba de Arruda. O Assédio moral nas relacées de trabalho.
COMISSAO JURIDICA — CCFB: Sao Paulo, 2002.

* THOME. Op. cit. e CHONG, Fabio; PINTO, Roberto Parahyba de Arruda. Op. Cit.
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Podemos afirmar que, juridicamente, a lei francesa reconhece a hipossuficiéncia do
trabalhador, pois inverte o Onus de prova no assédio moral em seu art. 122-52. Dispde o
referido artigo que:

Em caso de litigio relativo a aplicag@o dos artigos L. 122-46 e L. 122-49, desde que
o empregado em questdo, ao expor os fatos, permita presumir a existéncia de
assédio, compete ao empregador, em sua defesa, diante desses elementos, provar

que essas atitudes nao constituem um assédio, mas que se justificam por elementos
objetivos que ndo constituem assédio. [...]*

Podemos concluir, a partir desse dispositivo, que o ordenamento juridico francés
admite que processualmente o empregado tem maiores dificuldades para provar em juizo sua
condicdo de assediado. Esse fato estd visceralmente associado ao “empoderamento”™ do
assediador. O direito deve compensar situa¢des de desigualdade material entre as partes, ndo
importa se tratamos de direito material ou processual. Ainda que no campo processual, deve-
se buscar a protecdo da parte hipossuficiente para que se estabeleca um equilibrio real de
condi¢des na acdo. Um dos mecanismos processuais mais eficazes para lograr esse equilibrio
na esfera processual € a inversao do Onus da prova. Portanto, a lei francesa € mais ousada — na
melhor acepcdo do termo — do que a brasileira, pois em nosso ordenamento juridico hd um
principio processual — chamado de “Principio da Igualdade ou Isonomia das Partes”, que
estabelece que as partes devem ter o mesmo tratamento no processo, ainda estejam em
condi¢des assimétricas, o que pode ser bastante temerdrio, pois o resultado dessa demanda
pode ndo ser salutar nem desejdvel. A parte hipossuficiente podera ser prejudicada, caso esse
principio seja tomado as ultimas consequéncias, pois ndo terd as mesmas condi¢des de provar
seu direito, exatamente pelo fato de estar em uma posicao juridico-social de subordinacio e
coacdo econOmica. Nosso sistema juridico processual trabalhista ndo mantém a protecao
conferida ao trabalhador pela legislacio material trabalhista. O supracitado Principio da
Isonomia das partes muitas vezes, mal utilizado, acaba por mitigar ou obliterar o Principio da
Protecdo do sistema juridico trabalhista. O Judicidrio Trabalhista brasileiro passou por uma
reforma em 2004, trazida pela Emenda Constitucional 45 daquele ano, o que o tornou
competente para outros tipos de demanda que outrora nao o era. Houve entdao uma louvavel
ampliacdo da competéncia da justica do trabalho brasileira. No entanto, ainda sofremos por
uma timidez dos magistrados trabalhistas brasileiros que, com receio de abusar de seu poder

jurisdicional, que tem por caracteristica ontoldgica a inércia e o respeito pelo contraditério e

* Texto da lei francesa disponivel em: <www.legifrance.gouv.fr>.
* A palavra “empoderamento” é um neologismo em portugués. Na realidade, é uma adaptacio do vocabulo inglés
empowerment, que originou, também por adaptacdo, o vocdbulo empoderamiento no castelhano.
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ampla defesa, acabam tornando ineficaz a faculdade e o dever que lhes foram conferidos pela
propria CLT de serem mais atuantes e at€é mesmo ligeiramente mais inquisitivos, com a
finalidade de reequilibrar a relagcdo processual trabalhista, compensando a hipossuficiéncia do
trabalhador, que, na grande maioria das agdes reclamatdrias trabalhistas figuram no pdlo
ativo, como reclamantes, ou seja, como autores, proponentes da acdo trabalhista.

Os sindicatos também t€m papel decisivo nas demandas por assedio moral na Francga.
Segundo o artigo L. 122-53,”° os organismos sindicais representativos na empresa podem
entrar com a¢do na justica, nas condi¢des previstas pelo artigo L. 122-52, com base nos
artigos L. 122-46 e L. 122-49 a favor de um empregado da empresa, desde que apresente um
acordo escrito do interessado. Este ultimo pode sempre intervir na instancia iniciada pelo
sindicato e encerré-la a qualquer momento.”’

O artigo L. 122-54 trata da mediagdo. O direito francés admite a mediacdo em matéria
trabalhista. Diferentemente, o Brasil ndo admite a mediacdo ou a arbitragem de direitos
trabalhistas, pois o direito patrio veda esse instituto para os conflitos que versem sobre
direitos indisponiveis. Sendo os direitos trabalhistas direitos de natureza indisponivel >, ndo se
admite a utilizacdo da arbitragem para dirimir os conflitos atinentes a esse tipo de relacdo
juridica. Diz o referido artigo que em um processo de mediacdo pode ser contemplado por
qualquer pessoa da empresa que considera ser vitima de assédio moral. Também podera ser
implementado pela pessoa posta em causa. A escolha do mediador poderd ser objeto de um

acordo entre as partes.53

Estabelece ainda o artigo L. 152-1-1°*

que toda infracdo as disposi¢des dos artigos L.
122-46™, L. 122-49°° ¢ L. 123-1"7 sera punida com pena de prisdo de um ano e/ou pena de
multa de 3.750 euros.

Além da lei ora analisada, ha também, no ordenamento juridico francé€s, previsao
penal para a conduta do assédio moral. O Cédigo Penal francés™® assevera no art. L. L. 222-

33-2, que o assédio moral degrada as condicdes de trabalho e pode ser deletério para a satide e

para a dignidade do trabalhador, comprometendo seu futuro profissional. A pena para o delito

> Disponivel em: <www.legifrance.gouv.fr>.

ok CHONG, Fabio; PINTO, Roberto Parahyba de Arruda. Op. cit.

2 Consideram-se indisponiveis os direitos trabalhistas por consubstanciarem direitos cujo objeto tem natureza
alimentar, ou seja, serem relativos a bens juridicos fundamentais a sobrevivéncia humana.

> CHONG, Fabio; PINTO, Roberto Parahyba de Arruda. Op. cit.

> Texto em francés disponivel em: www.legifrance.gouv.fr. Traducdo livre da autora.

> Este artigo define os comportamentos que configuram o assédio moral.

%6 O referido artigo define o assédio sexual.

°7 Este artigo trata da igualdade laboral entre homens e mulheres.

*¥ Disponivel em: <www.legifrance.gouv.fr>.
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de assédio moral € punida com um ano de detencdo e multa de quinze mil euros.”’ Podemos
pensar no assédio como crime contra a organiza¢do do trabalho, visto que seus nefastos
efeitos sdo sensiveis ndo apenas pelo sujeito que o sofre, mas, como vimos, por toda a
sociedade. Nao nos parece acertada a criminalizagao da conduta de assédio moral, a menos
que fosse incluida nas hipdteses de responsabilizacdo da pessoa juridica, como as lesdes ao
meio ambiente, podendo-se considerar o assédio moral como uma forma de degradacdo do
meio ambiente laboral. Do contrario, estariamos na contramao das mais atuais tendéncias do
Direito Penal como ultima ratio, ou seja, o direito penal teria um papel subsididrio na
protecdo dos bens juridicos, assim eleitos pela sociedade.®

A Bélgica outro pais europeu com lei trabalhista protetiva em relacio ao assédio moral
no ambiente de trabalho. A lei em questdo € de 11 de junho de 2002 e prevé a prote¢do dos
trabalhadores contra a violéncia fisica, psiquica ou sexual, do assédio moral e do assédio
sexual no ambiente de trabalho e passou a vigorar a partir de 1° de julho de 2002, tendo por
desiderato a repressdo e a prevengdo a esse tipo de violéncia psiquica.61

Outra lei belga, mais antiga, também a proteger o trabalhador foi a lei de 4 de agosto
de 1996, em seu art. 4°, pardgrafo primeiro, alinea 2; posteriormente alterada, pela lei de 11 de
julho de 2002. Protege o trabalhador dentre outras coisas contra a violéncia e o assédio moral
ou sexual no trabalho (item 8°).62

O art. 6°, alinea 2, sofreu alteracdo. Acrescentou-se, a seus dispositivos, a obriga¢do do
empregador de participar, ativamente, na politica de prevencdo efetuada para a prote¢do dos
trabalhadores contra as diversas formas de violéncia no trabalho, como o assédio moral ou o
assédio sexual. Acrescentou também a obrigacdo de se abster de todo ato de violéncia ou de
assédio moral ou sexual no trabalho e a absten¢do de todo uso abusivo das possibilidades de
queixa.63 Impde também, em seu art. 32, a obrigacdo aos empregadores trabalhadores de se
absterem de todo ato de violéncia ou assédio moral ou sexual. **

Define no, art. 32, o assédio moral no trabalho como as condutas abusivas e repetidas
de qualquer origem, sejam externas ou internas a empresa ou institui¢do, que se manifestem,
precipuamente, por comportamentos, palavras, intimidacdes, atos, gestos, escritos unilaterais,

tendo por objetivo ou por efeito o ataque a personalidade, a dignidade ou integridade fisica ou

5 CHONG, Fabio; PINTO, Roberto Parahyba de Arruda. Op. Cit.

% ROBALDO, José Carlos de Oliveira. Direito Penal como ultima ratio. Disponivel em http://www.lfg.com.br.
08 de abril de 2009.

' THOME, Candy Floréncio. O Assédio Moral nas Relacdes de Emprego. In: Revista do Tribunal Regional do
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%2 Idem. Ibidem.
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psiquica de um trabalhador ou de pessoa a que se apliquem as normas do capitulo que
regulamenta o assédio e a violéncia, quando da execucdo de seu trabalho, ou tendo por
objetivo colocar em perigo seu emprego ou criar um ambiente intimidante, hostil, degradante,
humilhante ou ofensivo.”

A Espanha conta com as leis n° 51/2003 e 62/2003 que definem o assédio moral
discriminatério, ou seja, aquele assédio moral ocorrido no trabalho com finalidade
discriminatéria. Tais leis, porém, ndo regulamentam o assédio simples, chamado pela doutrina
espanhola acoso laboral simple, qual seja, o assédio moral no trabalho que tenha fundamento
diverso da discriminagﬁo.66 O art. 7° da le1 51/2003, trata da igualdade de oportunidades no
trabalho, da nfo discriminacio e acessibilidade universal das pessoas com deficiéncias. Esse
artigo define como assédio toda conduta relacionada com a defici€éncia de uma pessoa, que
tenha como objetivo discriminar um trabalhador em razdo de sua condi¢do de pessoa com
deficiéncia. Portanto, somente protege as pessoas com deficiéncias do assédio moral nas
relacoes de emprego. A Lei 62/2003 definiu o assédio como toda conduta ndo desejada
relacionada com a origem racial ou étnica, a religido ou convicgdes, a deficiéncia, a idade ou a
orientagdo sexual de uma pessoa, que tenha como objetivo ou consequéncia atentar contra sua
dignidade, por meio de intimidacdo, humilha¢des ou ofensas. Restringe-se, portanto, apenas
aos casos em que haja causas ou objetivos discriminatérios.®” Portanto, somente protege o0s
trabalhadores contra a discriminacdo de natureza étnico-religiosa, politica, relativa a
orientagcdo sexual, a idade ou a alguma possivel deficiéncia. Admite, também, expressamente,
a existéncia de assédio moral discriminatério horizontal, pois considerar como sujeito passivo
do assédio moral discriminatério ndo apenas os trabalhadores, mas também os empresarios,
ou seja, 0s empregadores.68 No entanto, ndo contempla o assédio moral, considerado em sua
amplitude, que degrada o ambiente de trabalho e causa transtornos ao trabalhador,
independentemente de sua condic¢do étnica, politica, religiosa, etéria, de orientacao sexual.”’
Ha uma tendéncia no Estatuto dos Trabalhadores da Espanha em ampliar a regulamentacdo do
assédio moral no trabalho. Todavia, ainda € preciso aplicar as outras normas presentes no

ordenamento juridico espanhol para dirimir os conflitos advindos do assédio moral

% THOME, Candy Floréncio. O Assédio Moral nas Rela¢des de Emprego. In: Revista do Tribunal Regional do
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propriamente dito, devido a inexisténcia de legislacdo sobre esse assédio moral em sentido
amplo.70

Em Portugal, o Cédigo de Trabalho portugués (Lei n. 99 de 27 de agosto de 2003)
protege o direito a igualdade no acesso ao emprego e no trabalho. Os artigos 22 e 23 desse
diploma juridico vedam a discriminacdo, direta ou indireta, seja de natureza étnica, religiosa,
etaria, de género, relativa a orientacdo sexual, ao estado civil, a situacdo familiar, ao
patrimdnio genético, a capacidade de trabalho reduzida, a deficiéncia ou doenca cronica, a
nacionalidade, a convicgdes politicas ou ideolégicas e em razio de filiagdo sindical.”’
Considera, em seu art. 24, o assédio a candidato a emprego e trabalhador como discriminagao
(numero 1) e define como assédio todo o comportamento indesejado relacionado com um dos
fatores indicados no nimero 1 do art. 23, praticado quando do acesso ao emprego ou no
proprio emprego, trabalho ou formacao profissional, com o objetivo ou o efeito de afetar a
dignidade da pessoa ou criar um ambiente constrangedor, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador (numero 2), determinando que constitui, em especial, assédio, todo o
comportamento indesejado de cardter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o
objetivo ou o efeito referidos no nimero 2.

A Alemanha e a Itdlia ainda ndo possuem regulamentacdo especifica legislativa sobre
o assédio. No entanto, a doutrina e a jurisprudéncia construiram um rico repertorio para tratar
os conflitos atinentes ao assunto. Na regido do Lazio ja houve a edicdo de uma lei sobre
assédio moral, porém foi considerada formalmente inconstitucional, porque o 6rgdo legislador
ndo tinha tal competéncia.72

No Brasil, tramita na Camara dos Deputados o Projeto de Lei n° 7.202/2010, que
inclui o assédio moral no rol dos acidentes de trabalho. Esse projeto altera a alinea b do inciso
IT do art. 21 da Lei n® 8.213, de 24 de julho de 1991, para dispor sobre situa¢do equiparada ao
acidente de trabalho ao segurado do Regime Geral de Previdéncia Social. Caso seja aprovado
pela Comissao de Trabalho, o assédio moral passard a ser considerado uma espécie de
acidente de trabalho por equiparagdo, previsto na Lei 8.213/1991, que trata dos acidentes de
trabalho.

O projeto tem por objetivo atualizar a atual lista de doencgas ocupacionais do
Ministério da Previdéncia Social, que, desde 1999, ndo sofreu nenhuma atualizacdo. A

previsdo assegurard ao trabalhador “acidentado” a garantia de emprego por 12 meses apos

" THOME, Candy Floréncio. O Assédio Moral nas Relacdes de Emprego. In: Revista do Tribunal Regional do
Trabalho da 15 Regido. n. 31, jul/dez, 2007. p. 209-228.
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cessar o auxilio-doenca acidentdrio. Pode, ainda, obter o direito ao auxilio acidente de
trabalho ao retornar ao trabalho com sequelas, correspondente a 50% do saldrio beneficio.
Mas a maior relevancia do projeto é facilitar a prova do acidente de trabalho por assédio
moral pelo trabalhador, permitindo um maior acesso as indenizacdes por acidente de trabalho
por culpa do empregador.

Notemos que a simples previsdo legal de tratamento juridico repressivo para o assédio
moral, por si s6 ndo tem forca suficiente para prevenir ou mitigar seus deletérios efeitos na

sociedade.

1.4 O tratamento do assédio moral na jurisprudéncia brasileira

Na jurisprudéncia, € interessante notar a consonancia entre esse conceito doutrindrio e
a concep¢ao de assédio pelos tribunais. No entanto, na apreciacdo dos casos, para fins de
condenacao, essa consonancia ndo se verifica.

Segundo entendimento do TRT de Minas Gerais, em um Recurso Ordindrio (Processo
n°® 01179-2005-014-03-00-1 RO) de relatoria da juiza Alice Monteiro de Barros, “o que se
denomina assédio moral, terror psicoldgico, além de outras denominagdes, sdo, a rigor,
atentados contra a dignidade humana”.”? O referido recurso trata do caso de um empregado
que, tendo ajuizado reclamacdo contra o banco (seu empregador) por dano moral decorrente
de assédio moral, sem haver logrado éxito, recorre ao Tribunal Regional do Trabalho (TRT)
para intentar obter deste, provimento em sua demanda. Alega o autor do recurso que o banco
lhe impunha metas e que, de forma agressiva, lhe exigia que essas metas fossem cumpridas,
incorrendo entdo, na pratica do assédio moral. Em sua decis@o, no entanto, a juiza
juslaboralista, nega provimento ao recurso em que o recorrente pede indenizacdo nao lograda
em agdo de primeiro grau de jurisdi¢do, fundamentando sua decisdo no fato de que ndo restou
comprovado, nas provas testemunhais, que o autor recebia cobrancas diretas pelo
cumprimento das metas, afirmando “que nao se nota a intenc¢ao de dirigir contra o reclamante
um ataque sistemdtico e prolongado nos moldes descritos acima. Além disso, ndo ha
evidéncia de rigor excessivo.”™* Mais adiante, finaliza sua decisdo sustentando que:

“Nenhuma das testemunhas relatou casos de ofensas ou agressodes dirigidas ao reclamante de

? TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 4* REGIAO. Revista Eletrénica: acérdios, sentencas,
ementas, artigos e informagdes. Ano II. Edi¢do especial n. 07. Rio Grande do Sul, Brasil. p. 13. Disponivel em:
www.trt4.jus.br/RevistaEletronicaPortlet/.../7especial 2a parte.doc.
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forma sistemdtica. Também ndo se demonstrou que a hipétese dos autos evidenciasse rigor
excessivo, com imposicao de metas absurdas. Nas palavras da juiza: “Concluo, por isso, que o
quadro probatério encontrado nos autos ndo evidencia assédio moral, pelo que ndo ha dano
moral a compensar.””> Essa argumentacio destoa do conceito ora exposto, pois assevera que
para que esteja configurado o assédio moral seria necessario expor o trabalhador a “ofensas
ou agressoes dirigidas” diretamente ao empregado, ndo contemplando, nessa concepciao de
assedio, as formas mais sutis de agressdo e hostilidade que também s3ao nocivas, pois
desestabilizam totalmente a subjetividade humana. Afinal, a cobran¢a do cumprimento de
metas pode até ndo ser direta e agressiva, mas as represalias pelo seu ndo cumprimento podem
ser sutis e requintadas, como olhares debochados, expressdes faciais que denotam desprezo,
isolamento, auséncia de informacdes adequadas para o bom cumprimento do trabalho, etc.. E
ndo foi nem sequer considerada a possibilidade de haver ocorrido essas préticas, no processo
em questdo.

Em outra decisao do mesmo tribunal mineiro, no Processo n® 00840-2005-044-03-00-3
RO, de relatoria do juiz Bolivar Viegas Peixoto, discutiu-se também esses elementos do
assédio. Inicialmente, o reclamante pediu indeniza¢do por dano moral decorrente de assédio
moral em primeiro grau de jurisdicao. O juizo original decidiu pela procedéncia do pedido. O
empregado e reclamante alegou que foi removido para outro setor, passando de um cargo de
chefia para outro de menos poder. Com isso, foi destituido de qualquer funcdo, impedido de
participar das reunides de trabalho, sendo que, para estas, os demais colegas eram sempre
convocados. A empresa reclamada sucumbiu em primeiro grau, tendo sido condenada a pagar
indenizacdo por danos morais pela pritica de assédio moral. Recorreu, pois, ao Tribunal
Regional do Trabalho mineiro. Reiterou, em seu recurso, que o empregado nio ficou sem
atribuicdes. No entanto, as provas testemunhais confirmaram a tese do reclamado, ficando
comprovada sua falta de atribuicdes e uma conduta irregular da empresa impondo uma licenca
remunerada ao reclamante, sendo esta interpretada como falta grave por caracterizar
tratamento com rigor excessivo em relacdo ao empregado. O referido relator negou
provimento a reclamada e recorrente por entender que esta descumpriu suas obrigacdes

inerentes ao contrato, “devendo responder pela indeniza¢do decorrente dos danos morais
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76 ~
causados ao trabalhador”.”” Manteve, portanto, a condenacdo do reclamado. Interessante essa

decisdo, pois vem ao encontro dessa mesma concep¢dao de assédio moral, que define o
fendmeno pela sua caracteristica de isolar a vitima, impedindo-a, assim de se relacionar com
os demais colegas, gerando um clima extremamente nocivo psicologicamente para o
empregado.

Em outro recurso ordinario, no Processo n°® 01485-2005-005-03-00-7 RO, da 2* Turma
do TRT mineiro, de relatoria do Juiz Jorge Berg de Mendonca, hd também pedido de
indenizagdo por dano moral pela pratica de assédio moral em razdo do tratamento com rigor
excessivo para com a empregada. A ementa do recurso € a seguinte:

EMENTA: ASSEDIO MORAL - SERVICOS DE DIGITACAO E
TELEFONIA - INDENIZACAO - Provado que a Reclamante era submetida a
situagdes constrangedoras obrigando-a no gozo de intervalo intrajornada, a declinar,

pormenorizadamente, os motivos de ida a roilette, € de se garantir pagamento de
indenizagdo por dano moral.”’

A empregada ajuizou reclamacdo trabalhista pedindo indenizacdo por danos morais
decorrentes de assédio moral, alegando ser tratada com rigor excessivo pelo empregador.
Sustenta seu pedido, argumentando que suas idas ao banheiro tinham de ser minuciosamente
justificadas e que esse fato causava constrangimentos as empregadas, visto que todos tinham
acesso a esses documentos, sendo possivel que quaisquer pessoas saibam detalhes da esfera
intima da vida das empregadas, como, por exemplo, transtornos gastrintestinais ou
menstruais.

Nesse recurso, a empregadora, sucumbente no juizo de primeiro grau, recorre ao
tribunal, alegando a auséncia de prova capaz de demonstrar a existéncia do dano moral. No
entanto, o juiz relator sustenta o entendimento da ocorréncia do dano moral, fundamentando
sua tese com base nas provas testemunhais, que, em seus depoimentos confirmam a tese do
reclamante e recorrido. Vale-se, o juiz, da teoria de José de Aguiar Dias sobre o dano moral,
reafirmando que o conteddo do dano moral “ndo € o dinheiro, nem coisa comercialmente
reduzida a dinheiro, mas a dor, o espanto, a emogdo, a vergonha, a injuria fisica ou moral, em

geral uma dolorosa sensacao experimentada pela pessoa, atribuida a palavra dor o mais largo
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significado.””™ O juiz relator do recurso confirmou a decisdo do juiz de primeiro grau,
sustentando a existéncia do dano moral. O referido juiz também citou a Constituicdo Federal
para sustentar seu posicionamento:
Insta considerar o que preceitua a Constitui¢do Federal em seus incisos V e X, ipse
nestas palavras: “E assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além
da indenizacdo por dano material, moral ou a imagem”; “S3o invioldveis a

intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a
indenizacdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagdo™.”

O relator do recurso ndo proveu o recurso € manteve, entdao, a condenacgdo do juizo de
primeiro grau em R$ 5.000,00 por danos morais causados ao empregado.

Interessante notar que, nessa decisdo, entendeu-se que o rigor excessivo no tocante a
questao das justificativas do uso do banheiro foram interpretadas como uma forma de assédio
moral.

Outra decisdo interessante, também do TRT mineiro, diz respeito a imposi¢ao de
metas. O Recurso Ordinério do Processo n° 00798-2005-086-03-00-2 RO, cujo relator € o Juiz
Jodo Bosco Pinto Lara, discute a existéncia de dano moral decorrente de assédio moral na
exigéncia do cumprimento de metas. A ementa € a que se segue:

EMENTA: INDENIZACAO POR DAIA\IOS MORAIS - ASSEDIO MORAL -
ALCANCE DE METAS - INEXISTENCIA - Para reparagdo civil por danos
morais, impde-se verificar, antes de mais, se ha conduta do reclamado contraria ao
direito, ou prética de ato ilicito ou antijuridico que possam estar na origem dos
danos alegados pelo empregado. Tratando-se de gerente geral da agéncia,
empregado graduado do banco compartilhando da responsabilidade da gestdo de
resultados, a simples cobranga quanto ao alcance das metas de produ¢do fixadas nao
passa do exercicio legitimo, pelo empregador, do poder diretivo do
empreendimento, para fazer frente as exigéncias de um mercado cada vez mais

competitivo. Se ndo provado o uso de palavras ou expressdes injuriosas, ou mesmo
de métodos ofensivos a honra e a dignidade do empregado, ndo ha que se falar em

N

assédio moral pela simples incitagdo a obtencdo dos resultados esperados pelo
ernpregador.80

Nota-se, destarte, que o Judicidrio tende a considerar assédio moral apenas e tao-
somente as agressoes explicitas e direitas. Os juizes, muitas vezes, se valem de doutrindrias
bastante consistentes, em seus relatdrios, muitas vezes reconhecendo o cardter sutil e perverso
do assédio moral em seus argumentos, mas, para fins de condenacgdo, os juizes e tribunais sdao
ainda muito timidos, pois ainda estdo muito aferrados a um conceito de assédio direto e

explicito, exigindo prova material de agressdes explicitas. Entendemos que o juiz do trabalho
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deve ter a ousadia e a criatividade necessdrias para dar uma prestacdo jurisdicional
satisfatoria. Cabe ao julgador, ao motivar suas decisdes, ater-se menos a questdes silogisticas
e justificacdes técnicas e mais com os juizos de valor. E fundamental, para que o direito
brasileiro tenha um bom suporte juridico para tratar do assédio moral. Para isso, € necessario
que os juizes sejam, em suas decisdes, ousados, interpretando a lei em consonincia com a
realidade, buscando sempre a mens leges, ou seja, o verdadeiro sentido da lei. Sabemos que as
leis sdo estdticas e ndo podem acompanhar as transformacdes sociais, que sdo muito mais
dinamicas. Portanto, faz-se necessario que o juiz lhe dé a interpretacdo adequada a seu tempo.
Afirma Julio Bebber que o “um juiz atento as necessidades, e ocorréncias da vida, nunca
hesitard em desvestir-se do formalismo para interpretar a norma e romper com a abstragdo e a

. . . z_ . 99 1
generalidade quando isso se fizer necessério.”®

1.5 Trabalho e sua (des)regulamentacio juridica

A subordinagdo juridica do trabalhador tem seu fundamento no sistema de
metabolismo social do capital resultante da divisdo social que originou a subordinacdo
estrutural do trabalho ao capital. Trata-se de uma “divisdo social hierdrquica que submete o
trabalho ao capital”sz. Por conseguinte, a subordinagdo do trabalhador, correspondo o poder
diretivo do empregador, percebendo-se desta relagcdo a hipossuficiéncia do empregado.

Nesta relagdo sociojuridica tem-se interposto — desde o periodo pds-fordista do
Welfare State — o Estado, por meio das regulamentagdes juridico-normativas das relacdes de
emprego, que visam a equilibrar as forcas antagbnicas trabalho-capital, minimizando a
hipossuficiéncia do empregado.

N3ao obstante, desde o inicio dos anos 90, com o processo de globalizacdo, as politicas
neoliberais t€ém atuado de modo a mitigar essa rede de regulamentacdo estatal. Podemos
entender pelo termo “Globalizacao”, um fendmeno econdmico e social que estabelece uma
integragdo econdmica, social, cultural e, acima de tudo, politica entre os paises e 0s povos de
todo o mundo. Esse fendmeno permite que diferentes paises e empresas compartilhem ideias,

tragos culturais, realizam transagdes financeiras e comerciais.® Inicia-se entio um processo
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de desregulamentacdo trabalhista, também denominado de flexibilizacdo. A globalizacdo
econdmica vem substituindo a politica pelo mercado, no processo regulacdo social. As
decisdes politicas tém se tornado cada vez mais condicionadas por exigéncias de mecanismos
macroecondmicos que passaram a regulamentar e estabelecer limites as intervencdes
estatais.™

De acordo com o diciondrio Aurélio®, “flexibilizar” significa tornar algo menos
rigido. Juridicamente, poderiamos entender o termo “flexibilidade” como qualidade de
qualquer instituto que se adapta a situacio sociojuridica em que tende a aplicar-se. Estudos
realizados sobre o conceito de flexibilizacio no ambito trabalhista define o termo como a
habilidade de um sistema para assumir ou transitar entre diversos estados, sem deterioragao
significativa, presente ou futura de custos, quantidade e tempos.

Ha4, portanto, duas acepg¢des do termo flexibilizacdo: um significa elasticidade das leis,
permitindo a adaptacdo de seus institutos aos novos contextos socioecondémicos € um segundo
significado, que é desregulamentacao, substituindo-se a norma estatal pela negocia¢do, com o
proposito de que os direitos e garantias dos trabalhadores possam ser negociados ou até
mesmo suprimidos.

O corolario desse processo de desregulamentacdo, deslegalizacio e
desconstitucionalizacdo, longe de conduzir a um vdicuo juridico, enseja uma complexa
interacao entre sistemas e subsistemas socioecondmicos nacionais e internacionais. Uma parte
do direito positivo estatal vem sendo mitigada pela forca constitutiva de situagdes politico-
econOmicas criadas pelos detentores do poder econdmico. Por conseguinte, vem-se assistindo
a continua substituicdo dessas normas estatais pelo vertiginoso surgimento de normas
privadas, dada a tendéncia de cada corporacdo empresarial criar suas préprias regras e de
balizar seus espacos de atuagdo, conforme suas necessidades. O fato que nos parece mais
preocupante € o de que a desregulamentacdo e a deslegalizacdo em nivel estatal implicam em
uma re-regulamentacdo em suas proprias esferas socioecondmicas; mais especificamente, no
ambito de suas organizagdes privadas capazes de influenciar em matéria de investimentos
produtivos, geracao de empregos e de receita tributdria, etc..%

O juslaboralista brasileiro Arnaldo Sussekind, em entrevista a Revista Anamatra, da

Associacao Nacional dos Magistrados do Trabalho, assevera que ha uma diferenca clara entre
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desregulamentacdo e flexibilizacdo. “A flexibilizacdo pressupde a intervencao estatal, ainda
que basica, com normas gerais abaixo das quais nio se pode conceber a vida do trabalhador
com dignidade. Precisamente porque ha leis em que determinados preceitos devem ser
flexiveis ou estabelecer férmulas alternativas para sua aplica¢do”, afirma o jurista. Portanto,
ainda que se admita a flexibilizacdo, € imprescindivel a presenca regulamentadora do Estado,
que garanta condi¢des minimas para um trabalho digno e decente.®” E imprescindivel a
orientacdo de politicas publicas de manutencdo do patamar minimo civilizatério, assim
denominado por Mauricio Godinho Delgado. O referido autor sustenta que, para haja uma
verdadeira e efetiva cidadania, € necessdrio que se mantenham vividos alguns direitos
trabalhistas bdésicos, sem os quais uma sociedade ndo podera sobreviver de modo salutar,
favorecendo o nascedouro de sociabilidades deletérias, antagbnicas a paz social, tdo almejada
e perseguida pelo Direito.*”® O assédio moral é um exemplo dessa sociabilidade deletéria e
daninha que desestrutura a sociedade em seu 4mago, carcomendo e corroendo suas estruturas
fundantes.

Podemos entender por desregulamentacdo a supressdo de normas imperativas,
juntamente com um aumento da permissividade de negociacdo entre as partes.*” Pretende-se,
assim que o Estado saia de cena e deixe de regulamentar e coibir abusos do poder econdmico,
para que o mercado se autogoverne e desse maneira se possam criar mais oportunidades de
emprego. E nefasta para toda a sociedade, pois suprime regras imperativas, com a retirada do
Estado e de seu arcabouco institucional que regulamenta as condi¢des de trabalho no
mercado, na va promessa de que, com a maior possibilidade negocial entre as partes, poderia
haver mais oportunidades de empregos, pois em todos os casos em que se implementou a
desregulamentacdo como alternativa ao desemprego, este nao sofreu diminui¢do, mostrando-
se falaciosa essa promessa.90

Assistimos a um retrocesso metedrico das instituigcdes protetivas trabalhistas,
admitindo-se a negociacdo coletiva mitigue ou até suprima direitos e garantias hd muito
consolidados. A finalidade da desregulamentacdo ¢, indubitavelmente, alavancar os lucros das

empresas, por meio do corte de custos com pessoal. As mais importantes esferas atingidas

pela flexibilizacdo sdo: a Flexibilidade na remuneracdo, que passa a ter um cardter de

%7 SIQUEIRA, Giselly; ACCIOLY, Nery. Flexibilizacdo, In: Revista Anamatra, n. 53, ago/dez 2007. p. 12-22.
% DELGADO, Mauricio Godinho. Capitalismo, Trabalho e Emprego. Sio Paulo: Ltr, 2008.

* Idem. Ibidem.

% Idem. Ibidem.
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produtividade e resultado; juntamente com a flexibilidade de jornada, que visa a manejar a
méo de obra de acordo com as sazonalidades do mercado.”

Desafortunadamente, tem-se buscado a competitividade de uma forma perversa; por
meio do solapamento dos direitos sociais dos trabalhadores, em lugar dos investimentos em
ciéncia e tecnologia e de investimento na qualificacdo do empregado.

Sob o conddo das falsas promessas de reducdo do desemprego € de aumento da
competitividade, o que se nota € o aumento da concorréncia e das desigualdades, ampliando a
vulnerabilidade dos cidaddos ante a auséncia de dispositivos que garantam os direitos
fundamentais do trabalhador, enfrentem a rotatividade da mao de obra, reduzam a
informalidade e melhorem distribui¢do da renda. Surge entdao o Estado empresarial, em cuja
perspectiva vigora a ideia de que os direitos sociais sdo um grande entrave ao
desenvolvimento do pais, sendo entdo a flexibilizacdo dos direitos trabalhistas a grande
panaceia para esse empecilho ao desenvolvimento.

Segundo o economista Marcio Pochmann,”” tecnicamente, é possivel conceber uma
nova condi¢do do trabalho. Em razdo disso, ndo € impossivel seguir sustentando o falso
argumento construido pelo pensamento neoliberal, que consiste em um falacioso dilema entre
precarizacio e desemprego. E perfeitamente possivel que haja trabalho para todos. E 6bvio
que a centralidade do trabalho continua sendo um elemento estruturador da vida humana,
porém, hoje, com uma temporalidade muito menor.

Pochmann defende a reducao da jornada de trabalho como solugdo para o problema do
desemprego. O notdvel autor sustenta a reducdo da jornada para quatro horas didrias e trés
dias por semana. Entrementes, sua proposta € diferente daquela que sustenta a redugdo da
jornada de 44 horas semanais para 40 horas, sem reducdo de saldrio, que € a proposta que tem
sido defendida atualmente, igual ao que se fez na Franca. A proposta de Pochmann sustenta a
reducdo significativa da jornada de trabalho, porém com um fundamento diferente. O referido
economista entende que ndo hd nenhuma razdo técnica que justifique a atual jornada de
trabalho, que € consideravelmente elevada, devido ao crescimento da “produtividade
imaterial”, assim denominada por Pochmann.”” Assevera também que vivemos um periodo de

novas possibilidades de trabalho e, com a produtividade imaterial, esse trabalho se d4 fora do

°! Idem. Tbidem.

“*Entrevista concedida ao Jornal da Unicamp. Disponivel em:
<www.saudeetrabalho.com.br%2Fdownload%2Fdesafios-
pochmann.pdf&rct=j&q=marcio%20pochmann&ei=um4CTrSvJsjDgQfwn_nbDQ&usg=AFQjCNEgyVW33ddwE
k9UjPbVQeOyvHIqrQ&cad=rja>.

o Entrevista concedida a HU on-line. Disponivel em:
<http://amaivos.uol.com.br/amaivos09/noticia/noticia.asp?cod_noticia=10271&cod_canal=41>.
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local de trabalho. Por isso, trabalha-se, muito mais e as pessoas dormem no trabalho e o
vivenciam todo o tempo. Lembra também o autor que o trabalho imaterial tem produzido
muita riqueza beneficiado somente as grandes corporagdes. Como exemplo cita o fato de que
as 50 maiores empresas do mundo tém um faturamento superior ao de cem paises do mundo.
Conclui entdo que, sua proposta de uma radical redu¢do da jornada de trabalho seria um
elemento fundamental para compensar os desequilibrios na distribui¢do de renda.

O processo de desregulamentacdo no Brasil hd muito teve inicio. Desde a criagdo da
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), em 1943, muitas mudancas aconteceram. Podemos
destacar a Lei do FGTS, de 1966, como um antecedente importante desse processo de
flexibilizacdo. O sistema do FGTS foi criado para substituir a estabilidade decenal. Troca-se
entdo a estabilidade decenal do trabalhador pelo sistema de indenizacdo correspondente aos
depésitos mensais numa conta bancéria especialmente criada para isso. E a chamada conta
vinculada do Fundo de Garantia por Tempo de Servico (FGTS). O sistema do FGTS surge
como uma opg¢ao a estabilidade decenal da CLT, sendo, portanto facultativo. Logo, o FGTS
toma o lugar da estabilidade decenal, genuina garantia da continuidade do contrato de
trabalho, que acabou desaparecendo do mundo juridico, ainda que fosse facultativa até 1988.
A partir de 1988, com o advento da Constituicdo, ora vigente em nosso pais, o sistema do
FGTS passa a ser obrigatorio; e ndo mais facultativo. Desaparece entdo por completo
qualquer possibilidade de continuacdo da garantia da estabilidade decenal.” Enquanto o
mundo mergulhava em profundas transformacdes econdmicas na década de 1980,
especialmente no setor produtivo, o Brasil estava ainda tentando se adaptar as transformacoes,
pos-ditadura militar, no campo politico. Nesse periodo de redemocratizacido do pais, em que
se viveu e se viu lutas como a campanha pelas elei¢des diretas, denominada de “Diretas J4”.
Nesse cendrio, surge um novo sindicalismo na regido do ABC paulista.

Somente em 1991 surge a primeira obra de repercussio sobre a flexibiliza¢do no pais,
intitulada “Flexibilizacao do Direito do Trabalho”, escrita pela procuradora do trabalho Rosita
Nassar e publicada pela Editora LTr.” Podemos concluir entio que flexibilizacdo é uma
discussdo relativamente recente no Brasil, devido, cremos, a repressao politica que o Brasil

enfrentou até meados dos anos 80. Ao longo da década de 90 o mercado de trabalho sofre

% A estabilidade decenal era uma garantia verdadeira e genuina de continuidade da relagio de trabalho, pois depois
de dez anos de trabalho para a mesma empresa, o empregado somente poderia ser demitido por justa causa, justa
causa esta que deveria ser apurada em uma acdo judicial denominada “Inquérito para Apuragdo de Falta Grave”.
Isso significa que para um empregador demitir um empregado com estabilidade decenal, esse empregado deveria
cometer falta grave e somente mediante ajuizamento de uma ag¢ao trabalhista, caso o juiz trabalhista, apds avaliar o
caso, afirme que realmente houve falta grave por parte do empregado, este poderia ser demitido.

% SIQUEIRA, Giselly; ACCIOLY, Nery. Flexibilizagdo, In: Revista Anamatra, n. 53, ago/dez 2007. p. 12-22.
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com as politicas neoliberais que comecam a se desenvolver em toda a América Latina.
Pesquisadores do Centro de Estudos Sindicais e de Economia do Trabalho (CESIT), afirmam
que a maneira como o pais se inseriu no processo de globalizacdo, foi particularmente
desfavorédvel ao mercado de trabalho. Em texto intitulado “O emprego formal no Brasil: inicio
do século XXI”, publicado pela editora LTr na obra “As transformacdes no mundo do
trabalho e os direitos dos trabalhadores”, os pesquisadores avaliam as consequéncias
negativas sobre o mercado de trabalho da inadequada insercdo da economia nacional na
globalizacdo e indicam que elas se manifestaram tanto nas condi¢des de trabalho como
também na qualidade dessa atividade laboral.”® Uma dessas consequéncias da inser¢dao
inadequada da economia brasileira na globalizagdo durante os anos 90, foi o aumento da
ocupacdo em um ritmo insuficiente para absorver todo o aumento da populacdo
economicamente ativa. Além disso, houve também mudancas significativas no tipo de
ocupacdo dessa populacdo economicamente ativa. Apds esse déficit econdmico pds década de
80, por isso chamada de “década perdida”, o status do mercado de trabalho na década de 90
refletia um momento muito peculiar de transicao, mas o crescimento do emprego formalizado
foi ainda mais modesto porque o poder publico relaxou na imposi¢ao do cumprimento das leis
do trabalho, diante do maior desemprego e crescente participagdo dos pequenos
estabelecimentos na geragdo de emprego.97

A década de 90 foi o periodo em que o governo mais propds e efetivou iniciativas para
alterar a legislacdo a fim de “flexibilizar” os direitos dos trabalhadores. Além disso, a
mudanca que vem se observando no mercado de trabalho, que tem apresentado taxas
crescentes de formalizacdo do trabalho, ndo pode ser relacionada somente ao ambiente
econdmico internacional positivo.”

Também € importante apontar outras duas instituicdes fundamentais para a formacao
do atual quadro do mercado de trabalho e para o debate da flexibilizacdo no Brasil: o
Ministério Pablico do Trabalho (MPT) e a Justica do Trabalho. Com acdo complementar a
fiscalizacdo, o MPT combate as falsas cooperativas de mao de obra (conhecidas como
coopergatos) e certas formas de terceirizagdo, como o trabalhador contratado com pessoa

5999

juridica (fendmeno denominado “Pejotizacdo™ ). Na Justica do Trabalho, hd uma tendéncia

da jurisprudéncia a favor da responsabilizacdo subsididria entre o tomador do servico e a

% SIQUEIRA, Giselly; ACCIOLY, Nery. Flexibilizagdo, In: Revista Anamatra, n. 53, ago/dez 2007. p. 12-22..
°71dem. Ibidem.

% Idem. Ibidem.

% “pejotiza¢io” é um neologismo da doutrina justrabalhista, que se refere a um fendmeno fraudulento que ocorre
no mundo do trabalho e que consiste na exigéncia imposta pelo empregador para que o empregado crie uma pessoa
juridica, como condicdo sine qua non para sua contratagdo. Deriva da sigla P.J.: pessoa juridica.
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contratada, no que se refere as terceirizagdes, conforme orientacdo contida no inciso IV da
Stimula n° 331 do TST, alterado pela Resolugdo n° 96/2000. Essa orientagdo, no entanto,
ainda ndo eliminou por completo as controvérsias juridicas sobre o tema no Brasil, deixando
davidas quanto a caracterizacdo da relacdo de emprego entre os trabalhadores e o real
beneficidrio de sua forca de trabalho, na denominada subordinagdo estrutural, bem como no
que concerne as responsabilidades deste relativamente aos créditos dos trabalhadores das
subcontratadas. O debate é deveras palpitante no cendrio juslaboral do século XXI. E
necessdrio entdo afastar os apelos neoliberais que volta e meia tentam se impor.'®

A Constituicao da Republica ja flexibilizou, no Brasil, as condi¢des basicas da relacio
de emprego — remunerag¢do e jornada — ao dispor, no art. 7°, incisos VI, XIII, XIV e XXVI:

Diz o Art. 7°:

Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria
de sua condi¢do social: [...]

VI - irredutibilidade do saldrio, salvo o disposto em conveng¢ao ou acordo coletivo;
XII - duragdo do trabalho normal nao superior a oito horas e quarenta e quatro
semanais, facultada a compensacido de horarios e a reducdo da jornada, mediante
acordo ou convengao coletiva;

XIV — jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos ininterruptos de
revezamento, salvo negociagdo coletiva;

XXVI - reconhecimento das convengdes e acordos coletivos de trabalho.

H4 também leis esparsas no ordenamento juridico brasileiro que trazem institutos
flexibilizadores ou desregulamentadores. A Lei n° 5.107, que vigora desde janeiro de 1967, ao
criar o Fundo de Garantia do Tempo de Servico, abriu caminho a flexibilizacdo. A
Constitui¢do vigente, ao adotar, no art. 7°, I, norma de natureza programatica, delegou a lei
complementar, assim, ao futuro, a regulamentacdo da protecdo da relagdao de emprego contra a
despedida arbitrdria. Trata-se de uma indeniza¢do devida em casos de dispensa imotivada,
mas que ainda carece de regulamentacdo.

A Lei n° 10.243, de 19/6/2001, acrescentou dois pardgrafos ao art. 58 da CLT, para
excluir do tempo de servigo, os cinco minutos pré-jornada e os cinco posteriores a jornada e
excluiu também as horas extras in itinere. Negou natureza salarial ao fornecimento de
utilidades como educacio, transporte, assisténcia médica, seguro de vida e previdéncia social,
facultando ao empregador fornecé-las ao empregado, sem reflexos salariais e, portanto, sem
os devidos encargos sociais.'"!

As Leis n° 7.418, de 16/12/1985 e n® 8.212/91 retiram do vale-transporte sua natureza

salarial e autorizam a deducdo dos gastos de custeio como despesa operacional e do imposto

' SIQUEIRA, Giselly; ACCIOLY, Nery. Flexibiliza¢io, In: Revista Anamatra, n. 53, ago/dez 2007. p. 12-22.
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de renda devido pelo empregador. J4 a Lei n® 9.841, de 5/10/1999, dispensa as microempresas
e as empresas de pequeno porte do cumprimento de diversos encargos sociais.

A Lei n° 8.949, de 9/12/1994, que introduziu pardgrafo dnico ao art. 442 da CLT,
exclui da relagdo de emprego, a prestacao de servigos dos cooperados a sociedade cooperativa
e a prestacao de servicos de seus associados aos tomadores de servigos.

A Lei n° 10.101, de 19/12/2000, nega a natureza salarial da participac¢do nos lucros ou
resultados da empresa, assegurando a negociacdo coletiva. Nesse diapasao, a Lei n® 10.192,
de 14/2/2001, estabelece, no art. 10 que as majoracdes salariais e outras condi¢cdes contratuais
devem resultar de negociagdo coletiva.

Nota-se que o legislador, inclusive o constituinte, permite a disponibilidade de direitos
trabalhistas por meio da negociagdo coletiva. Deixa-se, portanto, a cargo da negociacdo entre
sindicatos a manutengdio ou a disposicdo dos direitos trabalhistas. E uma alternativa assaz
temerdaria, pois com o atual paradigma sindical, notoriamente mais débil, o trabalhador se
encontra em situacdo de maior desprotecdo juridica e, por conseguinte, em condi¢Oes de
trabalho mais precdrias e mais vulnerdvel a doengas — especialmente as doencas mentais — e
ao assédio moral.

A partir da nova ordem mundial, imposta pela mundializacdo financeira, a tese da
flexibilizacdo dos direitos dos trabalhadores passa a ser vista como a grande panaceia para o
desemprego. Os signatdrios dessa ideologia defendem a desregulamentacdo do Direito do
Trabalho para que as condi¢des de emprego sejam ditadas pelas leis do mercado.'%?

Parece-nos perversa a possibilidade de deixar a cargo o mercado o equilibrio entre as
partes, pois, numa relacdo notoriamente desigual, faz-se necessdrio um alto rigor em seu
tratamento para garantir o minimo de condi¢des ideais para a parte desprovida de poder
negocial. Ao reduzir o papel do Estado e relegar essa regulacdo ao mercado, retira-se a
centralidade do trabalho e abre-se espago para que o lucro assuma posi¢do central. Deixar o
sistema produtivo sem regulamentagdo, ao arbitrio do competitivo mercado internacional,
com sindicatos cada vez mais enfraquecidos, pode até trazer algum avango aparente no
combate ao desemprego, mas as injusticas sociais, desigualdades, e a pobreza aumentam ou,
na melhor das hipéteses, nao decrescem.'®

Nao podemos olvidar que a regulacdo das relacdes de trabalho surgiu a partir de uma
necessidade social que buscou a intervencdo do Estado, a fim equilibrar a desigualdade

econdmica desfavordavel ao trabalhador com uma protecdo juridica favordvel. A finalidade

12 SIQUEIRA, Giselly; ACCIOLY, Nery. Flexibiliza¢io, In: Revista Anamatra, n. 53, ago./dez. 2007. p. 12-22.
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precipua do Direito do Trabalho €, portanto, a prote¢do do trabalhador. Por essa razdo, seus
principios estdo alicercados na prote¢do ao trabalhador, que é a parte hipossuficiente da
relacdo juridica e também na irrenunciabilidade de seus direitos.'**

O fundamento da protecdo decorre da prépria esséncia do Direito do Trabalho. De
acordo com o jurista uruguaio Américo Pla Rodriguez,105 todas as normas e legislacdes
trabalhistas do mundo sdo fulcradas na centralidade do trabalho na vida do homem nas
sociabilidades engendradas por ele e na consequente necessidade de equilibrar a relacdo entre
capital e trabalho.

A precarizacdo das relagdes laborais que se deram pela desregulamentacido e pela
flexibilizacdo dos direitos tem sido apontadas como solucdo para o grave problema do
desemprego. Construiu-se a tese de que as normas trabalhistas estdo desatualizadas e nao
respondem mais as necessidades econdmico-sociais € que, por essa razdo, merecem Ser
suprimidas. Mas é importante destacar, como ja foi demonstrado em todo o mundo por
diversos estudiosos, ndo somente da darea trabalhista, mas também por economistas e
pesquisadores sociais, que a protecdo do trabalho nao € a causa do desemprego.

O aumento do desemprego ensejou a construcdo da falaciosa ideia de que a supressao
de direitos trabalhistas seria fundamental para a geracdo de empregos. Porém, o desemprego
nio é causado pelas protecOes aos trabalhadores conferidas pelo Direito do Trabalho. As
experiéncias mundiais demonstram que a eliminacdo de direitos trabalhistas ndo esta
diretamente relacionada a ampliacdo dos postos de trabalho.'”® O economista Marcio
Pochmann afirma que as alteracdes introduzidas na CLT voltadas para a desregulamentacao e
a flexibilizacdo dos direitos do trabalhador produziram o 6bvio: prejuizos irrepardveis para
aqueles que dependem da sua for¢a de trabalho para sobreviver. Pochmann analisa os dados
do mercado de trabalho brasileiro e alerta para a grave situacdo a que os trabalhadores tem
sido submetidos pelas medidas flexibilizadoras.'"’

A quantidade do emprego depende, sim, da expansdo da producdo, bem como a
qualidade das ocupagdes estd relacionada diretamente ao desafio da construgao e consolidacao
de um modelo econdmico-produtivo associado a novas politicas publicas para o trabalho.'*®

Nota-se que as recentes mudancas nas relagdes de trabalho, devidas em grande parte a

revolucdo tecnoldgica, reduziram algumas tarefas laborais e retiraram muitos postos de
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1% SIQUEIRA, Giselly; ACCIOLY, Nery. Op. cit.

"7 1dem. Tbidem.

1% T1dem. Ibidem.



50

trabalho. E necessario, pois, adaptar a essa nova realidade socioecondmica. Destarte, deve-se
considerar que a experiéncia estrangeira demonstra que naqueles paises onde se seguiu a
l16gica flexibilizadora, como a Argentina e Francga, o desemprego aumentou. O que fomenta a
geracdo de empregos é o desenvolvimento econdmico, que ndo pode ter por consequéncia a
queda da qualidade de vida no trabalho, também chamada de precarizacdo. Portanto, é
fundamental uma politica que preze o crescimento econdmico aliado ao desenvolvimento
social, que depende, basicamente, do emprego de qualidade. E necessdrio (re)pensarmos as
bases éticas do desenvolvimento econdomico propiciado pela adog¢do das novas tecnologias,
para que o desenvolvimento econdmico seja pautado em uma racionalidade ética e soliddria,
conforme o principio constitucional basilar da dignidade humana.'®

Criada em 1919, a OIT estabelece em sua constituicdo que o trabalho nao é uma
mercadoria, ndo podendo ser tratado como tal, e por isso ndo ficard a mercé dos ditames do
mercado. Por isso o papel da legislacdo do trabalho € tao fundamental, pois tem o condado de
estabelecer direitos basicos, limites para as contratagdes e criar contrapoderes para equilibrar
o poder negocial dos trabalhadores. Esses direitos trabalhistas basicos tém sido erigidos a
categoria de direitos humanos. O aniquilamento de direitos sociais e a consequente
precarizacdo das relagdes trabalhistas com a substituicdo de contratos permanentes por
contratos tempordrios € o contrato de emprego camuflado em contratos de arrendamento de
servicos por empresas autdbnomas, unipessoais t€ém aumentado a situacdo de desemprego que
ja se tornou um problema estrutural no Brasil. Tudo isso produzido pela descentralizacdo do
trabalho e o risco de exclusdo social. N@o se pode coibir as demandas trabalhistas por meio de
deformacdes cientificas do Direito do Trabalho, tolerando problemas maiores como o
desrespeito a direitos e as fraudes trabalhistas.''°

Em todas as transformacdes, modificagdes e reformas trabalhistas que se deram nos
paises de industrializacdo avancada e de democracia consolidada, nenhuma atenta contra os
valores fundamentais do Direito do Trabalho, sobretudo os seus principios. A principal
caracteristica que se nota € a conservacdo do Estado Social de Direito e da Previdéncia
Social.'"!

A forma apressada e impensada como a flexibilizacdo foi imposta na América Latina
desconsiderou a caracteristica social, defendida na Europa. O Chile, por exemplo,

desmantelou seu sistema de seguridade social, que foi completamente privatizado. Na
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Argentina a desregulamentacdo de nada adiantou no combate ao desemprego e apenas
recentemente, com o fortalecimento das instituicdes justrabalhistas, é que se conseguiu algum
avanco social.''?

A Espanha é um dos exemplos europeus negativos, que atualmente tenta reverter o
processo de desregulamentacgdo e flexibilizacdo desenfreada. As consequéncias trabalhistas do
neoliberalismo geram uma rejei¢do social ao trabalho precario, pois, ndo s traz maleficios ao
trabalhador, como também é economicamente prejudicial, causando problemas sociais e de
desenvolvimento econdmico para o pafs.'"”

Uriarte, em entrevista a Revista da Anamatra, destaca como caracteristica comum aos
paises latino-americanos a ambiguidade na legislacdo, que é protetora do direito individual,
mas, no que diz respeito as reivindicagdes coletivas, traz limita¢des. H4 uma preocupacao em
limitar o sindicato, as greves, a participacdo do trabalhador nas empresas. O eminente jurista
afirma que o maior problema ndo é a qualidade das leis latinas, e sim sua eficdcia.'"*

Assim, em prol de um futuro socialmente sustentavel, é fundamental que o0 movimento
de flexibilizacdo do Direito do Trabalho no Brasil seja visto com parcimonia e de forma
pontual, jamais subvertendo a ordem de protecdo e garantia minima legal e constitucional do
trabalhador.

O Brasil ja tem hoje uma das legislacdes trabalhistas mais flexiveis do mundo. Os
direitos trabalhistas do empregado brasileiro estdo em conformidade com as diretivas
internacionais estabelecidas e acordadas na Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), de
forma flexivel e sem privilégios. A suposta rigidez € apenas retdrica, resultado de um discurso
sem nenhuma comprovacio na realidade.'"

O trabalho € central ndo s6 para a sociedade, mas para cada pessoa, cada cidaddo, cada
ndcleo familiar. O trabalho decente, aquele que respeita os direitos do trabalhador, é o
responsavel pelo progresso e pelo desenvolvimento social e econdmico em todo o mundo.

Portanto, qualquer reforma trabalhista somente serd legitima se mantiver as conquistas
histéricas dos trabalhadores — previstas nos diversos diplomas legais — o que podera tornar
mais democratica e justa a relagdo entre o capital e o trabalho. O principal serd romper falsos
paradigmas sobre o custo do trabalho, sob pena do colapso do préprio sistema. Cabe ao poder
publico garantir o cumprimento da legislagcdo trabalhista e a atuacdo das instituicdes publicas
presentes no mundo do trabalho, para o alcance de melhores indicadores de ocupacdo e

qualidade do mercado de trabalho no Brasil.

"> SIQUEIRA, Giselly; ACCIOLY, Nery. Flexibilizagio, In: Revista Anamatra, n. 53, ago./dez. 2007. p. 12-22.
"* 1dem. Ibidem.
"*Idem. Ibidem.
"> Idem. Ibidem.
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1.6 Terceirizacao e desregulamentacao juridica

“Terceirizacao” é um termo cunhado pelos estudiosos das ciéncias gerenciais, que se
constitui por um neologismo formado pela palavra “terceiro” mais o sufixo “izar”,
significando a descentralizacdo empresarial, em que se delega a um terceiro algumas
atividades empresariais consideradas ndo essenciais, ou seja, fora da ontogénese da
empresa.''®

A terceirizag¢do € a principal forma de desregulamentacdo do trabalho. Fruto de uma
reestruturacdo produtiva, a terceirizacdo € uma estratégia dessa reorganizacdo que visa a
aumentar a competitividade e a qualidade do produto final e consiste em concentrar-se num
numero reduzido de atividades que constituem a atividade fim do empreendimento, ou seja, a
esséncia da empresa. A terceiriza¢do é um coroldrio do toyotismo ou do pds-fordismo, que
pressupde uma linha de producdo mais “enxuta”, a fim de fazer frente as novas demandas do
mercado globalizado. O modelo de producio pds-fordista € também conhecido como sistema
ohnista, cuja esséncia estd no referido “enxugamento” da empresa, de modo a transferir parte
de seus servigos para outras empresas.

Desse modo, a terceirizacdo € uma filosofia ou estratégia de gestdo em que toda a
atencdo e conhecimento concentram-se no produto ou negdcio génese de sua criacdo, ou seja,
para a atividade-fim da empresa, delegando a terceiros tudo aquilo que ndo esteja diretamente
relacionado com a esséncia da organizacdo, ou seja, as atividades-meio, como limpeza e
seguranga, por exemplo. Pressupde, esse novo modelo de gestdo empresarial, novas técnicas
de organizagdo do trabalho, como o “downsizing”, que € o saldrio individualizado, calculado e
pago por produtividade, a diminui¢ao do estoque, bem como seu maior controle (“kan-ban”) e
a producdo em tempo real (“just-in-time”). Desse modo, consegue-se otimizar o espaco de
produgdo, evitando o excesso de equipamentos. Mas sem didvida, a consequéncia mais
relevante desse modo de gestdo da produgcdo € a redu¢do do nimero de empregados
necessdrios para a mesma produgdo, pois o modelo pressupde um numero reduzido de
trabalhadores na linha de producdo, exigindo-se, em contrapartida, apenas os trabalhadores
com capacidades multifuncionais, altamente qualificados e flexiveis, ou seja, rapidamente

adaptdveis as mudangas. Outro aspecto desse sistema € o outsourcing, que consiste em

deslocamentos de unidades produtivas, de pais em pais, em busca de forca de trabalho mais

"1° DIAS, Reinaldo. Sociologia das Organizacées. Sio Paulo: Atlas, 2008.
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barata possivel, e, geralmente, com maior fragilidade sindical, com pouca ou nenhuma
capacidade de organizacdo coletiva (dumping social).

Transferem-se entdo algumas atividades da empresa para que sejam desempenhadas
por uma terceira empresa, denominada empresa subcontratada, que € especializada numa
determinada atividade e detém o dominio operacional e técnico daquela atividade, como, por
exemplo, seguranca. Isso permite que a empresa possa se concentrar em sua atividade e
aperfeicoar seus métodos produtivos, evitando a dispersao de esfor¢os e ganhando melhores
espacos no mercado. H4 entdo um contrato entre uma empresa denominada tomadora e uma
terceira empresa, denominada empresa prestadora, visto que presta certos servigos que
consistem em atividades nio essenciais da tomadora.'"’

Administrativamente, a terceirizacdo € um processo produtivo que visa a aumentar a
agilidade da tomada de decisdes na empresa, reduzir custos e espaco, permitindo a
concentracdo de esforcos e formacdo de aliancas estratégicas. Do ponto de vista trabalhista,
traz consequéncias nefastas para trabalhador, pois encerra uma diminui¢do na qualidade do
trabalho, visto que reduz a protecdo juridica desses contratos de trabalho, admitindo,
inclusive, a contratacdo de empregado por tempo determinado. A terceirizacdo € entdo um
fendmeno pelo qual se dissocia a relagdo econdmica de trabalho de sua correspondente
protecdo justrabalhista.

O trabalhador passa entdo a ter de ser mais flexivel quanto a suas funcdes na empresa.
Exige-se do trabalhador uma alta especializacio e uma grande flexibilidade, pois o
trabalhador que outrora trabalhava num determinado setor de uma empresa (tomemos como
exemplo uma empresa de transportes) e fazia sempre o mesmo tipo de atividade com as
mesmas peculiaridades como, por exemplo, limpeza, doravante, como terceirizado, podera
desempenhar a atividade de limpeza num hospital, num restaurante, ou numa escola, e por
conseguinte, com peculiaridade muito diferentes, pois € 6bvio que a rotina de um empregado
da drea da limpeza que atua numa escola € muito diferente da de um empregado da mesma
area de limpeza que atua num hospital. Esse empregado que trabalha para uma empresa
especializada em limpeza que presta servigos a outras empresas dos mais diversos ramos de
atividades, deverd agora deter o conhecimento de todas as peculiaridades de todas as rotinas
de limpezas para atuar e quaisquer tipos de empresas, pois, tendo vinculo para a empresa onde

desempenhara sua atividade, devera estar preparado para atuar ora em um, ora em outro tipo

""" DIAS, Reinaldo. Sociologia das Organizacées. Sio Paulo: Atlas, 2008.
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de empresa. Outra consequéncia da terceirizacdo para o trabalhador € a sua maior
instabilidade, além da desvalorizacdo dos saldrios.'®

Uma pesquisa feita em 2009 pela Confedera¢do Nacional das Industrias (CNI) revela
que 54% das fabricas brasileiras se valem da terceirizacdo, que utiliza 14% da mao de obra do
setor. Um exemplo disso € o da montadora Ford que passou por essa reestruturacdo produtiva
e terceirizou vérios servicos. A referida montadora pagava R$ 3.000,00 a seus funciondrios
quando esses eram contratados diretamente. Depois da terceirizacdo, os empregados passaram
a receber R$ 1.200,00 pelo mesmo posto de trabalho, passando, porém a executar o trabalho
antes executado por trés empregados.119

A situagdo juridica dos trabalhadores terceirizados € bastante delicada. Os
terceirizados sdo muito mais vulnerdveis. As condi¢des de trabalhos sdo mais precdrias e os
saldrios sdo mais baixos.'*

Os tribunais tem se baseado na Stimula 331 do TST (Tribunal Superior do Trabalho)
para julgar as agOes trabalhistas dos empregados terceirizados. Essa Sumula deixa a critério
do juiz a defini¢ao do conceito de atividade-fim, em cada caso sob sua apreciacdo e estabelece
que a responsabilidade pelos encargos trabalhistas das empresas contratantes € apenas
subsididria, ou seja: se um trabalhador ajuiza uma agdo contra a prestadora de servigo, a
empresa contratante somente deverd pagar as indenizacOes trabalhistas devidas ao final da
acdo, no caso de a empresa prestadora ndo pagar ou for declarada falida. A inexisténcia de
uma lei que melhor defina o que € atividade meio e que balize melhor a terceirizacio faz do
instituto um caminho livre e aberto para a precarizacdo do trabalho. Além dos saldrios mais
baixos, das jornadas mais extensas, os trabalhadores terceirizados tém sofrido mais acidentes
de trabalho do que os outros trabalhadores contratados diretamente.'*’

A CUT defende a aprovacdo de uma legislacdo especifica. Foi elaborado um projeto
de lei, de autoria do deputado Vicente Paulo da Silva (PT-SP), que prevé a proibi¢do da
terceirizacdo nas atividades-fim, estabelece a responsabilidade soliddria das empresas

contratantes pelas obrigacdes trabalhistas e impde a igualdade de direitos e de condicdes de

trabalho entre empregados terceirizados e os demais.

18 DIAS, Reinaldo. Sociologia das Organizacdes. Sao Paulo: Atlas, 2008.

"9 ESPIRITO SANTO, Solange do. A Casta Inferior. In: Revista do Brasil. n. 38, ago/2009. p. 14-17. Disponivel
em: <http://www.redebrasilatual.com.br/revistas/38/a-casta-inferior>.

"2 Tdem. Tbidem.

121 Idem. Ibidem.



55

1.6.1 Uma consequéncia da terceirizacao: a quarteirizacao

Conforme vimos, a terceirizacdo € um processo de enxugamento da mao de obra que
visa a adaptacdo das empresas as novas exigéncias do mercado globalizado.

No Brasil, a terceirizacdo comeca a ser utilizada a partir do final da década de 80.'*
Nesse diapasdo, obviamente houve e ha distor¢des no emprego do instituto da terceirizagao.
Passou-se entdo a observar a utilizacao da terceirizacdo como um fim em si propria, apenas e
tdo somente para reduzir custos e encargos sociais, € ndo como uma ferramenta de adaptacdo
da empresa aos novos rumos da economia mundial.

Destarte, com o aumento da utilizagdo da terceirizag¢do inicia-se entdo uma onda de
questionamento das formas de emprego da terceirizacdo que, de certa forma perdura em
nossos dias. Algumas empresas passam a ter problemas decorrentes de terceirizacdes mal
empregadas, ensejando entdo a necessidade de um controle por parte das empresas
contratantes. A quarteirizagdo nasce entre 1993 e 1994, para dar conta dessa necessidade,
surgindo como uma solucdo para esse problema. Contratam-se empresas para fazer o
gerenciamento e o controle do trabalho terceirizado. A quarteirizacdo €, portanto, uma
consequéncia do processo de terceirizacdo e encarregando-se de gerenciar, acompanhar e
controlar a relacdo entre as empresas tomadoras e empresas prestadoras de servigos.'*

A quarteirizacdo € uma alternativa para as empresas que empregam a terceirizacdo em
larga escala. Em vez de criar um departamento especializado em gerir os servigos prestados
pelas empresas terceirizadas, o que seria contraproducente, pois as empresas perderiam todos
os beneficios e vantagens conseguidos com a implementacio desse processo de terceirizagao.
Afinal, a finalidade da terceirizagdo foi criada exatamente para enxugar os departamentos da
empresa.'>*

A quarteirizacdo €, em ultima instancia, um gerenciamento da terceirizagdo. Essa
empresa contratada para gerenciar 0s servigos terceirizados, poderd instalar-se nas
dependéncias da empresa tomadora. Essa “quarta” empresa faz o controle e o

acompanhamento dos contratos entre as empresas tomadora e prestadora, devendo prestar

contas periodicamente 2 empresa tomadora.'>

'22 DIAS, Reinaldo. Sociologia das Organizacées. Sio Paulo: Atlas, 2008.
' 1dem. Ibidem.
24 1dem. Ibidem.
% 1dem. Ibidem.
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A quarteirizacdo sana simultaneamente dois tipos de problemas: problemas técnicos e
s ~ 4 M (13 2 .

problemas burocréticos. Quanto a questdes de ordem técnica, a “quarta” funciona como uma
consultora especializada. Uma vez que € especializada em administrar contratos, possui
melhores condi¢cdes de negociagdo desses contratos do que a empresa tomadora.
Burocraticamente, sua vantagem é que em vez de administrar vdrios contratos diferentes,
somente manterd um unico contrato com a empresa quarteirizada que fard a gestdo de todos
esses contratos por ela, dispensando a criagdo de um departamento ou setor na empresa para
126

esse fim, conforme j4 dito anteriormente.

1.6.2 A terceirizacao e seu principal efeito trabalhista: a subordinacio estrutural

Comecemos por entender o complexo instituto da subordinacdo. Antes de quaisquer
reflexdes, devemos pontuar que a subordinagdo juridica é o elemento que verdadeiramente
delimita a situacdo juslaboral do trabalhador, no sentido de constituir o elemento que o
diferencia de outros prestadores de uma atividade laboral, ou seja, constitui, juntamente com
outros requisitos, a relacdo de emprego. Portanto, podemos considerar a subordinagdo juridica
como sendo o traco que verdadeiramente caracteriza a situacdo juslaboral do trabalhador, ou
seja, que indica a presenca do vinculo de emprego, consistindo em elemento diferenciador de
modalidades outras de prestacdo de servico, que nao a prestacio pessoal de servigo tipica da
relacio de emprego. O nicleo central da subordinacdo se assenta sobre a ideia de
correspondéncia entre o dever de obediéncia e o poder de dire¢io do empregador. E, portanto,
de um poder juridico de natureza obrigacional. Essa submissdo evidencia que no mundo do
trabalho o empresario nao apenas tem um direito como credor, como no campo obrigacional,
mas também um direito de poder, de cardter juridico da prestacdo pessoal. Ou seja, o
empregador € credor nao apenas e tdo-somente da prestacdo do servigo, mas também de seu
modo de execugdo. Portanto, a subordinacdo juridica € uma relagdo de dependéncia necessdria
da conduta pessoal do trabalhador na execucdo do da prestacdo de servicos, em relacdo as
ordens, regras ou orientacdoes impostas pelo empregador; respeitados os limites do contrato e
as normas trabalhistas que o regulamentam.

Para entendermos o instituto da subordinag¢do, devemos considerar que esta nao jaz
sobre a pessoa do trabalhador, mas sim a execucdo da prestacio de trabalho. Logo, o
trabalhador € subordinado apenas e tdo somente enquanto prestar seus Servigos pessoais em

consondncia com os critérios diretivos devidamente postos pelo empregador e, em

'2° DIAS, Reinaldo. Sociologia das Organizacées. Sio Paulo: Atlas, 2008.



57

decorréncia disso, as exigéncias técnico-administrativas, ou gerenciais da empresa. Além
disso, devemos ter em mente também que o empregado ao firmar um contrato de trabalho ndao
se obriga apenas a prestar determinada atividade para seu empregador, mas também se
compromete a desenvolver tal atividade sob as ordens e a “autoridade” do empregador, que
além de ordenar e fiscalizar a prestacao laboral se apropria dos resultados por ela produzidos,
ou seja, no trabalho subordinado o prestador se coloca numa posi¢do de dependéncia perante
o credor. Dai seu significado etimoldgico: subordinacdo, do latim, sub ordinare, significa
estar sob as ordens de alguém e se submeter a autoridade de outrem.

Uma nova forma de subordinacdo juridica nasce desse desequilibrio na relagdo de
trabalho trazido pela terceirizac@o, pois nesse novo modelo, a forca de trabalho é contratada
por meio de uma interposta empresa, que € a prestadora. Essa nova forma de subordinacio é
chamada de subordinac¢ao estrutural.

O principal coroldrio dos avangos tecnologicos € a significativa transformacdo nas
relagdes laborais em perspectiva nacional e internacional. Essas transformacodes fazem sentir
seus efeitos diretamente nas relacdes de emprego, ensejando o surgimento de novas
ocupacdes e formas de prestacdo de servicos e, por conseguinte, novos conflitos que o Direito
Trabalhista nem sempre consegue dirimir de imediato.

As mudangas sociais sdo mais rdpidas e dindmicas que o Direito, que sempre apresenta
sua resposta as transformacdes de forma mais timida e lenta. Destarte, a génese das normas
balizadoras dessas novas formas de trabalho e dos conflitos por elas ensejados leva um tempo
considerdvel.

Ap6s longos embates politicos e sociais, que despendem um significativo tempo, o
Direito finalmente consegue fazer frente a essas mudancas, de modo a disciplina-las.

O mais notdvel exemplo atual é o que tem ocorrido com o elemento da subordinagao,
imprescindivel para a caracterizacio do chamado vinculo de emprego. O advento das
terceirizacdes e do teletrabalho sdo uma das consequéncias trazidas pelos avangos
tecnolégicos.

O véicuo normativo abre campo a imensurdveis obsticulos para composi¢do de
conflitos nascidos dessa nova configuragdo do trabalho, principalmente porque quase sempre
¢ considerada como mais uma modalidade de trabalho autdbnomo, exatamente por causa da
inexisténcia de controle direto, fisico ou pessoal do trabalhador pelo credor da prestagao de
servigo, fato esse que alimenta incontdveis injusticas para aqueles que se enquadram, em sua

atividade laboral, nessa modalidade de prestag@o de servigo.
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7

O jurista Mauricio Godinho Delgado,12 ministro do TST (Tribunal Superior do

Trabalho), em sua doutrina, constréi um novo pensamento que transforma os paradigmas mais
tradicionais da subordinacdo no direito do trabalho, adaptando esse instituto aos novos
contornos ditados pelos avangos tecnoldgicos e revolucionando o conceito de subordinagdo,
na medida em que propde que sua ontogénese repouse na inser¢ao estrutural do empregado na
dinamica do tomador de servi¢o, independentemente de receber ordens diretamente deste, mas
se submetendo estruturalmente, a sua dindmica de organizacdo e funcionamento. Esse
conceito de subordinacdo estrutural é doutrindrio, ndo havendo ainda, balizamento legal. Eo
desiderato do Projeto de Lei 1.621/07. Pretende-se, com tal projeto, a ampliacdo do conceito
de subordinagdo, conferindo a subordinacao estrutural os contornos juridicos devidos e, por
conseguinte, a responsabilizacdo da empresa tomadora, pelos encargos trabalhistas, nos casos
de inadimplemento da empresa prestadora, ainda que se trate de terceirizagio licita. E
necessdria essa nova concepg¢ao de subordinacdo — eixo central da relacdo juridica de emprego
— a fim de enfrentar, no contexto operacional do direito, os desafios dos paradigmas
contemporaneos engendrados pelo eixo capital-trabalho.

A 1% Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 3* Regido, no julgamento do RO
00059-2007-011-03-00-0,"** recepcionou a tese construida por Delgado:

EMENTA: TERCEIRIZACAO E SUBORDINACAO ESTRUTURAL.

No exercicio da funcdo de instalador/emendador de cabos telefonicos, o autor
exercia funcdo perfeita e essencialmente inserida nas atividades empresariais da
companhia telefonica (TELEMAR). E uma vez inserido nesse contexto essencial da
atividade produtiva da empresa pds-industrial e flexivel, ndo hd mais necessidade de
ordem direta do empregador, que passa a ordenar apenas a producdo. Nesse
ambiente pés-grande industria, cabe ao trabalhador ali inserido habitualmente
apenas ‘“‘colaborar”. A nova organizacdo do trabalho, pelo sistema da acumulagdo
flexivel, imprime uma espécie de cooperagdo competitiva entre os trabalhadores que
prescinde do sistema de hierarquia cldssica. Em certa medida, desloca-se a
concorréncia do campo do capital, para introjetd-la no seio da esfera do trabalho,
pois a prépria equipe de trabalhadores se encarrega de cobrar, uns dos outros, o
aumento da produtividade do grupo; processa-se uma espécie de sub-rogagdo
horizontal do comando empregaticio. A subordinacdo juridica tradicional foi
desenhada para a realidade da produgcdo fordista e taylorista, fortemente
hierarquizada e segmentada. Nela prevalecia o bindmio ordem-subordinacio. Ja no
sistema ohnista, de gestdo flexivel, prevalece o bindmio colabora¢do-dependéncia,
mais compativel com uma concepgdo estruturalista da subordinacdo. Nessa ordem
de ideias, € irrelevante a discussdo acerca da ilicitude ou ndo da terceirizagdo, como
também a respeito do disposto no art. 94, I da Lei 9.472/97, pois no contexto fatico
em que se examina o presente caso, ressume da prova a subordinacdo do reclamante-
trabalhador ao empreendimento de telecomunicacdo, empreendimento esse que tem
como beneficidrio final do excedente do trabalho humano a companhia telefénica.
Vale lembrar que na feliz e contemporanea conceituacdo da CLT — artigo 2°. caput —

127 GODINHO DELGADO, Mauricio. Direitos fundamentais na relacdo de trabalho. Revista LTr. Sdo Paulo: LTr,
70-06/667.
'% Disponivel em: <www.trt3.gov.br>. Acesso em: 13 out. 2010.
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o empregador tipico é a empresa e ndo um ente determinado dotado de
personalidade juridica. A relagdo de emprego exsurge da realidade econdmica da
empresa e do empreendimento, mas se aperfeicoa em funcdo da entidade final
beneficidria das atividades empresariais.

A construcdo desse novo paradigma de subordinagdo, qual seja, a subordinacdo
estrutural tem por escopo superar os obstadculos na caracterizagcdo e identificacao de situagcdes
faticas atuais, ensejadas por fendmenos contemporaneos como o da terceirizacdo trabalhista,
com o conceito cldssico de subordinacdo, ora em crise, gracas as novas formas de
administracdo o trabalho, subsumidas as novas necessidades de competitividade das

empresas.

1.7 O contrato de trabalho e o assédio moral

A rescisdo indireta do contrato de trabalho € uma hipétese de expiragdo da relacdo
trabalhista, fundada na culpa exclusiva do empregador. Sendo assim, conforme a redacdo do
art. 483 da CLT, a rescisdo indireta, também denominada dispensa indireta ¢ a forma de
cessacdo do contrato de trabalho por iniciativa do empregado em razdo de falta grave
praticada pelo empregador, conforme as hipéteses do art.483 da CLT.

Uma dessas hipdteses do art. 483 estd contida na alinea “e” e diz o seguinte: “O
empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizacdo quando: e)
praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da

honra e boa fama”.
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O contrato de trabalho encerra uma relacdo subordinacdo do empregado em relagdo ao
empregador. Nao obstante, tal subordinacdo ndo é absoluta, portanto o empregado ndo esta
obrigado a executar todas e quaisquer ordens emanadas do empregador. A subordinacao
submete o empregado a cumprir somente aquelas que se fizerem necessdrias a perfeita
prestacdo de servigo, ou seja, se restringe a atividade laborativa, de modo que nio enseja, em
absoluto, uma submissdo da personalidade e dignidade do empregado ao poder diretivo do
empregador. Nesse diapasdo, podemos falar no jus resistentiae, ou direito de resisténcia,
concebido como o direito do empregado a ndo cumprir as ordens abusivas e aviltantes
emanadas do empregador, como o descumprimento do contrato de trabalho, hipétese balizada
pelo art. 483 da CLT.

Segundo o jurista Mauricio Godinho Delgado,'*

a falta grave praticada pelo
empregador pode ensejar a rescisio do contrato de trabalho de forma indireta. E chamada de
indireta porque ndo existe dispensa do empregado, pois este € que decide pOr termo ao
contrato de trabalho, em razdo do aviltamento de seu direito — consubstanciado pela falta
cometida por empregador, devendo, para isso, ajuizar acdo na Justica do Trabalho para ter seu
direito atendido. Deve-se destacar que tal falta deve ser de gravidade considerdvel, pois
justifica a ruptura do contrato de trabalho. O comportamento aviltante do empregador deve
ser pungente a ponto de eivar a relacdo de trabalho, tornando impossivel a continuidade do
contrato.

O dano causado pelo assédio moral, portanto poderia ser incluido na referida hip6tese
do artigo 483, da Consolidagdo das Leis do Trabalho, pois é um ato lesivo a sua honra,
podendo ensejar a rescis@o indireta do contrato de trabalho, para a protecdo da dignidade dos
trabalhadores, visando a proteger seu bem-estar. Ademais, essa principio protetivo da
dignidade do trabalhador deve ser interpretado de forma integrativa, devendo esse dispositivo
celetista ser interpretado conforme os imperiosos preceitos constitucionais de prote¢do da
dignidade humana, encarnados no artigo 5°, em seus incisos III, V e x 130

As causas trabalhistas, com pedidos de indenizag¢do por danos morais, refletem a nao

aceitacdo da subordinacdo imposta pelo empregador e podem ser interpretadas como sinal de

129 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. Sdo Paulo: Ltr, 2010.

10 «Art. 5°: Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pafs a inviolabilidade do direito a vida, & liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes: III - ninguém serd submetido a tortura nem a tratamento desumano ou
degradante; V - € assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além da indenizacdo por dano material,
moral ou a imagem; X - s3o invioldveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o

direito a indeniza¢@o pelo dano material ou moral decorrente de sua violacao; [...]”
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resisténcia aos desmandos no local de trabalho, inclusive como rea¢cdo a impunidade dos que

praticam o assédio moral.

1.8 A OIT e as politicas publicas de trabalho decente

A OIT e suas politicas internacionais de protecdo ao trabalho e promog¢do do trabalho
digno.

Falou-se pela primeira vez em trabalho decente na 87° Reunido da Conferéncia
Internacional do Trabalho, em 1999. Trabalho decente é condi¢cdo fundamental para superar a
pobreza, reduzir as desigualdades sociais, de género e para a garantia da democracia e do
desenvolvimento sustentdvel.

Segundo a OIT (Organizagao Internacional do Trabalho), trabalho decente € aquele
desenvolvido em condi¢des adequadas de segurancga, salubridade, liberdade e igualdade; alem
de ser devida e adequadamente remunerado.’!

Para a OIT, as politicas publicas de trabalho decente devem se apoiar em vertentes: a
primeira € o respeito as normas internacionais do trabalho, aos principios e direitos
fundamentais do trabalho, como a liberdade sindical, por exemplo, bem como a abolicao do
trabalho infantil e a eliminacdo de todas e quaisquer formas de discriminacdo no trabalho,
emprego ou ocupacdo. A segunda é a promocdo do emprego de qualidade; a terceira, a
extensdo da protecdo social e a quarta, o didlogo social.'*

A promoc¢do do trabalho decente é uma prioridade do governo brasileiro e do
hemisfério americano (OIT, 2006)."** Na Resolucdo final da Assembleia Geral da ONU, de
setembro de 2005, o trabalho decente tornou-se meta fundamental nacional e internacional,
calcado nas politicas publicas da chamada ““globalizacdo justa”, para o emprego pleno e para a
governabilidade democritica nas Américas. Também na Cuapula da Américas, foram
assinados a Declarac¢do e o Plano de A¢do de Mar del Plata. No Pardgrafo primeiro da referida
declaracdo, foi reafirmado o compromisso de combater a fome, a desigualdade, a pobreza, a
exclusdo social, visando a melhorar as condi¢cdes de vida dos povos e a fortalecer a
democracia. O direito do trabalho, conforme ja estabelecido em instrumentos de direitos

humanos, devera ocupar lugar central nas politicas publicas, sendo fundamental a promog¢ao

1 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Trabalho decente nas Américas: uma agenda
hemisférica, 2006-2015. Brasilia: OIT, 2006.

32 1dem. Tbidem.

33 MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO. Agenda Nacional de Trabalho Decente. Brasilia, 2006.
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do trabalho decente para que se atinjam esses desideratos. Reconhece ainda, a referida
Declaragdo, que o trabalho é o instrumento que dignifica e estrutura a vida dos povos,
fundamental para a sociabilidade humana.'>*

Outros féruns internacionais também reforcaram a necessidade da criacdo de politicas
governamentais internacionais de protecdo ao trabalho decente. Numa sessdo realizada em
abril de 2006, o ECOSOC (Conselho Econdmico e Social das Nagdes Unidas) erigiu como
tema central a criacdo de estratégias — em ambito nacional e internacional — que propiciem a
geracdo de emprego pleno e trabalho decente, como condi¢do para o alcance do tdo almejado
desenvolvimento sustentdvel.'*

No Brasil, o trabalho decente é um compromisso do governo brasileiro para com a
OIT, desde junho de 2003. H4 um Programa Especial de Cooperacdo Técnica para a
promocdo de uma Agenda Nacional de Trabalho Decente, em consulta aos Orgaos
representativos de empregados e empregadores. Essa cooperacdo prevé quatro dareas
prioritdrias de atuacdo: a geracdo de emprego, especialmente para jovens; a ampliacdo do
sistema de seguridade social; fortalecimento do tripartismo e do didlogo social; o combate ao
trabalho infantil e a exploracdo sexual de criancas e adolescentes, ao trabalho forcado e a

. .. ~ ~ 136
dlscrlmlnagao no emprego € na ocupagao.

. N e, 137
A agenda nacional de trabalho decente tem trés eixos prioritérios:

1) Gerar mais e melhores empregos com igualdade de oportunidades e de tratamento;
2) Erradicar o trabalho escravo e eliminar o trabalho infantil, especialmente em suas formas
mais degradantes;

3) Fortalecer os atores tripartites e o didlogo social como instrumento democrético.

Nota-se, portanto, que a OIT e o governo brasileiro, ao estabelecerem, como
prioridade ndimero um, a geracdo de trabalho de qualidade, consideram o trabalho em
condi¢cdes degradantes uma patologia social. Para tanto pretendem implementar politicas
salariais de valorizacdo do saldrio-minimo, fortalecer o sistema de seguridade social —
inclusive para trabalhadores da economia informal, além de politicas publicas de combate a

discriminagao no trabalho e a desigualdade salarial e de condi¢des de trabalho entre géneros.

B MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO. Agenda Nacional de Trabalho Decente. Brasilia, 2006.

5 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Trabalho decente nas Américas: uma agenda
hemisférica, 2006-2015. Brasilia: OIT, 2006.

¢ MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO. Op. cit.

"7 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Op. cit.



63

Destacamos, destarte, a preocupacdo governamental com as condicdes de trabalho.

O governo pretende implementar uma politica nacional de seguranca e saide do
trabalhador, em consonincia com as normas internacionais do trabalho, para garantir um
ambiente de trabalho seguro e sauddvel.'*®

Pela importancia dada o tema pelos organismos nacionais e internacionais, concluimos
que € vital a promocao do trabalho decente no Brasil e no mundo para que se possa alcangar o
desenvolvimento sustentdvel, a justica social e o bem-estar social. Portanto, uma sociedade se
sustentar economicamente, politicamente com uma democracia sélida, com a diminui¢cao das
desigualdades, faz-se mister o desenvolvimento pleno do ser humano em todas as suas
potencialidades, o que somente serd possivel por meio do trabalho decente. Essa preocupagdo
internacional com a promocg¢ao do trabalho decente justifica toda e qualquer preocupacio em
erradicar ou mitigar quaisquer ameacas aos direitos trabalhistas e aos direitos humanos
fundamentais do trabalhador. Vislumbramos o assédio moral, o sofrimento psiquico € o mal-
estar no ambiente de trabalho — além de um atentado contra os direitos humanos fundamentais
do trabalhador — como um problema urgente na agenda para a promog¢ao do trabalho decente,
pois s@o sinais evidentes de condi¢des precdrias de trabalho que obnubilam as politicas
publicas de implementacdo do emprego pleno e do trabalho decente no Brasil.

Ambiente de trabalho seguro, decente e sauddvel é aquele cuja estrutura permite que o
trabalhador desenvolva livremente suas potencialidades e onde € respeitado integralmente,
nio sendo submetido a condicdes desumanas ou degradantes para sua sadde (seja fisica ou
psiquica) e onde o trabalhador tem suporte da chefia e de seus colegas e caso adoega, pode
contar com um sistema de assisténcia publico que lhe ofereca todo o suporte necessdrio para
sua recuperacdo e reintegracdo as atividades laborais. Importante ressaltar também que, no
caso de o trabalhador haver se afastado em razdo de doencga ocupacional ou relacionada ao
trabalho, ao retornar ao trabalho, ndo sofra discriminacdo tampouco assédio moral. Para que
seja possivel esse ambiente de trabalho sauddvel, é necessario monitorar periodicamente os
niveis de estresse, devendo estes ser estudados e controlados por meio da intervenc¢ao dos
orgaos publicos como o Ministério Publico do Trabalho, Delegacias do Trabalho, Sindicatos e

orgdos de protecdo e promog¢ao da saide do trabalhador.'

B8 MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO. Agenda Nacional de Trabalho Decente. Brasilia, 2006.
% ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Trabalho decente nas Américas: uma agenda
hemisférica, 2006-2015. Brasilia: OIT, 2006.
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1.9 O Direito Internacional do Trabalho e as clausulas sociais

A falta de regulamentacdo social pode gerar o denominado dumping social. O
dumping social é um fendmeno que se dd em paises onde os custos com a mado de obra sdao
muito baixos devido a falta de regulamentacdo trabalhista, ou seja, onde hd uma patente
“flexibilizacdo” do direito do trabalho, ou desregulamentacdo das normas trabalhistas. O
corolério dessas desregulamentacdes € o surgimento de um “mercado de normas trabalhistas”,
ou seja, as multinacionais buscam sempre paises onde hd menos protecdo juridica aos
empregados. A desregulamentagdo trabalhista é um estimulo a instalacio de uma empresa
multinacional em um determinado pais. Nasce dai um imperativo aos governos de paises com
poucas industrias, qual seja, o de mitigar cada vez mais — com vistas a extingdo — a protecao
justrabalhista, visando a atrair o investimento das multinacionais. Os paises cujas leis
trabalhistas tém bastante forca protetiva, tém sofrido com a falta de investimentos de capital
estrangeiro. A esse complexo fendmeno se denomina dumping social. O dumping social é
uma forma de concorréncia desleal, em dmbito internacional, que se perfaz no momento em
que empresas alcancam uma hegemonia no mercado internacional em razao dos baixos precos
de seus produtos. E esses baixos precos sdo consequéncia do desrespeito aos direitos
trabalhistas minimos, ou seja, consegue-se competitividade mediante a ultraexploracao do
trabalhador, sem o pagamento das verbas correspondentes a férias, 13° saldrio, descanso
semanal remunerado, dentre outros direitos minimos do trabalhador, além da imposicdo de
jornadas de trabalho excessivamente longas e exaustivas. Paises como Inglaterra e Estados
Unidos se manifestaram contrdrios a adesdo do Japao ao GATT por ter esse pais saldrios
muito baixos e esse fato ser visto como uma forma de concorréncia desleal. Além disso,
questdes como jornada de trabalho, liberdade de associagdo e negociagdo coletiva povoaram
também os cendrios de discussdo internacional no GATT. O mesmo ndo aconteceu quando a
China pretendeu aderir ao GATT. Nessa ocasido ndo se discutiu o emprego de mao de obra
barata. As discussdes tomaram um rumo distinto porque havia questdes mais graves e
prementes para serem discutidas. Tratava-se de questdes atinentes a direitos trabalhistas
fundamentais, consideradas direitos humanos, como o gravoso problema do trabalho infantil,
por exemplo.m

Tem-se buscado solu¢des para esse problema mundial trazido pela globalizacdo. A

primeira possibilidade aventada por tendéncias neoliberais, é a de desregulamentar as normas

" MATTIOLI, Maria Cristina. As politicas ptblicas para promover e implementar os direitos fundamentais no
trabalho e a integracdo econdmica internacional. In: Cadernos PROLAM/USP (ano 2, v. 2), 2003. p. 135-152.
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trabalhistas de paises que ainda a possuem, 0 que ndo nos parece acertado, em absoluto. A
segunda possibilidade que tem ecoado no cendrio internacional € de elevar os saldrios e
melhorar as condi¢des de trabalho nos paises pobres. Essa possibilidade aparece muitas vezes
sob o discurso humanitario de protecao do trabalho digno, conforme outrora apresentamos,
com politicas de erradicagdo do trabalho infantil e de defesa dos direitos humanos no trabalho,
por exemplo.141 Para tanto, a soluc@o para a defesa dessa segunda possibilidade tem sido as
pressdes de paises ricos para a inclusdo de cldusulas sociais nos tratados internacionais que
versam sobre direito do trabalho, mostrando-se esta uma estratégia mais eficaz frente aos
orgaos internacionais como a OMC (Organizacao Mundial do Comércio) € o GATT (Acordo
Geral de Tarifas e Comércio).142

As cldusulas sociais consistem na instituicio de uma acdo supranacional para impor
sancOes a paises que se recusem a observar direitos fundamentais trabalhistas estabelecidos
internacionalmente e, dessa forma, seriam um lenitivo aos efeitos daninhos da nova
configuragdo do capitalismo globalista. As cldusulas sociais sdo padroes minimos de protecdo
justrabalhista contidas nos tratados internacionais de comércio. Exigem que sejam observados
e respeitados os direitos trabalhistas minimos, em contratos de trabalho que enredados na
producdo de bens ou mercadorias destinados a exportacdo. As cldusulas sociais podem ser
positivas ou negativas. A cldusula social negativa é aquela que proibe a importacdo de
produtos, a0 mesmo tempo em que prevé sancdes ao pais exportador que ndo observa as
condi¢des de trabalho estabelecidas. As cldusulas sociais positivas, por sua vez, conferem
condi¢des mais favordveis, no ambito do comércio internacional, aos paises que respeitam aos
padrdes trabalhistas. 143

As cldusulas sociais nascem da necessidade de conformar o comércio internacional
com os direitos humanos. Desde o Tratado de Versailles j4 se nota essa preocupagdo, pois o
referido determina que seus signatdrios se empenhem em garantir condi¢des justas e humanas
de trabalho. Determina também o artigo 7° da Carta de Havana que seus signatdrios devem
criar instrumentos que garantam padrdes justos de trabalho, como saldrios dignos e condig¢des

144

adequadas de trabalho.”™ Alguns paises desenvolvidos utilizaram o argumento de que era

necessdrio defender a insercdo, nos contratos comerciais, de cldusulas que respeitassem

141 FRENCH, John D. A busca de padrdes de direitos trabalhistas no comércio internacional. In: Estudos
Avancados. n, 10, v. 27, 1996. p. 251-268.

"> MATTIOLIL, Maria Cristina. As politicas piiblicas para promover e implementar os direitos fundamentais no
trabalho e a integracdo econdmica internacional. In: Cadernos PROLAM/USP (ano 2, v. 2), 2003. p. 135-152.

' 1dem. Ibidem.

' AMARAL JUNIOR, Alberto do. Clausula Social e Comércio Internacional. In: Politica Externa, vol. 7, n. 3,
Sao Paulo: Paz e Terra, dez. 1998/fev. 1999.
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padrdes trabalhistas minimos sob o argumento de que, desta forma, seria impedida a obten¢do
de vantagens de producdo conseguidas com a superexploracdo da mao de obra. Elas podem
ser utilizadas visando a impedir que paises que ndo respeitam as minimas condi¢des de
trabalho obtenham vantagens comerciais explorando seus trabalhadores.'*’

Atualmente as discussdes sobre as cldusulas sociais ndo estdo em posi¢do prioritdria
nas pautas de discussOes internacionais, pois tem sido lidas de um ponto de vista
protecionista. Porém ha uma forte tendéncia de que esse assunto esteja nos primeiros tépicos
das pautas internacionais, pois, além de ainda nao se haver chegado a um consenso, o tema
tem crescido em importancia no cendrio internacional, urgindo as discussodes e solucdes para
conflitos ensejados pela nova faceta do capitalismo global.

A prépria Constituicio da OIT, em seu preAmbulo'*®, afirma que os objetivos da
institui¢do € assegurar a paz mundial duradoura por meio da garantia de condi¢des dignas de
trabalho e da eliminacdo das injusti¢as no trabalho.'"’

A grande maioria dos paises membros da ONU sdo também membros da OIT, no
entanto, nem todos esses Estados membros da OIT ratificaram todas as suas convencoes.
Porem, a ndo ratificacdo ndao é em si o maior problema enfrentado pela OIT. Além desse
problema, hd também o ndo cumprimento dos tratados ratificados. Esse, sem duvida, é o
problema mais preocupante, pois as convencdes nao sao cumpridas, porque a OIT ndo possui
mecanismos sancionadores aos Estados infratores e, portanto, seu poder coercitivo € bastante
pusilanime. O dnico recurso existente sdo as chamadas reclamacdes por ndo observancia

(non-observance complaints), que nada mais ¢ do que uma reclamacao feita por um Estado-

145 ANCHISES, Nara. Clausulas sociais defesa dos interesses de quem? Disponivel em:
http://ww1.anamatra.org.br/005/00502001.asp?ttCD CHAVE=19885.

1 Preambulo da Constitui¢do da OIT: “Considerando que a paz, para ser universal e duradoura, deve assentar
sobre a justica social; Considerando que existem condi¢des de trabalho que implicam, para grande nimero de
individuos, miséria e privacdes, e que o descontentamento que dai decorre pde em perigo a paz e a harmonia
universais, e considerando que € urgente melhorar essas condicdes no que se refere, por exemplo, a
regulamentacdo das horas de trabalho, a fixagdo de uma duracdo madxima do dia e da semana de trabalho, ao
recrutamento da mao de obra, a luta contra o desemprego, a garantia de um saldrio que assegure condi¢cdes de
existéncia convenientes, a prote¢do dos trabalhadores contra as moléstias graves ou profissionais e os acidentes do
trabalho, a prote¢@o das criangas, dos adolescentes e das mulheres, as pensdes de velhice e de invalidez, a defesa
dos interesses dos trabalhadores empregados no estrangeiro, a afirmagdo do principio "para igual trabalho, mesmo
saldrio", a afirmacdo do principio de liberdade sindical, a organizacdo do ensino profissional e técnico, e outras
medidas andlogas; Considerando que a nao adog@o por qualquer nagdo de um regime de trabalho realmente
humano cria obsticulos aos esfor¢os das outras nagdes desejosas de melhorar a sorte dos trabalhadores nos seus
préprios territérios. As altas partes contratante, movidas por sentimentos de justica e humanidade e pelo desejo de
assegurar uma paz mundial duradoura, visando os fins enunciados neste predmbulo, aprovam a presente
Constituicdo da Organizacdo Internacional do Trabalho.

7 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO; MINISTERIO DO TRABALHO E DA
SOLIDARIEDADE SOCIAL DE PORTUGAL. Documentos Fundamentais da OIT: Constituicio da
Organizacdo Internacional do Trabalho; Declaracdo da Filadélfia; Declaracdo da OIT relativa aos Principios e
Direitos Fundamentais no Trabalho; Regulamento da Conferéncia Internacional do Trabalho. Genebra, 2007.
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membro acerca do descumprimento, por outro(s) Estado(s)-membro, de alguma convencado
por este ratificada. Instaura-se entdo uma comissdo para analisar o caso (Commission of
Inquiry), que apds proceder a essa andlise, poderd instaurar um inquérito e requisitar
explicacdes ao pais denunciado. Caso essa comissdao conclua que houve descumprimento de
uma determinada convencdo, levard entdo a publico o estudo feito juntamente com sua
conclusdo, a fim de dar a conhecer o fato a comunidade internacional. Portanto, a unica
sancao que a OIT pode impor ao pais que descumpre suas convengdes € a divulgacdo da sua
conduta transgressora 2 comunidade internacional. '** Como se vé, é uma sancdo com pouco
ou nenhum efeito coercitivo, visto que esse fato ndo tem for¢a para compelir determinado pais
a cumprir uma conven¢do internacional. Por isso alguns paises defendem a aplicacdo das
clausulas sociais. Acredita-se que somente com a insercao dessas cldusulas nos tratados de
comércio internacional poder-se-ia sancionar devidamente os paises descumpridores de suas
determinagdes, garantindo-se assim uma efetiva prote¢do ao trabalho.

H4 resisténcias quanto a essas cldusulas sociais. O primeiro sendo apontado por

14
autores como Vera Thorstensen'*’

¢ o fato de que a OMC sendo a guardid das questdes
trabalhistas, poderia se tornar um 6rgdo muito mais politico que comercial, além de poder
sobrecarregar o Sistema de Solucdo de Controvérsias. Ademais, a OMC fugiria de seu objeto,
que € o comércio, preocupando-se com assuntos trabalhistas, que segundo esses autores, ndo
estdo ligados diretamente ao comércio.™ Discordamos desse posicionamento doutrindrio,
pois as questdes produtivas estdo umbilicalmente ligadas ao comércio, visto que esse somente
poderia existir gracas a um sistema produtivo que lhe dé sustentacdo. E, em se tratando de
sistema produtivo, a forca motriz da producdo € o trabalho humano em sua plenitude, ndo se
podendo conceber nada na sociedade que ndo perpasse pelo trabalho humano. Destarte, as
questdes trabalhistas estdo irmanadas com as questdes comerciais.

Por outro lado, a inser¢cdo das cldusulas sociais na OMC poderia fortalecer
politicamente a OIT, pois conferiria respeitabilidade econdomico-politica a seus acordos.

Podemos entender os chamados padrdes trabalhistas como uma prote¢cdo ampla ao
trabalho. Nao se trata tdo-somente de uma preservacdo de direitos, mas sim da preservacdo de

toda uma relacio de trabalho salutar. Podemos concebé-los como direitos trabalhistas

fundamentais ou também conhecidos por padrdes trabalhistas fundamentais (core labor

' KAWAY, Mina; VIDAL, Pedro Walter G. Tang. Dumping Social: as normas de trabalho e sua relacio com o
comércio internacional. Disponivel em:
<http://www.declatra.com.br/MyFiles/Artigos/Artigo%20C1%C3 % Alusula%?20Social.pdf>. Acesso em: 4 jul. 2011.

'* THORSTENSEN. Vera. OMC - Organizacio Mundial do Comércio: as regras do comércio internacional e a
nova rodada de negociacdes multilaterais. Sao Paulo: Aduaneiras, 2001.

" KAWAY, Mina; VIDAL, Pedro Walter G. Tang. Op. cit.
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standards), segundo Makus,"”! distinguindo-se em quatro categorias: direitos basicos (direito
a liberdade e ndo escraviddo), direitos civis (direito a livre associacao, direito a liberdade para
expressar as queixas), direitos de sobrevivéncia (saldario minimo que garanta a dignidade,
direito a boas condi¢des de trabalho, limitacdo da jornada de trabalho) e direito de seguranca
(garantias contra a demissdo arbitrdria, direito 2 compensagdo por aposentadoria € a pensao
para parentes).

O Brasil nao utiliza cldusulas sociais em suas negociagdes € acompanhou as
discussdes sobre o tema na Conferéncia Mundial da OMC, ocorrida em Cingapura, em
dezembro de 1996. O ex-ministro das Relacdes Exteriores, Luiz Felipe Lampreia, afirmou na
época que o uso das cldusulas como instrumento de garantia dos direitos trabalhistas pelo
Brasil estava descartado. Ele alegou na ocasido que, na pritica, padrdes trabalhistas para
regular o comércio internacional poderiam abrir caminho para um sem-nimero de medidas e
préticas nitidamente protecionistas, inclusive unilaterais. Na conferéncia de Cingapura foi
definido que o foro de discussdo dos padrdes trabalhistas nas questdes comerciais € a
Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), que possui competéncia para elaborar normas,
fiscalizar e monitorar o cumprimento dos acordos e determinagdes entre 0s paises signatarios.
Cinco anos depois, em outra Conferéncia Ministerial da OMC, que resultou na Declaragdo de
Doha, esse posicionamento internacional foi confirmado. O Brasil mantém essa postura,
sustentando que o padrao trabalhista ndo deve ser discutido na OMC, defendendo, pois, sua
discussdo na OIT."*?

A Central Unica dos Trabalhadores (CUT) se manifestou favordvel a inclusido das
cldusulas sociais como medida antidumping. No documento “Cldusulas Sociais e Estratégias
Sindicais”, afirma que, embora os paises desenvolvidos requeiram as cldusulas em contratos
nos setores exportadores de produtos manufaturados, hd outros setores que também registram
graves indices de lesdo aos direitos trabalhistas. A CUT aponta uma limitacdo dessas
clausulas, lembrando que estas podem exercer poder normativo apenas em setores da
economia formal, ndo alcancando problemas trabalhistas mais graves, que afetam os setores

.. . .1
mais informais da economia."”

> MAKUS. Should Core Labor Standards Be Imposed Through Internacional Trade Policy? Disponivel em:
<http://www.worldbank.org/html/dec/Publications/Workpapers/WPS1800series/wps1817/wps1817.pdf>.

32 ANCHISES, Nara. Cldusulas sociais defesa dos interesses de quem? Disponivel em:
<http://ww1.anamatra.org.br/005/00502001.asp?ttCD_CHAVE=19885>. acesso em: 13/05/2011.

"3 Idem. Ibidem.
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As relagdes entre comércio internacional e direito do trabalho sdo coroldrio de um
didlogo entre principios do direito do trabalho e principios fundamentais do comércio
internacional.

As cldusulas sociais podem ser mecanismos eficazes de negociacio e de eliminagado de
formas degradantes do trabalho, como, por exemplo, o trabalho infantil, sendo uma forma de
protecdo aos trabalhadores em geral. Elas podem ser utilizadas como forma impedir que
paises que desrespeitam condicdes minimas de trabalho lucrem a custa da exploragdo dos
trabalhadores. A responsabilidade social é o contraponto do dumping social. A empresa
socialmente responsdvel € a que respeita 0 meio ambiente e os direitos trabalhistas. Quanto
aos direitos trabalhistas, podemos dizer que uma empresa socialmente responsavel € aquela
que ndo apenas respeita a legislagcdo trabalhista e os padroes da OIT, mas também investe no
desenvolvimento pessoal e profissional de seus empregados, bem como em boas condi¢des de
trabalho e num relacionamento saudével e estreito com os empregados. Além disso, hd outros
elementos indicadores de responsabilidade social trabalhista, como a demissdao dos
empregados. A demissdao ndo € recomendada como primeira opcao nas estratégias de reducdo
de custos e, quando inexordvel, deve ser feita com critérios que respeitem e preservem o
trabalhador, assegurando-lhe os devidos beneficios.'™*

Recentemente, os Estados Unidos proibiram a transa¢do comercial com empresas do
Estado de Myanmar (Birmania), devido ao emprego do trabalho forcado. Além disso,
pescadores americanos repudiaram a importacdo de atum de paises que ndo observavam os
mesmos procedimentos de pesca e que ndo atendiam as exigéncias ambientais.'”

Depreende-se entdo, que ¢ perfeitamente possivel que a integragdo econdOmica
sobreviva entre paises com diferentes niveis de padrdes e politicas de trabalho, sendo, todavia,
premente a formulac@o politicas de convergéncia internacional, € que, a0 mesmo tempo,
respeite a soberania nacional, visando ao equilibrio entre soberania nacional e os padrdes

regionais ou globais. E necessdria entdo a construcdo de um sistema que concilie politica

econOmica e comércio internacional.

1.10 Direitos trabalhistas minimos ou padroes internacionais trabalhistas

134 Recomendacdes do Instituto Ethos. Disponivel em:

<http://ww1.anamatra.org.br/005/00502001.asp?ttCD_CHAVE=19885>.
'3 MATTIOLI, Maria Cristina. As politicas ptblicas para promover e implementar os direitos fundamentais no
trabalho e a integracdo econdmica internacional. In: Cadernos PROLAM/USP (ano 2, v. 2), 2003. p. 135-152.
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Desde a década de 70 ha uma pressdo pelo estabelecimento de um padrio
internacional de direitos trabalhistas. Somente na Rodada Uruguai do GATT foram propostos
esses padrdes minimos.

Podemos nos perguntar se € possivel a existéncia de um padrdo minimo de direitos
trabalhistas que devem ser respeitados internacionalmente. A resposta a essa questao perpassa
por outra mais fundamental: sdo os direitos fundamentais do trabalhador espécies de direitos
humanos? Se a nossa resposta for afirmativa, entdo podemos conceber a existéncia de direitos
trabalhistas minimos ou padrdes trabalhistas internacionais.

Como direitos minimos dos trabalhadores, podemos conceber quatro espécies bdésicas,

quais sejam:

1) direitos fundamentais, que incluem o direito a ndo prestar servicos involuntariamente e
medidas contra o trabalho infantil e a discriminacao;

2) direitos civis, como o direito do trabalhador a livre associag¢do e negociagdo coletiva;

3) direitos de “sobrevivéncia”, que incluem o direito a um saldrio minimo, indenizagdo por
acidente e direito a ndo ser exposto ao perigo; e

4) direitos de seguranca, que impdem restricoes as demissOes e outorgam direitos a pensoes

por aposentadoria.

Esses padrdes estdo presentes em varios documentos internacionais e, em geral, todos
tem por eixo essas cinco condutas:

1) proibi¢do do trabalho forcado;

2) proibi¢do de discriminacao no emprego;

3) direito de associacao;

4) direito a negociagdo coletiva; e

5) proibicdo do trabalho infantil.*®

Pode-se depreender dessas condutas e dos documentos que as contém, um crescente
consenso internacional, que concebe os chamados “direitos trabalhistas fundamentais” como
direitos humanos fundamentais. Em 1998, a Organizacdo Internacional do Trabalho

157

promulgou a Declaracdo de Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho ™' e seu

seguimento, a qual proclama quatro principios bdsicos, extraidos de suas convengdes e

% MATTIOLI, Maria Cristina. As politicas ptblicas para promover e implementar os direitos fundamentais no
trabalho e a integracio econdmica internacional. In: Cadernos PROLAM/USP (ano 2, v. 2), 2003. p. 135-152.
"7 1dem. Ibidem.
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aplicaveis a todas as nagdes, independentemente de seu nivel de desenvolvimento econdmico,

e que colidem com os direitos supramencionados, quais sejam:

1) liberdade de associacdo e de organizacdo sindical e reconhecimento efetivo do direito de
negociagdo coletiva;

2) eliminagdo de todas as formas de trabalho for¢ado ou obrigatorio;

3) abolicdo efetiva do trabalho infantil; e

4) eliminagdo da discriminagdo em matéria de emprego e ocupacao.

Essa Declaracdo aplica-se a todos os membros da OIT, independentemente da
ratificacdo das oito convencdes fundamentais que correspondem a esses principios, que sao:
Convencao 29 de 1930 (Trabalho For¢ado), que trata da eliminag¢do do trabalho forcado ou
obrigatdrio em todas as suas formas, admitindo-se algumas exceg¢des, como o servico militar,
o trabalho penitencidrio adequadamente supervisionado e o trabalho obrigatério em situacoes
de emergéncia, como guerras, incéndios, terremotos, etc; Convencdo 87 (Liberdade Sindical),
de 1948, garante o direito a todos os trabalhadores e empregadores de constituir organizag¢des
que considerem convenientes e de se afiliarem a estas, sem prévia autorizagdo, e disciplinando
uma série de garantias para o livre funcionamento dessas organizacdes, sem ingeréncia das
autoridades publicas; Convengdo 98 (Direito de Sindicalizacdo e de Negociacio Coletiva), de
1949, que garante protecao contra todo ato de discriminacdo que reduza a liberdade sindical, a
protecdo das organizacdes de trabalhadores e de empregadores contra atos de ingeréncia de
umas nas outras, e medidas de promocao da negociagdo coletiva; Convengdo 100 (Igualdade
de Remuneracdo) de 1951 garante a igualdade de remuneracdo e de beneficios entre homens e
mulheres, por trabalho de igual valor; Convencdo 105 (Abolicdo do Trabalho Forcado) de
1957, que proibe o uso de toda forma de trabalho forcado ou obrigatério como meio de
coercdo ou de educacdo politica, como castigo por expressdo de opinides politicas ou
ideoldgicas; e a mobilizagdo de mao de obra como medida disciplinar no trabalho, punicao
por participacio em greves ou como medida de discriminacdo; Convengdo 111
(Discriminacdo no Emprego e na ocupacao), de 1958: disciplina a elaboragcdo de uma politica
nacional que elimine toda discrimina¢do em matéria de emprego, formacao profissional e
condic¢des de trabalho por motivos de etnia, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia
nacional ou origem social, e a promoc¢do da igualdade de oportunidades e de tratamento;
Convengdo 138 (Idade Minima para o Trabalho), de 1973, estabelece diretrizes para a

aboli¢do do trabalho infantil, ao determinar que a idade minima de admissdo ao emprego nao
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deverd ser inferior a idade de conclusdo do ensino obrigatério; Convencdo 182 (Piores Formas
de Trabalho Infantil), de 1999, que determina a adocdo de medidas imediatas e eficazes que
garantam a proibicdo e a eliminacdo das piores formas de trabalho infantil.'”®

Ha duas formas de fixacdo coletiva desses direitos minimos, fundamentais e
internacionais do trabalho. A primeira € a fixacao desses direitos pelas empresas transnacionais,
por meio de seus codigos de conduta ou das normas que incorporam quando da adesdo ao
Global Compact, Programa das Nacdes Unidas, que visa a fixar direitos e imputar

responsabilidade social as empresas. A segunda forma € estabelecer direitos e deveres aos

governos por meio das convengdes e recomendacdes da Organizacdo Internacional do Trabalho.

1.11 A dignidade da pessoa humana e os direitos fundamentais trabalhistas

A dignidade da pessoa humana — ndo somente na esfera trabalhista, como também em
todo o ordenamento juridico — representa um ideal de vida para o ser humano em sua
plenitude. E por meio do trabalho que o sujeito se realiza em seu ideal de vida e em suas
potencialidades. A busca pelo trabalho digno (trabalho decente), garantidor de sua
sobrevivéncia (e de sua familia), com vida protegida, com direito a habitacdo, saude,
alimentacdo, educacdo, previdéncia social, lazer, estd na pauta — ndo apenas de Orgaos
instituidos para a prote¢do do trabalho, como a OIT e o Ministério Publico do Trabalho —
como também na de todas as sociedades hodiernas. A prépria Constituicio de 1988 —
alcunhada de “Constitui¢do Cidada” — consubstancia esses “direitos sociais”, em seu artigo 6°.
Além disso, em seu art. 1°, inciso III, a Constituicio Federal Brasileira erige a dignidade
humana a um dos fundamentos do Estado Democrético de direito em que se consubstancia a
nacdo brasileira.

Podemos entender a expressio “dignidade da pessoa humana” como sendo um
conjunto de prerrogativas que lhe garantam uma existéncia digna, como condicdo essencial
para a justica social.

Seria a qualidade intrinseca e distintiva de cada ser humano que o faz merecedor de
respeito e consideracdo por parte do Estado e da comunidade, trazendo como corolario, uma
miriade de garantias, direitos e deveres fundamentais capazes de proteger a pessoa contra todo

e qualquer tratamento desumano ou degradante, que lhe possam aviltar como ser humano em

8 MATTIOLI, Maria Cristina. As politicas ptblicas para promover e implementar os direitos fundamentais no
trabalho e a integracdo econdmica internacional. In: Cadernos PROLAM/USP (ano 2, v. 2), 2003. p. 135-152.
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seu amago, garantindo-lhe as condi¢cdes minimas para desfrutar de uma vida saudavel que lhe
permita a participagcdo atuante e corresponsdvel nos destinos da propria existéncia e da vida
em sociedade, exercendo plenamente sua cidadania.

A dignidade da pessoa humana como fundamento do Estado Democratico de Direito,
estd presente em vdarios dispositivos constitucionais. No art. 170, caput, a Carta Magna dispde
que a ordem econOmica tem por fim assegurar a todos existéncia digna. O art. 226, §
7°dispdes que o planejamento familiar se funda nos principios da dignidade da pessoa humana
e da paternidade responsavel. O art. 227, caput, impde a familia, a sociedade e ao Estado o
dever de assegurar a crianga e ao adolescente, com absoluta prioridade, dentre outros, o
direito a dignidade. O art. 230, caput, declara que a familia, o Estado e a sociedade t€m o
dever de amparar as pessoas idosas, defendendo sua dignidade. E ainda, em seu art. 3°, inciso
I, a Constituicdo inclui, entre outros objetivos fundamentais visados pelo Estado brasileiro, o
de construir uma sociedade livre, justa e solidaria, exortando implicitamente o valor da
dignidade, visto que a liberdade, justica e solidariedade sdo valores visceralmente ligados a
dignidade, pois sao uma condictio sine qua non para sua existéncia.

Nao podemos deixar de assinalar o art. 3°, inciso IV da Carta Magna de 1988, que
assevera como um dos desideratos do Estado brasileiro o de promover o bem de todos, sem
preconceitos nem qualquer forma de discriminagdo, exaltando também o valor dignidade,
ainda que indiretamente, pois a observancia desse dispositivo constitucional perpassa
necessariamente pela concep¢do de ser humano como ser provido de dignidade em sua
ontogénese.

Em se tratando de trabalho humano, podemos perceber que a Constituicio Federal
teve a mesma preocupagcdo em erigi-lo também a categoria fundamental e ontolégica do
Estado Democratico brasileiro. Basta observarmos a importancia conferida ao valor social do
trabalho, consubstanciada no art. 1°, inciso IV, insculpida, reforcemos, como fundamento da
Republica brasileira. Além disso, o supracitado art. 170 da Carta Maior também fulcra a
ordem econdmica na valorizag¢do do trabalho humano.

Cicero Rufino Pereira™® demonstra que os direitos humanos fundamentais do
trabalhador integram o patrimoénio juridico da humanidade, formando parte do conjunto de
direitos humanos que constituem a ordem publica internacional.

Podemos afirmar que a dignidade faz do ser humano sujeito de um minimo de direitos,

sendo um dos atributos de sua personalidade, entendida em sentido mais amplo, sendo,

'3 PEREIRA, Cicero Rufino. A dignidade da pessoa humana e o trifico de pessoas. In: Revista do Ministério
Piblico do Mato Grosso do Sul. V. 1, n. 1. Campo Grande: PRT, 2007. p. 27-54.
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portanto, inaliendvel e irrenuncidvel, fazendo parte do arcabouco do que podemos chamar de
Direitos Humanos Trabalhistas. Nesse diapasdo, concebemos os Direitos Humanos como os
mais bdsicos direitos, fundamentais para a existéncia da dignidade da pessoa humana.

Os direitos fundamentais trabalhistas estdo previstos na Constituicio de 1988 e
também em normas internacionais, ex vi do artigo 5°, paragrafos 1°, 2° e 3°, da referida Carta
de 88. Ao encontro destes, ha também os direitos trabalhistas minimos garantidos pela
Constitui¢do Federal aos empregados urbanos, rurais e domésticos. Esses direitos estdo todos
consubstanciados no artigo 7° da referida Carta Constitucional.

Nesse diapasdo, podemos depreender que os direitos fundamentais trabalhistas sdo
uma espécie de direitos humanos e requerem ndo apenas uma protecdo constitucional,
coroldrio de um reconhecimento nacional, mas necessitam sobretudo de protecdo
internacional.

A concepcdo contemporinea de direitos humanos foi engendrada pela Declaracao
Universal de 1948 e reafirmada pela Declaracdo de Direitos Humanos de Viena de 1993.
Nosso paradigma de direitos humanos €, pois, um coroldrio do movimento de
internacionalizacdo dos direitos humanos, que ¢ um movimento historicamente recente, tendo
nascido a partir do fim da Segunda Guerra Mundial, como reacdo as atrozes crueldades
praticadas pelo estado nazista. O estado era entdo o algoz que pretendia restringir a
titularidade dos direitos a uma determinada categoria de pessoas. Dai a necessidade de tornar
esses direitos universais € por conseguinte, a tem inicio a prote¢do internacional desses
direitos humanos. As constituicdes dos paises ocidentais passam entdo a erigir o valor da
dignidade como o valor fundamental ndo apenas de seus ordenamentos juridicos, mas da

o A 160
propria existéncia de seus estados.

1.12 O assédio moral e a eficacia horizontal dos direitos fundamentais nas relacoes de

trabalho

A eficécia horizontal dos direitos fundamentais, previstos na Constitui¢do Federal de
1988 ¢é tema extremamente relevante que povoa os cendrios de discussoes juridicas. Mais
relevante ainda € a horizontalidade desses direitos fundamentais nas relacdes laborais.

z

A eficdcia vertical dos direitos fundamentais é a limitacdo juridica ao poder

0 PIOVESAN, Fldvia. Direito Constitucional — Médulo V: Direitos Humanos e o Direito Constitucional
Internacional. Tribunal Regional Federal da 4* Regido, 2006.
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governamental em relacdo aos governados, visto que entre eles hd uma notdria relacdo
vertical de poder, sendo o Estado o ente dotado de poder e, portanto, mais forte em relagdo ao
individuo, que estd em posicao juridicamente mais fragil ou hipossuficiente.

A eficécia vertical, portanto, estd diretamente relacionada as transformagdes do Estado
Absoluto em Estado Liberal. Esse Estado liberal, devera entdo respeitar e assegurar os direitos
fundamentais civis e politicos, também denominados de direitos de primeira dimensao. E,
dentre estes, deverd garantir, em especial, os direitos a vida, a propriedade, a liberdade e a
igualdade formal. A eficédcia vertical dos direitos fundamentais tem por desiderato mitigar
interferéncia estatal na vida privada dos cidadaos, ideologia insculpida pelo liberalismo
estatal. Por essa razdo, afirma-se que os direitos de primeira dimensdo sdo direitos de defesa
do individuo frente ao Estado.'®'

Nessa nova configuracdo das relagdes entre cidaddo e governo, ensejada pelo Estado
liberal, as relagdes entre os particulares passam a ser regidas pelos principios da autonomia
plena da vontade e do pacta sunt servanda, devendo o Estado se abster de qualquer
intervencdo nessas relacoes. H4 entdo uma clara dicotomia entre direito publico —
consubstanciado pelo Direito Constitucional (ramo que regulamenta as relagdes entre o
Estado e os particulares) — e direito privado — cujos regramentos sdo trazidos, sobretudo, pelo
Direito Civil (ramo juridico que regula das relagdes entre os cidaddos).'®*

Nesse diapasdo, o Direito do Trabalho deveria apenas e tdo somente regulamentar o
contrato de trabalho, restringindo-se a garantir a plena autonomia da vontade dos seus sujeitos
na sua elaboragio, execugdo e extingao.

No entanto, observou-se um novo cambio das fei¢cdes estatais, mediante as novas
configuracdes insculpidas pelo Estado de Bem-estar Social, cuja ontogénese se fulcra na
necessidade de insercdo de direitos sociais nas Constitui¢des, surgindo dai a chamada teoria
do status positivo, pois o Estado, além de proteger os direitos (liberdades) individuais, passa a
atuar positivamente — o que significa que nido bastaria mais se abster de certas condutas
intervencionistas na vida privada dos cidadaos, mas também deveria agir ou promover agdes
para a realizacdo dos direitos sociais, seja por meio de intervengdes nas relacdes privadas
entre os cidaddos, exercendo o chamado dirigismo contratual, seja atuando diretamente por

meio de prestacdes estatais positivas.

"' BARBAGELATA, Héctor Hugo. El camino hacia la integracién del derecho del trabajo em el sistema de los
derechos fundamentales y su aplicacion efectiva por los tribunales de justicia. Derecho Laboral. Montevideo, v.
51, n. 232, p. 725-746, oct./dic. 2008.

162 GEMINIANI, Teresa Aparecida Asta; GEMINIANI, Daniel. A Eficicia dos Direitos Fundamentais nas
Relagdes de Trabalho. In: Revista CEJ, XIV, n. 49, abr/jun. Brasilia, 2010, p. 59-67.
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A partir entdo da concep¢do dessa nova dimensdo dos direitos fundamentais, o
individuo passa a poder exigir do Estado, além do dever de garantir os direitos de primeira
dimensdo por meio de condutas de abstengdo, acdes protetivas desses direitos sociais de
segunda dimensao, por meio de uma atuacao positiva.

O Estado Social entdo deve promover, diretamente, prestagoes de servicos de interesse
publico, por meio de politicas publicas, garantindo direitos fundamentais, saide, educagdo,
trabalho, assisténcia social, lazer, cultura, etc. O Poder Publico poderd e deverd exigir o
efetivo exercicio desses direitos sociais.

Porém, o exercicio desses direitos fundamentais nao se esgota nessa eficacia vertical,
ora tratada, que vincula os Poderes estatais aos direitos fundamentais, conferindo aos cidadaos
a faculdade de exigi-los diretamente do Estado. O exercicio dos direitos fundamentais é de
vital importancia para a vida em sociedade e para o pleno exercicio da cidadania, de forma
que ndo se encerram na eficicia vertical de seu exercicio. E necessario ampliar seu exercicio,
de modo que ndo se restrinja sua eficidcia. Sustenta Canotilho que a teleologia da
Constituicdo, ou seja, sua finalidade precipua, aponta para uma eficécia horizontal dos direitos

N N

fundamentais, por estarem visceralmente ligados a promocdo e a protecdo da dignidade
humana.'®

Nota-se que o Estado n3o é o unico ente a obliterar o exercicio dos direitos
fundamentais. H4 outras relacdes juridicas que ndo aquelas entre o Estado e o particular em
que existem elementos fatico-juridicos que aportam a essas relacdes desequilibrios entre as
partes, restando uma das partes em situac@o de hipossuficiéncia. Essa hipossuficiéncia de uma
parte em contrapartida a um poder exercido pela outra parte € um fator de alto risco para
ocorréncia de abusos no exercicio desse poder. Nesse campo, temos as relacdes de trabalho
como um paradigma dessas situacdes. H4, nas relagdes de emprego uma relacdo fatico-juridica
de exercicio de um poder diretivo do empregador em face da subordinacdo juridica do
empregado. O assédio moral decorre, dentre outros fatores do exercicio desequilibrado e lesivo
desse poder diretivo. Dai a importancia da ampliacdo da eficiacia horizontal desses direitos
fundamentais, ou seja, a exigéncia da efetiva garantia do exercicio desses direitos também nas
relacdes entre entes privados, no caso ora aventado, entre empregadores e empregados.164

A eficacia horizontal dos direitos fundamentais, também chamada de eficacia dos

direitos fundamentais entre terceiros, € trazida pelo neoconstitucionalismo e enseja um novo

16 CAN OTILHO, José Joaquim Gomes. Direito constitucional e teoria da constituicdo. 5. ed. Coimbra:
Almedina, 2002.

' BEZERRA LEITE, Carlos Henrique. Eficicia Horizontal dos Direitos Fundamentais nas Relacdes de Emprego.
In: Revista Brasileira de Direito Constitucional. n. 17, jan/jun, 2011.
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paradigma na ciéncia juridica sobre a efetividade dos direitos fundamentais nas relacdes
privadas entre os cidadaos.

Nas relacdes de emprego, a eficicia horizontal dos direitos fundamentais € de visceral
importancia em razdo da assimetria ensejada pelo poder diretivo do empregador que se
consubstancia em trés categorias fundamentais: o poder disciplinar, o poder fiscalizador e o
regulamentar, que estd previsto no art. 2° da CLT. Nesse diapasdo, Oscar Ermida Uriarte
assevera que o direito ao emprego ndo estd vinculado somente ao principio da prote¢do. Os
principios constitucionais dos direitos fundamentais também devem orientar a aplicagdo do
direito, para que se possa efetivamente efetivar o principio da protecdo e, desse modo, dirimir
as desigualdades econdmicas e sociais que existem entre empregador e empregado. Por essa
razdo, a aplicacdo da horizontalidade dos direitos fundamentais nas relagdes de trabalho sdo
verdadeiramente uma conditio sine qua non para a eficdcia do préprio direito do trabalho.'®

A Constituicao Federal, no Titulo II, Capitulo I, elenca um rol de “Direitos” e de
“Deveres” Individuais e Coletivos, ndo apenas em relacdo ao Estado, mas também tendo por
sujeitos as pessoas naturais e as juridicas de direito privado, sobretudo pelo fato que estas
podem estar posi¢do superior em relacdo a outros sujeitos — como os empregados ou os
consumidores, por exemplo. Essa superioridade pode ser dar tanto economicamente, quanto
politica ou socialmente.'®

Portanto, € de vital necessidade a aplicacdo da eficdcia horizontal dos direitos
fundamentais nas relacdes empregaticias, para a efetiva promog¢ao das politicas de trabalho
digno, na preveng¢do de problemas relacionados ao trabalho, como o assédio moral, bem como
a utilizacdo dos principios constitucionais dos direitos fundamentais pelo Judicidrio, ao
dirimir conflitos atinentes as lesdes aos direitos fundamentais trabalhistas. A horizontalidade
da eficicia dos direitos fundamentais nas relacdes de trabalho também se constitui em uma
forma de efetivacdo dos principios que sustentam o Estado Democrético de Direito, elencados

no art. 1° da Constituicao Federal de 1988.

' ERMIDA URIARTE, Oscar. La estabilidad del trabajador en la empresa: ;proteccién real o ficticia ?
Montevidéo: Acali, 1983.

' CANOTILHO. José Joaquim Gomes. Direito constitucional e teoria da constituicdo. 5. ed. Coimbra:
Almedina, 2002.
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CAPITULO 2: A DINAMICA DO ASSEDIO MORAL

2.1 O assédio moral nas empresas e suas formas de manifestaciao

O trabalho pode ser entendido como atividade de intertransformagdo da natureza, que
€ vendida em troca de meios para subsisténcia. Possui dupla natureza: material e ideoldgica.
Materialmente, se define pela atividade intencional, voltada para a producdo de um produto
util a sociedade. A natureza ideoldgica do trabalho poderia ser entendida como modo de
transformacgdo e produgdo, voltada para os interesses do capital.167 As duas naturezas sao
complementares e indissocidveis. Assim, o trabalho, na sua nova concepg¢do e significacao
pos-revolucdo industrial, passa a ter profundas repercussdes no modo de viver das pessoas e,
por conseguinte, a apresentar forte impacto sobre a satide mental dos trabalhadores. Destarte,
0 corpo passa a ter um significado cultural, politico e econdmico atribuido pela sociedade,
dando nova dimensao ao adoecer e morrer dos trabalhadores. O corpo, entdo, ndo serd mais
um conjunto de 6rgdos e sistemas, mas terd, acima disso, uma ressignificacao social. '

Um estudo feito pela OIT revela que no novo cendrio da violéncia no trabalho que se
configura, os comportamentos fisicos e psicolégicos t€ém o mesmo peso, € tem se atribuido
importancia aos pequenos atos de violéncia.'®

Os atos de violéncia no ambiente de trabalho costumam ser descritos como atitudes de
pessoas insatisfeitas, aborrecidas, irritadas ou frustradas por algum motivo — pessoal o
profissional — ou que se encontram sob a influéncia do dlcool ou de outras drogas. O referido
estudo da OIT destaca que a andlise interativa dos fatores de risco sociais e individuais é o
método mais rigoroso de exame da violéncia no ambiente de trabalho. Indicam que a
violéncia no trabalho costuma ter sua génese em uma combinacdo de causas que
compreendem desde o comportamento individual como o entorno e as condi¢des de trabalho,
a interacdo entre os colegas, entre clientes ou usudrios e trabalhadores, e entre chefes e
subordinados. Segundo o mesmo estudo, a ideia de que as Unicas causas para a violéncia no

trabalho sdo individuais ndo parecem aceitdveis. Nao se trata de um fendmeno episddico

"7 CODO, Wanderley; SAMPAIO, José Jackson Coelho (orgs.). Sofrimento psiquico nas organizacdes: satide
mental e trabalho. Petrépolis: Vozes, 1995..

' ROUQUAYROL, Maria Zélia. Epidemiologia & Satide. 4.ed. Rio de Janeiro: Medsi, 1993.

' ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 43,
Genebra, 2002 e Idem n. 26, 1998.
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individual. E o resultado de um conjunto de fatores mais amplos de ordem social, econdmica,
organizacional e cultural.'”®

A violéncia no ambiente de trabalho quebra a funcionalidade do ambiente de trabalho
e qualquer acdo adotada contra ela afeta todo o desenvolvimento organizacional da empresa.

Violéncia pode ser entendida como uma pluralidade de situacdes em que as agdes
humanas, individuais ou coletivas, podem causar a morte de outros seres humanos ou ferir sua
integridade fisica, moral, mental ou espiritual. Essa concepc¢do de violéncia, bem como as
intervencoes protetivas para saide humana e para a higidez social, pressupdem uma andlise
interdisciplinar, envolvendo trés ramos distintos do conhecimento humano: as ciéncias
sociais, a epidemiologia e a psicologia.'”'

A violéncia pode ter vdrias formas. Pode tomar forma de ndo reconhecimento, de
anulagdo ou cisdo do outro. Também pode se manifestar como negacao da dignidade humana,
ou ainda como auséncia de compaixao. E, por fim, pode ser uma forma de abuso de poder.172
Em sintese, pode-se dizer que a violéncia tem por caracteristica principal o abuso do poder
que obsta o reconhecimento do outro como sujeito. Além disso, outra caracteristica
importante € a imposi¢do da vontade de alguém sobre outrem por meio da forca, causando-lhe
algum tipo de dano.

No Brasil, ainda sdo incipientes os estudos sobre as relacdes entre o assédio moral e
seus consequentes danos a saude mental do trabalhador. Alguns problemas como estresse,
alcoolismo cronico, depressdo e sindrome de burnout (que pode ser traduzido para o
portugués como sindrome do esgotamento profissional ou estafa), dentre outros, podem ser
consequéncia do assédio moral, que € uma forma de lesdo a dignidade do trabalhador.

O assédio moral é um velho fendmeno presente em muitos lugares de trabalho,
causado pela deterioracdo das relagdes interpessoais e pelas disfungdes organizacionais. E um
fendmeno relacionado com a cultura, podendo variar as formas de suas manifestacdes de pais
para pais.173 Trata-se de um fendmeno metajuridico, ou seja, seus contornos estdo além dos

limites do direito, perpassando pela psicologia, pela sociologia organizacional, dada a sua

170 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 26,
Genebra, 1998.

"I ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, CONSELHO INTERNACIONAL DE
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"2 Idem. Ibidem.
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complexidade. O termo ‘assédio moral’ também € tradu¢do de mobbing, to mobb, que
significa atacar, acossar, acuar em grupo. Esse termo € utilizado internacionalmente.

H4 uma relacdo de feedback entre a sociedade e suas instituicdes e empresas e
ambiente de trabalho, ou seja, o ambiente de trabalho e suas sociabilidades sdo uma espécie
de caixa de ressonancia da sociedade. Segundo a OMS,' 0 assédio moral no ambiente de
trabalho € um comportamento irracional, repetido, em relacdo a um determinado empregado,
ou a um grupo de empregados, criando um risco para a saude e para a seguranca. Pode-se
entender por ‘“comportamento” as acdes de um individuo ou um grupo. Um sistema de
trabalho pode ser utilizado como meio para humilhar, debilitar ou ameacar. O assédio
costuma ser um mau uso ou abuso de autoridade, situagdo em que as vitimas podem ter
dificuldades para se defender.'”

Os agressores, em geral, t€m uma grande resisténcia e dificuldade em admitir criticas,
podendo agir com extrema desconfianca, mediante as condutas alheias, atribuindo-lhes
pérfidas inteng¢des; e, demonstrando hipersensibilidade o que colabora para a supervalorizagdao
de seu trabalho. Ambiciosos e invejosos, esses sujeitos aproveitam-se do trabalho alheio,
usurpando as energias e realizacdes de outros com o fim de parecerem os “guardides das
organizagf)es”.176

No Brasil, desde a década de noventa do século XX, os sucessivos governos t€ém
buscado ndo resolver todas as questdes sociais dentro do estrito ambito estatal, mas permitir a
reativacdo da sociedade civil reprimida pelo regime militar — nos chamados anos de chumbo —

para a proposicdo de conflitos tendentes a radicalizacdo do processo democratico.

2.1.1 A violéncia no ambiente de trabalho

A violéncia fisica e psicoldgica no ambiente de trabalho atingiu dimensdes mundiais,
rompendo fronteiras, contornos de trabalho e grupos profissionais. Num recente informe da
OIT, afirma-se que alguns lugares de trabalho e profissdes tém sido consideradas “de alto

risco” e que as mulheres sdo especialmente mais vulneraveis. O referido informe ressalta este

' ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD. Sensibilizando sobre el acoso psicolégico en el trabajo:
orientacion para los prefesionales de La salud, tomadores de decisiones, gerentes, directores de recursos humanos,
comunidad juridica, sindicatos y trabajadores. Serie Proteccién de La Salud de los Trabajadores. n. 04. Milano,
2004.

"> Idem. Ibidem.

"7 HELOANIL. José Roberto. Organizaciio do trabalho e administracio: Uma visdo multidisciplinar. Sdo Paulo,
Cortez, 2000.
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crescente problema global e também estabelece pautas para que os responsdveis pela ado¢do
de politicas promovam o didlogo, por meio de tdticas e iniciativas capazes de prevenir a
violéncia e erradicd-la do ambiente de trabalho em curto prazo. Homicidios e estupros, chutes,
mordidas e socos. Assédio, inclusive o abuso sexual e racista. Coagdes, agressdes e
vitimizacdo. Mensagens ofensivas, apelidos e siléncios depreciativos. Tudo isso em uma
jornada de trabalho? Os anteriores sdo somente alguns dos comportamentos incluidos na
definicdo de “violéncia no ambiente de trabalho”."”’

A lista € longa e compreende acdes que configura o comportamento intolerdvel.
Outras atitudes podem ser interpretadas de modo diferente em diferentes contextos culturais.
No entanto, apesar da ambiguidade, a persisténcia da violéncia em suas multiplas formas de
expressdo — sutil, psicoldgica ou abertamente fisica — parece constituir um crescente motivo
de preocupacdo nos ambientes de trabalho de todo o mundo.

Estas sdo algumas das teses formuladas num novo informe da OIT intitulado
“Violence at Work”. O informe de 156 paginas, recém publicado pela Organizacdo
Internacional do Trabalho, constitui o maior estudo realizado em todo o mundo sobre a
violéncia no ambiente de trabalho. O informe pde em manifesto que os estrondosos efeitos de
violéncia produzidos nos lugares de trabalho de todo o mundo apontam a uma crescente
mundializa¢do do problema, que transcende fronteiras nacionais, contornos laborais e grupos
profissionais. O objetivo do informe € aportar informacdo e andlise que possam permitir aos
responsdaveis pela formulacdo das politicas dos organismos publicos, organizacdes
empresariais e sindicais, profissionais da saide e seguranca, diretores de recursos humanos,
instrutores e trabalhadores, promover o didlogo e a adocdo de politicas e iniciativas que
possibilitem a prevencdo da violéncia e sua erradicacdo, em curto prazo, do lugar de
trabalho.'”

Nem toda violéncia € fisica. Recentemente, se evidenciou os efeitos nocivos da
violéncia psicoldgica, desprovida de um componente fisico e que compreende as coacdes € 0
assédio moral. As coacdes constituem uma das modalidades de violéncia no ambiente de
trabalho cuja frequéncia vai aumentando. Caracteriza-se por um comportamento agressivo,
que se concretiza em atos cruéis, vindicativos, insidiosos ou humilhantes, tendentes a debilitar
as pessoas ou grupos de empregados por tornar dificil a vida daqueles que podem fazer

melhor o trabalho do déspota, insistindo em que seus critérios sd@o os vélidos, declinando

7" ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 26,
Genebra, 1998.
78 1dem. Tbidem.
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delegar funciones porque cré que ndo se pode confiar em ninguém e repreendendo de maneira
humilhante aos demais com criticas constantes ou despojando-os de suas responsabilidades
por ser demasiado competentes.'”’

O assédio moral (ou psicoldgico) constitui um problema crescente em paises como
Australia, Austria, Dinamarca, Alemanha, Suécia, Reino Unido e Estados Unidos e foi
incluido recentemente as formas de violéncia tradicionais (brigas, agressdes sexuais, racismo,
sabotagem, etc..). Consiste em ‘“assediar” ao empregado submetendo-o a pressoes
psicolégicas. Como vimos, o assédio pode ser uma reiteracdo de observacdes e criticas
destrutivas; em isolar a pessoa do entorno social e em difundir rumores o informacdes falsas.
Na Suécia, estima-se que esse tipo de assédio € causa de 10 a 15 por cento dos suicidios."™®

Conforme Vittorio Di Martino, coautor do informe da OIT, no novo paradigma da
violéncia no trabalho, tem se concedido igual importancia aos comportamentos fisicos e
psicoldgicos, e se valoriza plenamente a importancia dos pequenos atos de violéncia.'®!

O assédio moral (ou psicoldgico) foi incluido recentemente as formas de violéncia
tradicionais (brigas, agressdes sexuais, racismo, sabotagem, etc.).'™

A violéncia do século XXI € indireta (por exemplo, consiste em ndo desmentir um
rumor falso, em vez de insultar diretamente a alguém) e passiva (ndo se informa a um
trabalhador sobre o risco de acidente em lugar de provocéd-lo diretamente, ou se destroi
psicologicamente a um empregado ignorando-o, ndo lhe dando a devida atencdo ou isolando-o
dos demais membros empresa. Os companheiros da vitima fazem pouco caso, sd0 omissos
diante da situacdo engendrada, por medo ou covardia e agressor acaba saindo impune.183

H4 também o problema da concorréncia entre trabalhadores por postos de trabalho,
especialmente no que se trata das horas extraordindrias. Para manter um emprego ou
conseguir horas extras, a violéncia nio serd de cardter racista o sexual, que ja deixou de ser
aceitdvel, tampouco ninguém golpeard um companheiro. A conduta se desenvolvera em outro

nivel, de maneira omissiva, sutil e insidiosa, uma forma de violéncia passiva: acusacoes de

incompeténcia, manipulacdo dos fatos para que o empregado possa parecer incapaz, perdendo

179 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 26,
Genebra, 1998.
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**I Idem. Ibidem.

"2 MARSAN, Jean-Sebastian. Acoso Moral — Nuevo Azote de la Actividad Laboral para los Sindicalistas? In:
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suas ferramentas, bem como outras formas sutis de menoscabar outros trabalhadores que
compartilham o mesmo ambiente de trabalho.'®*

E importante considerarmos a responsabilidade do empregador. Segundo Marsan,'™®
entre 1990 e 1999, o nimero de reclamacdes apresentadas a Comissdo de Saide e Seguranga
no Trabalho (CSST) de Quebec por danos psicolégicos duplicou. Entre cinco a seis
trabalhadores de Quebec cometem suicidio a cada semana por uma razao relacionada a sua
atividade laboral. A frequéncia é alarmante. Em vez de uma mobilizacdo para modificar a
organizacdo do trabalho, que se baseia na consecucao de um determinado nivel de rendimento
a qualquer preco, os empregadores preferem atribuir a violéncia ao que Francgois Courcy
denomina de “mito do perfil do agressor”. Na obra “Un collégue veut votre peau” (Um colega
quer a sua cabeca), um pequeno e pratico livro publicado recentemente por Les Editions

. 186
Transconti:

1) “A besta”: uma pessoa bruta e incapaz de se redimir, que desde a infincia se compraz
destruindo a dignidade dos demais;

2) “O politico”: um empregado ambicioso que assedia um colega e se apropria das ideias
deste em seu proveito, a fim de conseguir ascender ou conquistar o favor da direcao;

3) “O impostor”: um empregado incompetente que oculta seus erros difamando aos demais.
A esses tipos de agressores lhes correspondem outros trés tipos de vitimas:

1) A “besta” elege alvos faceis, que adoecem de fragilidade emocional o nio podem deixar
seu emprego;
2) O “politico” assedia os empregados que considera rivais e que deseja eliminar;

3) O “impostor” desacredita, para proteger-se, a seus antigos colegas.

Estas classificagdes, sem duvida, uteis sdo perigosas por nao questionar a
responsabilidade do empregador. O autor de “Un collegue veut votre peau” reduz o problema
as relacdes entre empregados, como se fosse um dever exclusivo deles informar sobre a

agressdo e tomar todas as providéncias para sua solucdo.'®’ Essa questdo ndo favorece a

"** Idem. Ibidem.

"% MARSAN, Jean-Sebastian. Acoso Moral — Nuevo Azote de la Actividad Laboral para los Sindicalistas? In:
Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 43. Genebra: Oficina Internacional del Trabajo, 2002. p. 12-14.
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solucdo do problema, de forma alguma, visto uma tendéncia, entre os trabalhadores, de
comportar-se de maneira individualista e insensivel, preocupando-se apenas em manter seus
empregos a todo custo. A organizacdo do trabalho € violenta, pois as pessoas se tornam
intolerantes, impacientes e agressivas; sofrem devido ao cansaco e o esgotamento e nao ha
ninguém para escutéd-las. Pesquisas apontam que a maioria dos empregadores fecham os olhos
diante da violéncia. E essa atitude traz deletérias consequéncias para as empresas, como
absenteismo, reducdo dréstica da produtividade, perda de clientes, aumento do nimero de
queixas, aumento dos gastos com a substituicdo dos empregados que abandonam seus postos
de trabalho.'®®

Portanto, ndo se deve tratar o assédio como um fendmeno inexoravel, concebendo-o
como uma caracteristica fatalista de nossa sociedade. O problema deriva da permissividade

organizativa.

2.2 A génese do assédio moral no ambiente de trabalho

As empresas costumam funcionar com programas baseados em alcance de metas de
producdo preestabelecidas, cuja execucdo se destina a todo o grupo de empregados; o
comando do trabalho, bem como de seu processo, incontestavelmente, pertencem a autonomia
gerencial do empregador. Por conseguinte, no ambiente de execucdo do trabalho, geralmente,
ha uma divisdo parcelar das atividades, desenvolvida em equipe, com vistas a consecu¢do da
finalidade comum — atingir a meta estipulada pelo empregador. 189

A flexibilizacdo das leis trabalhistas, como ja vimos, sempre foi defendida como uma
solu¢do imediata ao desemprego que cresce vertiginosamente no Brasil e no mundo, pelo
argumento de que os altos custos trabalhistas inibem as empresas de empregarem e
incentivam as demissoes.

Entretanto, o fendmeno da flexibilizacdo das leis trabalhistas engendra um ambiente
de trabalho mais precério e, por conseguinte, expde o trabalhador a uma situagao laboral de
maior vulnerabilidade, podendo ensejar situagdes de violéncia no trabalho, sendo a mais
frequente e comum delas, o assédio moral. Essas sdo umas das nefastas consequéncias da

globaliza¢do, que constr6i um novo ambiente de trabalho caracterizado por uma nova

' MARSAN, Jean-Sebastian. Acoso Moral — Nuevo Azote de la Actividad Laboral para los Sindicalistas? In:
Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 43. Genebra: Oficina Internacional del Trabajo, 2002. p. 12-14.
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sociabilidade, muito mais agressiva e hostil, Todos esses processos, tipicos desse novo
ambiente de trabalho cria para o trabalhador a uma situagdo de maior vulnerabilidade,
aviltando direitamente sua honra e dignidade, cujas consequéncias sdo graves prejuizos,
muitos deles definitivos, a satde fisica e principalmente psiquica do trabalhador. Ademais, a
flexibilizacdo — assim chamada pelas vozes neoliberais — acabou por ndo atingir seu
desiderato primeiro, que era o de conter o aumento do desemprego, apresentando-se, portanto,
como um argumento falacioso.

O assédio moral também conta com elementos sociais importantes, podendo ser
considerado mais um dos vdérios sintomas da violéncia psicoldgica que acomete a sociedade
hodierna. Desse modo, as falhas na organizagdo do trabalho mostram grande discrepancia
entre a concep¢do do trabalho e sua pratica quotidiana. Tais falhas sdo sentidas na satude
mental dos trabalhadores, pois os empregados sdo responsabilizados pelo prejuizo advindo
dessas falhas, a0 mesmo tempo em que esses erros geram o medo, que, dependendo da
estrutura emocional de cada individuo, pode causar um sem-nimero de danos
psicoemocionais.

Os empregados intentam manter rotinas e estratégias individuais, para evitarem 0s
erros e as falhas na execugdo do seu oficio — que seriam, na verdade, uma decorréncia de uma
precdria organizacao do trabalho, e ndo propriamente “erros pessoais”. O coroldrio disso € um
clima de competicdo entre os colegas, reduzindo a qualidade do ambiente de trabalho, devido
a perda da capacidade desses empregados de desenvolverem estratégias coletivas de
enfrentamento do problema.l%

O assédio moral tem efeitos deletérios na vida do sujeito. Quem vivencia o problema,
tem afetado o seu equilibrio emocional, o que altera profundamente seu modo de se relacionar
com o mundo e com os demais individuos, sendo entdo notdvel a diminui¢cdo da qualidade de
seus relacionamentos, pois o assédio moral, enquanto fendmeno socioldgico que se engendra
nas organizacdes, cria sociabilidades bastante doentias. A inseguranca, a baixa autoestima e o
sentimento de impoténcia geram comportamentos de intolerancia, frustra¢do, isolamento e
agressividade nas relacOes afetivas do individuo, como, por exemplo, as relagdes

familiares.'!

A autoestima estd intimamente relacionada as inser¢cOes e aos papéis
desenvolvidos pelo sujeito nos grupos sociais de que participa. A repeticao e intensidade das

agressdes psicoldgicas, direcionadas tanto para o desempenho profissional como para os

190 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 43,
Genebra, 2002.
I CAMPOS, Rose. Assédio moral e constante. Psique: ciéncia e vida, n. 04, Sdo Paulo: Escala, 2006, p. 40-46.
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aspectos pessoais, transforma a maneira como a pessoa se percebe, como avalia seus
comportamentos e como desenvolve os afetos que sente para consigo mesma.'*>

Desta forma, o assédio moral transforma a autopercepg¢ao e a autoestima, deformando-
as e minando-as profundamente. Esse fato € o eixo central do fendmeno de assédio porque o
nutre, de tal modo que, o individuo — com autoestima baixa — passa a acreditar no que a ele €
atribuido pelo agressor. Assim, o proprio individuo sente culpa, inseguranca e se julga
incompetente. Conforme a agressao se repete e se protrai no tempo, a estrutura psicolégica do
profissional é progressivamente afetada. Sua estabilidade emocional se altera, assim como sua
autoconfianca e funcdes psiquicas superiores (como atencdo, raciocinio € memoria)
igualmente sdo abaladas, diminuindo seu desempenho no trabalho.'”

O assédio moral é uma batalha desigual porque a vitima nao sabe que lhe foi declarada
guerra e por isso ndo pode se preparar para enfrentd-lo. Portanto, a vitima em estd em
desvantagem, pois apenas o assediador sabe que lhe declarou guerra secretamente. A

. P . . - . 194
gravidade do assédio depende do grau de assimetria entre a vitima e o assediador.

2.3 Fatores estruturais do fenomeno do assédio moral e seus elementos caracterizadores

De inicio, faz-se absolutamente necessdria a distingdo entre o assédio moral e
conflito no ambiente de trabalho. Nas situagdes de conflito, as criticas s@o ditas de forma
clara. Os problemas ou causas do conflito sdo tratados expressamente. Ao contrdrio, por tras
de todo procedimento de assédio as criticas ndo sdo postas, ndo sdo expressas. Estd sempre
presente o elemento “ndo falado” e oculto. No conflito, teoricamente, cada um dos
protagonistas tem condi¢des de defender sua posi¢do, de argumentar, reconhecendo sua
responsabilidade no conflito ou rechagando-a, pois, uma vez conhecida a causa, pode-se
trabalhar o problema buscando sua solugédo, seja reconhecendo o préprio erro e apresentando
alternativas para que o erro seja reparado, seja contra-argumentando para que o sujeito possa
se defender. O que caracteriza um conflito € a simetria, ou seja, uma igualdade, ainda que

tedrica entre os sujeitos. Diferentemente, no assédio moral ndo se observa uma relagcao

2 1dem. Ibidem. p.44.
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' EDREIRA, Maria José. Fenomenologia del Acoso Moral. In: Logos: Anales del Seminario de Metafisica. v.
36, 2003. p. 131-151.



87

simétrica, mas uma relacdo entre dominante e dominado, em que aquele que comanda o jogo
procura submeter o outro até fazé-lo perder a identidade.'”

No assédio moral a violéncia € assimétrica, ou seja, aquele que pratica a violéncia se
define como superior ao que sofre sua violéncia. Aquele que sofre o assédio nao tem direito a
queixar-se: trata-se da “violéncia castigo”. O chamado “psicoterror” € uma tortura psicologica
em que se ministra a violéncia em “pequenas doses” e a0 mesmo tempo se neutraliza a vitima
para que no possa defender-se. Desta maneira, um individuo ou grupo de individuos exercem
seu poder sobre outro individuo sem que este possa defender-se. E uma violéncia “limpa”,
nao ha rastros ou marcas, as testemunhas ndo véem nada. O objetivo desta violéncia ndo é
destruir o outro imediatamente, mas sim submeté-lo pouco a pouco, mantendo-o a sua
disposicdo para poder utilizd-lo. A destrui¢do do outro deve ser lenta para conseguir um crime
perfeito: ndo € o agressor quem mata a vitima, é esta quem se mata. O suicidio do outro é o
maior triunfo do assediador moral, € esse seu verdadeiro objetivo.

O processo de assédio moral se destaca pela semelhancga dos relatos das vitimas, pela
repeticdo das situacoes, fases e formas de manipulacdo. Segundo Nora Rodriguez, destacam-
se trés fases: a fase de controle sutil, a fase de controle explicito e a fase de controle
violento.'”® As mensagens do assediador sdo obscuras, ambiguas — verbalmente afirmam algo
e ndo verbalmente dizem outra completamente contriria — e somente reconhecem a
mensagem explicita. Essa forma de “dizer sem dizer” com sarcasmo, desprezo e de forma
jocosa confunde a vitima impedindo-a de reagir e dar a responda adequada a seu assediador.
A vitima passa a tentar encontrar a razao do assédio, sem perceber que ndo ha motivo e que
estd sendo manipulada. O assediador confunde a vitima na medida em que lhe d4 ordens ou
instrugdes imprecisas, obscuras, o que a induz a erros, responsabilizando, em seguida, por
esses erros. A situacdo se agrava para a vitima se seu agressor encontra espectadores entre
seus colaboradores, que também foram seduzidos e que sdo insensiveis a humilhacdo de que
padece a vitima. Na realidade o agressor se comporta em publico como um “brincalhdo” ou
um irénico engracado, todos riem de suas “brincadeiras” e inclusive participam delas. Durante
suas brincadeiras e comentdrios em publico, o acossador introduz com naturalidade em seu
discurso alusdes a conversas privadas que teve com a vitima. Os outros ndo notam, somente
ele e sua vitima conhecem realmente o alcance de suas palavras. O segundo passo do

assediador é plantar a inveja e a rivalidade entre os colegas de trabalho. Seduz mediante

' KAHALE CARRILLO, Djamil Tony. El acoso moral en el trabajo (“mobbing”): Delimitacién y herramientas
juridicas para combatirlo. Gaceta Laboral, jan. 2007, vol.13, no.1, p.76-94.
1% Rodriguez, Nora. Mobbing: vencer el acoso moral. Planeta Practicos: Barcelona 2002.
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corrup¢do alguns colegas da vitima. Fala mal da vitima a seus superiores e subordinados
hierarquicos. Atribui erros a vitima, tachando-a de incompetente, difamando-a e caluniando-a
publicamente. Difunde fatos desonrosos de sua vida privada, levanta ddvida sobre sua saidde e
sanidade mental.

Para a psicanalista francesa Marie-France Hirigoyen, € possivel desestabilizar e
destruir alguém, por meio de palavras aparentemente inofensivas, de alusdes, de insinuagdes
ou de coisas que ndo ditas.'”’. Esse mesmo fato, Heinz Leymann'®® o descreve como um
fendmeno tipico das sociedades do nosso mundo ocidental, altamente industrializado, onde o
ambiente de trabalho constitui o dltimo campo de batalha onde uma pessoa pode matar a outra
sem nenhum risco de ser processado perante um tribunal'®’.

Hirigoyen®” assevera que estas pessoas somente podem existir se desmontam a
alguém, ou seja, precisam rebaixar os demais para terem autoestima e, assim, obterem o
poder, pois estdo dvidos por admiragdo por aprovacdo. Sdo desprovidos de respeito e
compaixado pelos demais, visto que ndo possuem empatia com seus semelhantes. Respeitar o
outro pressupde considerd-lo como ser humano e reconhecer o sofrimento que se lhes inflige.
A pessoa perversa ndo sente culpa, e se ndo ha culpa ndo ha sofrimento. Para essas pessoas, 0
problema ndo estd nela, e sim na outra pessoa, a quem assedia.

Hirigoyenzo1 equipara a pessoa perversa, assediadora, aos assassinos em série em seus
atos de apropriarem-se da vida das outras pessoas, mas a pessoa assediadora o faz por meio
das agressoes, sendo estas, em sua maioria, bastante sutis, podendo assim serem consideradas
verdadeiros atos de depredacao.

Destarte, existem manipulacdes inofensivas que deixam um rastro de amargura o de
vergonha pelo fato de haver sido enganado(a). Todavia, existem também manipulacdes muito
mais graves que afetam a identidade da vitima e que se planteam como questdo de vida ou
morte, e que, para a psicanalista Hirigoyen, se trata de uma violéncia provada, ainda que se

mantenha oculta, e tende a atacar a identidade da outra pessoa e a priva-la de toda sua

197 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio Moral A violéncia Perversa no cotidiano. 3. ed. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2003.
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individualidade, se estd frente a um processo real de destruicio moral que pode levar a
enfermidade mental ou ao suicidio.***

Essa guerra psicoldgica no lugar de trabalho inclui dois fendmenos. O primeiro é o
abuso de poder, que os assalariados ndo sempre aceitam e ao que puderem desmascarar com
rapidez. O segundo é a manipulacdo perversa, que engana com insidias € causa muito mais
estragos.zo3

O assédio nasce de forma lenta e se propaga insidiosamente. No inicio, as pessoas
assediadas ndo querem se sentir ofendidas ndo levam a sério as indiretas e as vexacoes.
Durante um longo periodo e com regularidade, a vitima € encurralada, é colocada em uma
posicdo de inferioridade e € submetida a manobras hostis e degradantes. Ndao se morre
diretamente por receber todas estas agressdes, mas perde-se uma parte de si mesmo. A cada
dia, o trabalhador volta para a casa desgastado, humilhado e prostrado. Torna-se dificil
recuperar-se.”"*

Marie-France Hirigoyen, em sua obra “O Assédio Moral: o maltrato psicolégico na
vida quotidiana”, afirma que cada um de ndés pode utilizar precisamente um processo
perverso, ainda que este somente se torne destrutivo com a frequéncia e a repeticao ao longo
do tempo. Desse modo, toda pessoa “normalmente neurdtica” apresenta comportamentos
perversos em determinados momentos, sendo também capaz de passar a outros registros de
comportamento, como o histérico, o fobico, ou o obsessivo. Com isso, seus movimentos
perversos ddo lugar a um questionamento posterior. Porém, em uma pessoa perversa, este
comportamento € permanentemente perverso, ¢ parte desse modo de relagdo com o outro e
ndo se coloca a si proprio julgamento em nenhum momento. Ainda quando sua perversidade
passe despercebida durante um tempo, se expressard em cada situacdo em que tenha que se
compromete e reconhecer sua parcela de responsabilidade, pois lhe resulta impossivel
questionar-se a si prc’>pria.205

A perversidade ndo decorre de um transtorno psiquidtrico, mas de uma fria
racionalidade que se combina com a incapacidade de considerar os demais como seres
humanos. Algumas destas pessoas perversas cometem atos delitivos, pelos que se lhes julga,

mas a maioria usa seus encantos e suas capacidades de adaptacdo para abrir conseguir seus

objetivos, ndo importando as consequencias ou o rastro de pessoas feridas e vidas devastadas.

22 1dem. Ibidem.

295 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio Moral A violéncia Perversa no cotidiano. 3. ed. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2003.

2% 1dem. Ibidem.

2% 1dem. Ibidem.



90

Para Hirigoyen,206 o inicio do assédio € o abuso de poder, até que o outro perca toda
sua autoestima, podendo terminar, as vezes, com um abuso sexual. O ponto comum de todas
estas situacdes é que sao indiziveis, ou seja, a vitima, ainda que reconhe¢a o sofrimento, nao
se atreve realmente a imaginar que houve violéncia e agressdo. As vitimas podem se queixar
as vezes de seus companheiros ou de seus circulos ou relagdes, mas ndo costumam ter
consciéncia da existéncia dessa violéncia subterrinea e menos ainda que se trata de uma
situacdo de violéncia objetiva.””’

Ainda que o assédio no trabalho seja um fendmeno tdo antigo quanto o préprio
trabalho, até principios da década de noventa, esse fendmeno ainda ndo havia sido
identificado como tal, ou seja, como um processo que ndo s6 destréi o ambiente de trabalho e
diminui a produtividade, como também favorece o absenteismo, visto que produz desgaste
psicolégico. Mobbing guarda em si a ideia de um incomodo fatigante. Heinz Leymann,
investigou este processo, que ele mesmo denominou psicoterror, durante cerca de uma década
e em varios grupos profissionais. Atualmente, em muitos paises, os sindicatos, os médicos do
trabalho e as autoridades sanitdrias comegam a se interessar por esse fendmeno.*”*

O problema ndo se restringe ao ambito individual. Quando um trabalhador € humilhado,
todos os outros que se identificam com ele sentem-se também desprezados e ameacados,
percebendo-se como “a proxima vitima”. Portanto, a agressdo ndo se limita a destruir a pessoa
alvo (vitima direta), mas afeta e ameaca igualmente a todos aqueles que testemunham essas
situacdes (vitimas indiretas), disseminando o medo no ambiente do trabalho.”®

O assédio moral no trabalho pode ser entendido como um abuso, ndo podendo ser
confundido com decisdes legitimas que inerentes a organizacdo do trabalho, como
remanejamento de pessoal e mudangas de funcdo, se estas sdo parte do contrato de trabalho.
Da mesma maneira, criticas construtivas e avaliacdes sobre o trabalho executado, contanto
que sejam explicitadas, e ndo utilizadas com um propdsito de represdlia, ndo constituem
assédio, sendo natural que todo trabalho apresente um grau de imposicdo e dependéncia.?"’

A pessoa assediada é para tanto “eleita” por ter caracteristicas pessoais que

perturbam os interesses do assediador e que pode lhe resultar inconveniente.
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A humilhacdo repetitiva e de longa duracdo interfere diretamente na vida do assediado de
modo direto, comprometendo sua identidade, dignidade, relacOes afetivas e sociais,
ocasionando graves danos a sadde fisica e mental, que podem evoluir para a incapacidade no
trabalho, desemprego ou mesmo a morte, constituindo um risco invisivel, porém concreto, nas
relagdes e condigdes de trabalho.?"!

Segundo estudos e pesquisas feitos pela por Margarida Barreto,”" pode-se tragar um
perfil das vitimas de assédio moral. Conforme a autora essas pessoas sdo normalmente,
trabalhadores com mais de 35 anos; empregador que atingem saldrios muito altos; individuos
sauddveis, escrupulosos, honestos; pessoas com senso de culpa muito desenvolvido;
dedicados excessivamente ao trabalho, perfeccionistas, impecdveis, nao hesitam em trabalhar
nos fins de semana, ficam até mais tarde e ndo faltam ao trabalho mesmo quando doentes; nao
se curvam ao autoritarismo, nem se deixam subjugar; sdo mais competentes que 0 agressor;
pessoas que estdo perdendo a cada dia a resisténcia fisica e psicoldgica para suportar
humilhag¢des; portadores de algum tipo de deficiéncia; mulher que trabalha em um grupo de
homens; homem que trabalha em um grupo de mulheres; pessoas que t€ém crenga religiosa ou
orientacdo sexual diferente daquele que assedia; quem tem limitacdo de oportunidades por ser
especialista; pessoas que vivem sOs.

A partir desses estudos iniciados por estudiosos da Psicologia, o assédio moral no
trabalho ganha notoriedade em outras searas da Ciéncia, dentre as quais, a Medicina e o
Direito. Nesse momento, realiza-se que o tema tinha enfoque multidisciplinar, ndo se
esgotando por um tnico ramo da ciéncia.

O que constitui o fendmeno destruidor € a repeticdo das humilhagdes em que ndo se
produz nenhum esforco de mitigagdo. Trata-se de um fendmeno aterrorizante porque é
desumano. Quando uma interacdo assimétrica e destrutiva desse tipo existe entre duas
pessoas, o curso esperado € a exacerbacdo progressiva das agressdes, a menos que uma
terceira pessoa intervenha energicamente. Nao hé didvidas de que uma situag@o de crise pode
estimular um individuo e conduzi-lo a um aperfeicoamento de si mesmo, otimizando sua
capacidade de solucionar problemas. No entanto, uma situacdo de violéncia perversa tende a
anestesiar a vitima, que, a partir desse momento, somente podera mostrar o pior de si mesma.
Trata-se de um fendmeno circular. De nada serve buscar quem originou o conflito. Uma série

de comportamentos deliberados do agressor estd destinada a desencadear a ansiedade da

*'' FREIRE, Paula Ariane. O assédio moral e a satide mental do trabalhador. Revista Trabalho, Educaciio e
Satde. v. 06, n° 02, jul/out. Rio de Janeiro, 2008. p. 367-380.
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vitima, o que provoca nela uma atitude defensiva, que, por sua vez, gera novas agressoes. Ha
sentimentos e reacdes patoldgicas de ambas as partes. A visdo da pessoa odiada provoca raiva
no agressor, ao passo que a visdo do perseguidor desencadeia o medo da vitima. Trata-se de
reflexos condicionados, um agressivo e o outro defensivo. O medo leva a vitima a comportar-
se patologicamente, algo que o agressor utilizard mais adiante como um 4alibi para justificar
retroativamente sua agressao.

O assédio atravessa diferentes etapas e pode assumir formas diversas, que possuem
todas, um ponto em comum: a negacdo da comunicacdo. Desse modo, encontramos praticas
como a recusa da comunicagdo direta, a desqualificacdo do empregado, desacreditar frente
aos outros, o isolamento, a inducdo ao erro, e inclusive o assédio sexual, como meios de

. N - 21
assediar o trabalhador e provocar sua desestabiliza¢do moral.*"

2.3.1 Esquivar-se da comunicacao direta: o siléncio que destroi

O agressor se nega a explicar sua atitude. Esta negacdo paralisa a vitima, que nao
poderd se defender, tornando possivel a continuidade da agressdo. A comunicacdo perversa
ndo permite que o outro pense, compreenda ou atue. Para o agressor, ¢ uma forma de dizer,
sem palavras, que o outro ndo lhe interessa, ou que, para ele, ndo existe. Como no se diz nada,

. - . , o 214
pode-se reprovar tudo. A situacdo se agrava quando a vitima € propensa a culpabilizar-se.

2.3.2 Desqualificar o trabalhador: uma estratégia sutil e requintada

Na comunica¢do ndo verbal existem vdrios gestos e atitudes cheias de contetdo
simbdlico. Suspiros exagerados, encolher de ombros, olhares de desprezo, ou ainda, siléncios,
insinuacdes, alusdes desestabilizadoras ou observagdes mal-intencionadas.”'> Ao julgar por tudo
0 que a vitima diz e faz, todo esse clima e esse tratamento hostil, faz com ela deixe de acreditar
em si mesma e em suas proprias competéncias profissionais. Na medida em que as agressoes
sdo indiretas, torna-se mais dificil defender-se. Essa mesma vitima as vezes tem davidas sobre

suas proprias percepgoes. Ela € levada a duvidar de si mesma. Se essas agressdes se somam a

13 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio Moral: A violéncia perversa no cotidiano. 3. ed. Rio de Janeiro:
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uma falta de autoconfianga do sujeito, este perderd completamente a confianga em si mesmo e
deixard de defender-se. Ao deixar de olhar para essa pessoa, ao nao lhe dar “bom dia”, ao falar
dela como se se tratasse de um objeto, trata de negar a presencia da vitima, de deixar de dirigir-
lhe a palavra, ou de aproveitar os cinco minutos de sua auséncia de seu escritdrio para lhe deixar
um informe por meio de uma nota, em vez de dar-lhe instrucdes sobre seu trabalho
pessoalmente. As brincadeiras, os sarcasmos também podem conter criticas indiretas. A
linguagem se perverte. Cada palavra oculta um mal-entendido que se volta contra a vitima

. 1216
escolhida.

2.3.3 O descrédito do trabalhador: um clima de desrespeito e rivalidade

Para desacreditar alguém publicamente, basta lancar uma divida na cabeca dos outros.
Perguntas que contém insinuagdes, discursos permeados de assuntos silenciados, em que o
perverso ventila, divulga um mal-entendido que pode se reverter em beneficio préprio. Para
aniquilar o outro, o assediador o ridiculariza, o humilha e o cobre de sarcasmos até que a
vitima perde sua autoconfianca. Também € comum o agressor utilizar a caliinia, a mentira as
insinuacdes mal-intencionadas. O assediador age e prepara tudo de tal modo que a vitima,
ainda que seja capaz de se dar conta do que se passa, ndo consiga se defender. Essas manobras
procedem de companheiros invejosos que consideram que a maneira mais facil de sair de uma
situacdo embaracosa € fazer recair a culpa sobre outra pessoa, ou também podem proceder de
diretores que creem que a critica interessante e a humilhacdo motivam a seus empregados.
Quando a vitima nio pode mais e se exaspera ou se deprime, sua mesma reagdo se converte

. . . JoR < 1: . 217
em uma justificativa do proprio assédio.

2.3.4 O isolamento como estratégia de violéncia psicolégica

Quando alguém decide destruir psicologicamente a um empregado e pretende impedir
que este se defenda, o primeiro que passo € o isolamento para romper suas possiveis aliangas.
As insinuagdes e as preferéncias declaradas provocam inveja e ciime, fazem com que

algumas pessoas se confrontem com outras, semeando a discérdia. Os companheiros
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invejosos sdo os que levam a cabo o trabalho de desestabilizacdo com o qual o verdadeiro
agressor pode dizer que ndo sabe nada sobre o assunto. Se a agressdo provem de um superior,
a vitima designada termina por ficar privada de toda informac¢d@o. Ndo a convocam para as
reunides e a vitima fica isolada. Esse isolamento gera muito mais tensdo que o excesso de
trabalho e se torna rapidamente destrutiva. Para aquele que ocupam cargos diretivos, essa €

uma maneira facil de provocar a demissdo de alguém de quem j4 ndo se precisa mais.

2.3.5 As armadilhas no ambiente de trabalho

As ordens emanadas de uma chefia desequilibrada podem ser estratégias de assédio
moral. Atitudes como encarregar a vitima de tarefas inuteis ou degradantes. Uma forma muito
comum de executar essa estratégia assediadora é, por exemplo, impor a vitima objetivos
impossiveis de alcancar, obrigando-a a ficar na empresa até tarde e a voltar no fim de semana,
percebendo-se, logo em seguida, que aquele informe tdo urgente terminou na lixeira. Outro
exemplo seriam agressdes fisicas que ndo se produzem diretamente. Trata-se de negligéncias
que provocam acidentes, como por exemplo, objetos pesados que caem, como se fossem uma

. . 2 st 21
fatalidade, em cima dos pés da vitima.*'®

2.3.6 Induzir o trabalhador ao erro

Um modo muito hdbil de desqualificar alguém € induzi-lo a erro com o objetivo de
poder criticd-lo ou rebaixd-lo e também para que se construa, na prdpria vitima, uma ma
imagem de si mesma. Mediante uma atitude de desprezo ou de provocagdo, é muito facil
produzir, em alguém impulsivo, a ira ou um comportamento agressivo que todo mundo possa

21
VET. ?

2.3.7 O assédio sexual: uma das possiveis formas de assédio moral
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O assédio sexual pode ser considerado uma etapa do assédio moral. Nao se trata tanto
de obter favores de natureza sexual, mas sim de assinalar um poder ao considerar a mulher
como um objeto sexual. Essa atitude tem um forte conteudo de violéncia simbolica. O
agressor entende que a mulher assediada sexualmente estd a sua disposi¢do. Ela deverd
aceitar, e até mesmo sentir-se enaltecida, por haver sido escolhida. O agressor ndo aceita a
hipétese de que a mulher assediada se recuse a aceitar suas investidas. E, se assim proceder,

. . ~ ~ 22
padecerd, como resposta, com novas humilhacdes e agressdes.””

2.4 As formas de administracao do trabalho

A manutencdo ou a expansdo do capitalismo — permitidas pelas conquistas
tecnoldgicas — necessitam de um processo de transformacgdo das relagdes de producdo para lhe
dar suporte. Essas mudancas nas relacdes de producdo se notam nas transformacodes das
formas de trabalho, tornando-as adequadas a referida expansao Capitalista.zzl. Entao as formas
de gestdo do trabalho se transformam ao longo do tempo, conforme as necessidades
organizacionais ditadas pelas exigéncias do capital, que assume contornos distintos ao longo
da Historia.

Marx e Engels estudam com bastante acuidade a divisdo do trabalho na manufatura e
na fabrica, devido a sua centralidade na fisiologia capitalista.222

Os aspectos fisicos e utilitirios do trabalho humano, assim considerado como
atividade econdmica, separada de outras dimensdes da vida social e individual, é determinada
pela hegemonia econdmica e ideoldgica da burguesia.

Frederick Winslow Taylor, criador do denominado taylorismo, desenvolveu e
sistematizou seus principios. Esses principios sdo: a separagdo programada entre a concepcao
(administradores, gerentes) e execu¢do das tarefas (operdrios); a intensificagdo da divisdo do
trabalho e o estimulo ao desempenho produtivo (saldrios e prémios por producgado). Esses
223

principios servem aos interesses dos capitalistas, pois reduzem a autonomia dos operarios.

Quase simultaneamente, em 1913, Henry Ford, empresario da indudstria automobilistica norte-
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americana, acrescenta uma nova dimensao a esse processo de racionaliza¢do preconizada por
Taylor. Conjugando o acirramento da celeuma entre trabalho manual, inaugurando aquilo que
representou o paradigma explicativo do regime de acumulagdo ao longo de vérias décadas do
século XX: o fordismo.”** As ideias de “gestdo cientifica” do taylorismo que inspiraram a
transformacgdo da producdo fabril se estenderam também a gestdo escolar instaurando nas
escolas o “paradigma da eficiéncia”. > A principal ideia de Taylor foi a subdivisdao das
atividades, para que ndo houvesse acimulo de conhecimentos e habilidades, além de um
minimo tolerdvel. Para tanto, seria necessdrio cronometrar cada movimento para que a
geréncia pudesse exigir dos trabalhadores a quantidade “ideal” de produtividade.226 A
cronometragem do tempo dos movimentos € uma forma de aumentar o controle sobre a
producdo. Isso pressupde um aumento da subordinacdo — que agora é levada as ultimas
consequéncias. Taylor define essa ideia como uma metodologia — pretensamente neutra e
imparcial — com finalidade de aproveitar ao méaximo o trabalho fisico e mental dos
trabalhadores. Na verdade, visa ao controle do ritmo de trabalho e sua intensificagdo para
aumentar a extracdo de mais-valia. O controle do tempo — cronometragem — do taylorismo foi
substituido pelo ritmo das maquinas que desloca os ateriais e objetos de trabalho, de modo
que os operdrios tenham, imperativamente, que seguir a cadéncia dessas maquinas, resultando
numa intensificacdo do trabalho, pois as maquinas delineavam limites ainda mais estreitos de
tempo. Esses elementos constituem importantes fatores desencadeantes de sofrimento
psiquico no trabalhador. O fordismo/taylorismo tem por desiderato a especializacdo extrema
do trabalho e a sua ultrassimplificacdo, de modo que o trabalhador se torne uma extensao da
méquina.227 Essa simplificacdo exacerbada traz consigo coroldrios importantes. O operario
precisa ser adestrado, o que dispensa qualquer aprendizado. Suas caracteristicas e qualidades
individuais e habilidades sdo totalmente dispensdveis, o que culmina numa despersonalizacgao,
inviabilizando o exercicio da atividade por largos periodos da vida do trabalhador, o que
explica a alta taxa de absenteismos. Ademais, a possibilidade de substitui¢ao direta e rapida
dos trabalhadores — sem custos para o sistema produtivo — ja constitui per si uma forma de

~ : A1 )
pressdo ou ameaga ao trabalhador, o que se pode denominar de assédio moral coletivo.”®

224 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2008, vol. 11, n. 2, p. 177-192.

225 CARLLOTO. Mary Sandra. A sindrome de burnout e o trabalho docente. In: Psicologia em Estudo. v. 07, n.
01. Maring4, jan./jun. 2002. p. 22.

0 PINTO, Geraldo Augusto. A Organizacio do Trabalho no Século 20: taylorismo, fordismo e toyotismo. Sio
Paulo: Expressao Popular, 2007. p. 30.

7 Idem. Ibidem. p.45.
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O toyotismo — nesse mesmo diapasdo — requer do sujeito um novo tipo de
envolvimento, que ser traduz numa subordinacdo formal-intelectual do trabalho ao capital.
Sendo uma forma de organizagdo pés-fordista é também parte da chamada segunda revolucao
industrial. Apresenta, entdo, uma continuidade do taylorismo/fordismo no que diz respeito ao
controle ao sujeito — trabalhador — no processo produtivo. O toyotismo, entdo, pressupde a
usurpacdo da subjetividade do trabalhador para o desenvolvimento da nova etapa do capital.
A sociabilidade calcada no fordismo revela, entdo, um operdrio homogeneizado em suas
condic¢des de existéncia, devido a fragmentacdo e a desqualificacdo de seu trabalho. A partir
da crise do fordismo, na década de 60, surge uma crise econdmica, que se expressa
essencialmente na queda da taxa de lucro. Como resposta, o capitalismo segue com o
desenvolvimento tecnoldgico, cujos alicerces ddo a luz a chamada Terceira Revolucdo
Industrial. Desse modo, comeca-se o desenrolar de um processo de reorganizacdo do capital.
O neoliberalismo nasce como coroldrio natural de todo esse complexo processo. Sobrevém
entdo as privatizagdes, a desregulamentacdo dos direitos trabalhistas e a reestruturacdo da
producdo e do trabalho, para fortalecerem o grande capital, recuperando, desse modo, a
extensdo de seu desenvolvimento.**

A importancia dos psicossociologos € inegavel para o estudo da administragdo da mao
de obra. De todos, Helton Mayo é o mais conhecido, por haver sido o primeiro a fazer
pesquisas no interior da fabrica sobre os problemas das formas de administracdo fordista e
taylorista, voltadas para a elevacdo dos indices de produtividade industrial e para a efici€éncia
empresarial.

Mayo foi o responsdvel pelas pesquisas na fabrica chamada Howthorne da Western
Eletric, conhecido como experimentos de Howthorne, realizado entre 1927 e 1932, que
apontou problemas causados por esses modos de administragdo, como a desumanizacio e
degradacao do trabalho.”*°

A reestruturagdo produtiva, iniciada nos anos 70 do século XX, tem como paradigma o
toytismo. O toyotismo ou ohnismo, método de gestdo e organizacdo da producdo e do
trabalho, criado na fabrica Toyota pelo engenheiro Kiichiro Ohno, nasce como lenitivo em
prol do fortalecimento e do desenvolvimento do capitalismo monopolista industrial no Japao
da década de 50, na tentativa de se reconstruir apés as mazelas trazidas a sua economia pela

Segunda Grande Guerra. Destarte, o toyotismo representou uma solu¢do para os problemas

*? CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2008, vol. 11, n. 2, p. 177-192.
“% CHIAVENATO, Idalberto. Introdugéo a Teoria Geral da Administracio. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
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apresentados pelo capitalismo ocidental. Com efeito, o toyotismo enseja no espaco laboral do
processo produtivo, novos métodos e técnicas de organizagdo do trabalho, que atendem a esse
novo padrio, denominado de padrdo de acumulacdo flexivel do capital. Esse novo modo de
gestdo do trabalho se caracteriza por elementos-chave como, por exemplo: o trabalho em
equipe (feam work), em que cada operario tem fun¢des multiplas; os estoques minimos (jus?
in time), que devem ser repostos no momento certo e na quantidade exata, com a utilizacdo do
kanban (senha ou cartdo), procedimento pelo qual cada setor informa ao anterior a quantidade
que deve ser produzida; além da estratégia de CQT (controle da qualidade total) e os CCQs
(circulos de controle da qualidade), que aumentam a responsabilidade do operdrio pela
qualidade da producdo e também pelo seu controle imediato, somando assim, as suas funcoes,
as atividades de manutencdo, acompanhamento e inspecdo.””' Analisaremos mais adiante

esses elementos.

2.4.1 Sociedade fordista x sociedade pés-fordista

Nas sociedades de economias essencialmente agricolas, a terra e a mao de obra eram
os fatores de produgdo decisivos para determinar sua hegemonia econdmica. Eram, portanto
condictio sine qua non para o desenvolvimento de uma sociedade, diferentemente do capital e
da tecnologia, que embora importantes, ndo tinham o conddo decisivo e determinante para
gerar a riqueza. Com a revolugdo industrial, tem-se o advento da sociedade industrial
moderna, em que a tecnologia comeca a tornar-se importante, porém os fatores de producdo
decisivos do desenvolvimento econdmico sdo o capital e o trabalho. Na sociedade industrial
os principais fatores de produgdo sao as matérias-primas, energia e o capital.

Surge entdo a sociedade cujo eixo central é o conhecimento e com ela a necessidade de
rever os modelos econdmicos dominantes de modo que o conhecimento seja ndo apenas e tao-
somente mais um fator de producdo, mas também o fator essencial do processo de producio e
geracdo de riqueza. Surgem autores que equivocadamente denominam essa nova fase do
capitalismo de sociedade pds-industrial ou sociedade do conhecimento e relegam entdao os
fatores de producdo tradicionais — capital e trabalho — a um plano secunddrio. Essa sociedade
assim denominada por alguns autores como o professor da Unicamp Marcos Cavalcanti, de

sociedade do conhecimento é concebida como aquela em que o conhecimento é o principal

»! CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2008, vol. 11, n. 2, p. 177-192.



99

fator de producao de riqueza e poder, tanto para as organizagdes quanto para os paises. Nessa
nova sociedade, a inovacdo tecnoldgica ou novo conhecimento, passa a ser elemento chave
para a produtividade e para o desenvolvimento econdmico de um pais. Trata-se de uma
concepcdo equivocada, pois essa assertiva tem por coroldrio a desnaturagdo das estruturas
“capital e trabalho” enquanto elementos vivificantes do capitalismo. Sabemos — desde Marx —
que capital e trabalho sdo a verdadeira anima do ca\pitalismo.232 (Nota: Marx. O Capital).
Afinal, somente por meio da transformagdo da natureza temos o movimento expansao do
sistema e, somente a classe proletdria promove essa transformacdo. Assim, ndo temos
capitalismo sem capital e sem trabalho. Destarte, essas mudancas observadas no mundo do
trabalho nada mais sdo que coroldrio do sistema toyotista de producao, ensejado por uma fase
do capitalismo e ndo por uma era pés-industrial ou uma sociedade do conhecimento.

Entrementes, ndo importa como concebemos essa nova fase do capitalismo ao analisar
0 assédio moral, pois ainda que valorize menos a quantidade de produtos produzidos e mais o
conhecimento neles consubstanciado, essas mudangas trardo novas sociabilidades no trabalho
e, a depender da gestdo que se faz do pessoal, pode-se caminhar na direcdo do assédio moral
ou em um rumo oposto, ndo importando se concebemos essas novas configuragdes do
trabalho como uma fase do capitalismo ou como uma nova era, qual seja: a era do
conhecimento.

Podemos entio indagar quais seriam os coroldrios dessa nova fase do capitalismo e
mais ainda: quais as implica¢des desses novos paradigmas para o trabalho?

Se pensarmos em uma nova fase do capitalismo em que se produzem bens intangiveis
e o conhecimento poderia figurar como um eixo, ndo central da economia, como afirmam
alguns, mas como mais um possivel eixo da economia, ou seja, como elemento capaz de
geracdo de riqueza, poderiamos concluir que o trabalho desenvolvido nessa etapa capitalista €
um trabalho crescentemente abstrato. Nao haveria entdao, formas de medir ou quantificar a
producdo ou trabalho. Por conseguinte, ndo haveria mais a necessidade de um locus especifico
para o desenvolvimento do trabalho, como a fabrica na economia industrial. O trabalho
poderia ser desenvolvido em qualquer hora e em qualquer lugar. Isso faz com que os limites
entre tempo de trabalho e tempo de ndo trabalho sejam cada vez mais mitigados. O trabalho
passa a usurpar todo o tempo do individuo. Se o tempo € o tecido da vida humana, podemos
concluir que sua subjetividade e sua sociabilidade estdo também tomadas pelo trabalho. Se no

auge fordista, o trabalho situa-se fora do operdrio e, encerrada a jornada, o trabalho fica na

2 MARX. Karl. O Capital. Rio de Janeiro: Civilizacdo Brasileira, 2010.
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fabrica; agora, o trabalho subsume toda a pessoa, invade todo o seu ser, ndo € mais exterior,
mas foi interiorizado, e passa a constituir o trabalhador. O tempo do nido trabalho confunde-se
ao tempo do trabalho, ocorrendo uma mudanga na relacdo do sujeito com a producio e o seu
préprio tempo. O plus do trabalhador ativado por seus recursos imateriais € considerado
central no novo modo produtivo e essencial na organizacdo da forca de trabalho. Esse novo
modo de organizagdo do trabalho requer o engajamento total do trabalhador. O corolario disso
¢ a necessidade de um trabalhador com maior nivel de escolaridade, melhor habilidade de
raciocinio 16gico, com conhecimentos suficientes para operar equipamentos, com aptiddes
para relacionar-se com os colegas, motivado para o trabalho, engajado aos objetivos da
empresa. Logo, se o fordismo alijou o “saber operdrio”, mantendo-o encerrado nas fronteiras
da geréncia, por outro lado, o toyotismo apropria-se de sua dimensdo intelectual, de sua
capacidade cognitiva, tomando conta da subjetividade operdria, em sua totalidade. Ademais
disso, o toyotismo, constréi uma subjetividade artificial, visto que a producdo estd
ostensivamente voltada para a qualidade, para o consumo, para o produto, e subliminar e
essencialmente engajada com a valorizacdo do capital.*”

Na economia industrial, fordista, os empreendimentos tinham como premissa a
economia de escala, ou seja, fabricar uma grande quantidade de um mesmo produto para obter
um preco final de venda baixo. Em sequencia, o toyotismo trouxe outras premissas na
organizacdo do trabalho. Seria necessdria um producdo sob medida para as exigéncias do
mercado, doravante mais retraido e com novas necessidades de consumo. Os consumidores
buscam produtos “personalizados”, que atendam a suas necessidades individuais.
Flexibilidade torna-se entdo a palavra de ordem dessa nova sociedade. Criatividade e a
capacidade de iniciativa também sdo atributos procurados nos profissionais que vao atuar
nesse mercado. H4, portanto, uma notdria necessidade de “enxugar” a producdo para
continuar a extrair mais valia. Obviamente torna-se entdo imperativa a mudanca no perfil do
trabalhador na era toyotista. Esse profissional deverd, nesse novo contexto, ser versatil € nao
mais aquele profissional tipicamente fordista ou taylorista, estritamente especializado e
cumpridor de normas e regras, sem a minima reflexao sobre os aspectos de sua atuacdo, assim
esculpido por esses sistemas. >

Dessa forma, nota-se que as novas formas de gestdo da produgdo ndo transformam,

mas apenas e tdo somente dio um novo recorte ao fendmeno de submissdo do trabalho ao

3 ANTUNES, Ricardo. Os sentidos do trabalho: ensaio sobre a afirmacio e a negacio do trabalho. Sio
Paulo: Boitempo, 2005.
** CHIAVENATO, Idalberto. Introduciio a Teoria Geral da Administraciio. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
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capital, deixando como legado os penosos coroldrios da producdo flexivel, cujos efeitos
nefastos sido sentidos pela classe trabalhadora. Dessas desastrosas consequéncias, as mais
preocupantes sao o desemprego, o afrouxamento dos entre o tempo de trabalho e o tempo de
ndo trabalho, os contratos por tempo determinado, a institucionalizacdo da terceirizacdo, o
esgarcamento das formas de organizacio dos trabalhadores, ou simplesmente, a
desregulamentacdo dos direitos trabalhistas.

Por conseguinte, a crise estrutural do capital, evidenciada pela reestruturacio
produtiva e ideologicamente respaldada pelo neoliberalismo, enseja consequéncias
estruturantes para todas as dimensodes da vida social, sobretudo para o trabalho, alterando seus
paradigmas éticos, politicos e culturais.

Nessa nova sociedade pos-fordista, temos por coroldrio algumas caracteristicas
peculiares, pois o trabalho ndo mais produz coisas ou bens tangiveis. Essas caracteristicas sdo,
na verdade, reflexos de uma nova configuragao do trabalho.

Na nova fase do capitalismo, portanto, o trabalho produzird basicamente bens
intangiveis como servi¢os, como consultoria, softwares, etc. Decorre disso o fato de que o
trabalho ndo se desenvolva mais num lugar determinado, como a fabrica, por exemplo, que
era o unico ambiente possivel para a execugdo do trabalho, na sociedade industrial. Nao sendo
o produto do trabalho tangivel, esse trabalho poderd se de dar em qualquer lugar e em
qualquer tempo. Portanto, a consequéncia mais importante disso é o fato de que, na era do
conhecimento a divisdo entre o tempo de trabalho e o tempo de ndo trabalho ficard cada vez
mais mitigada. Nesse contexto, o trabalho toma entdo uma dimensdo consubstancial na vida
do individuo. Temos entdo, novas sociabilidades construidas por essa nova configura¢do
social insculpida pelo trabalho. Para a problemdtica do assédio moral, esse fator terd uma
importancia decisiva, pois enquanto na era industrial os sistemas de gestdo e controle da mao
de obra, como o fordismo, o taylorismo, o toyotismo, ensejam formas mais tradicionais de
assédio, na sociedade do conhecimento o assédio tomaré formas proprias e mais sutis.”*’

Podemos afirmar que a diferenca entre totalitarismo e neoliberalismo ndo estd em
outro elemento sendo em seus objetivos. No entanto, o processo de banalizacdo do mal € o
mesmo, e se dd por meio do medo da violéncia. No neoliberalismo, a violéncia fisica ndao é
aceita, mas todas as outras formas de violéncia sdo toleradas, ou at€é mesmo, consideradas
normais. Daif uma das razdes do aumento do assédio moral no trabalho nos tempos hodiernos,

pois a banaliza¢do do mal construida pelo neoliberalismo, dentre varios efeitos nefastos, cria a

* FREIRE, Paula Ariane. O Assédio Moral como Corolario dos Sistemas Fordista/Taylorista e Toyotista e 0s
Danos a Saide Mental do Trabalhador. In: Revista da SJRJ, n.25. Rio de Janeiro. p. 377-394, 2009.
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falaciosa ideia de que a violéncia e o sofrimento no trabalho € um dado natural e inexorével,
cujos efeitos ndo se pode lutar, como se fosse uma forca da natureza.

Portanto, mais do que simples formas de organizacio do trabalho, essas novas formas
de gestdo sdo, acima de tudo, uma forma de sociabilidade, mostrando-se como um fendmeno

perverso de subjetivagdo social.

2.4.2 O assédio moral e as formas de organizaciao do trabalho

Destarte, o assédio moral — sendo caracterizado por uma forma de controle
desrespeitosa, marcada por pressdes abusivas, manifestadas por humilhacdes e
ridicularizacdes contra a dignidade do trabalhador — pode ser entendido como um coroldrio,
ou seja, um pressuposto dessa nova forma de organizacdo e gerenciamento do trabalho
engendradas tanto no taylorismo/fordismo quanto no toyotismo. Se essas formas de controle
da producdo tém como principal caracteristica o maior controle do trabalhador, devem,
portanto, cobrar do trabalhador os resultados cuidadosa e detalhadamente estudados e
esperados pelos empresarios. Essa cobranca deve ser extrema, exaustiva, esgotando todas as
suas possibilidades, incluindo suas formas mais perversas, agressivas e desrespeitosas,
configurando o que se chama assédio moral. Podemos entender o assédio como uma extensao
dos modelos gerenciais, ou ainda um pressuposto para que esses sistemas funcionem dando
escopo a nova materialidade do capital. Porém, essas formas de gestdo podem per si
configurar uma forma de assédio moral, diferente daquela engendrada no conceito juridico,
vista no item 2, supra. Trata-se do assédio moral coletivo, ou assédio estrutural, derivado do
fordismo/taylorismo e toyotismo, que assumem suas formas mais radicais nesse cendrio de
reestruturacdo produtiva, pois contém em suas esséncias uma forma de *“violéncia branca”,
pois — em grande parte dos casos — podem ndo ter por desiderato direto humilhar o
trabalhador e trati-lo de forma desrespeitosa, e sim um controle da producdo. Porém, para
atingir esse fim produtivo e exigir produtividade do trabalhador, perpassa-se a esfera
individual do trabalhador de forma desrespeitosa, violando-lhe seus direitos humanos

. 2
fundamentais.>*®
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CAPITULO III: O ASSEDIO MORAL E A SAUDE DO TRABALHADOR

3.1 O conceito de saude

A Organiza¢do Mundial da Saide (OMS) define a saide como “um completo estado
de bem-estar nos aspectos fisicos, mentais e sociais” e ndo somente a auséncia de doengas.
Esta defini¢do € parte da Declaragdo de Principios da OMS desde sua fundagdo em 1948. Na
mesma declaracdo se reconhece que a saide € um dos direitos fundamentais dos seres
humanos, e que alcancgar o mais alto grau de bem-estar depende da cooperacdo de individuos
e nagoes e da aplicacdo de medidas sociais e sanitdrias.”’

Podemos destacar trés aspectos importantes quanto a esta defini¢do. O primeiro seria a
equivaléncia dos conceitos de bem-estar e de saude. O segundo seria a integracdo dos
aspectos sociais, psiquicos e fisicos num todo harmodnico. Por fim, o terceiro deles seria a
adocdo de um marco comum para o desenvolvimento de politicas internacionais de satude
pelos pal’ses.238
A saide deve ser entendida como um estado sempre possivel de ser melhorado e que

implica considerar a totalidade dos individuos, relacionados entre si € com o meio ambiente

em que vivem e trabalham.

3.2 Trabalho e saide

Na sociedade hodierna, o trabalho medeia a integracdo social, sendo fundamental para
a construcao da subjetividade e, consequentemente, na satde fisica e psiquica das pessoas.

O trabalho contribui para o processo de adoecimento dos individuos por varios fatores,
desde fatores singulares como a exposi¢ao a elementos téxicos, até os mais complexos como
os relacionados a organizacdo do trabalho, como a divisdo de tarefas, politicas de gestdo de
pessoas e hierarquia organizacional. Do mesmo modo que as atividades constitutivas do ato
de trabalhar podem afetar o corpo de trabalhador, causando lesdes anatomo-fisioldgicas, as

situagdes de trabalho patogé€nicas podem desencadear reacdes psiquicas e processos

“7PARRA, Manuel. Conceptos basicos en salud laboral. Santiago: Oficina Internacional del Trabajo, 2003.
% Idem. Ibidem.
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psicopatoldgicos, direitamente relacionados as condigdes de trabalho as quais estdo
submetidos os trabalhadores.”*’

O trabalho requer um grande investimento afetivo, além de ter lugar de destaque na
vida das pessoas, pois € fonte de subsisténcia e de posi¢c@o social. Por isso, a falta de trabalho
ou mesmo as ameacas de perda de emprego — insculpidas pela possibilidade de substituicao
iminente do empregado, na légica fordista — geram sofrimento psiquico, além de abalar o
valor subjetivo que a pessoa se atribui, gerando sentimentos de angustia, inseguranca,
desanimo e desespero. Isso pode caracterizar quadros depressivos e/ou ansiosos.**’

Diante do trabalho, os individuos logram ter acesso a uma série de questoes favordveis
para a manutengdo de um bom estado de satide. Uma comunidade ou um pais melhoram seu
nivel de saide a partir do momento em que asseguram que todas as pessoas em condi¢des de
trabalhar possam ter acesso a um emprego que satisfaca ndo apenas suas necessidades

A e L . P .- 241
econdmicas bdsicas, mas que também preencha outros aspectos positivos do trabalho.

3.2.1 Trabalho e adoecimento

As condi¢des sociais e materiais em que se realiza o trabalho podem afetar o estado de
bem-estar das pessoas de forma negativa. Os danos a saude mais evidentes e visiveis sdo 0s
acidentes de trabalho. De igual importancia sdo as doencgas profissionais, ainda que se saiba
menos sobre elas. Os danos a sadde causados pelo trabalho resultam da combinacdo de
diversos fatores e mecanismos.

Existe um risco intrinseco de materiais, maquinas e ferramentas, que podem ser muito
pesadas ou de grande volume. Exemplo disso sdo as superficies cortantes e irregulares, a
complexidade de mdquinas e ferramentas, o que pode tornar muito dificil seu manejo.
Também influem as caracteristicas fisico-quimicas de maquinas e ferramentas e as formas de
energia utilizadas. Os pisos umidos, escorregadios e/ou em mal estado, locais mal iluminados,
auséncia de normas de trabalho seguro; falta de elementos de protecdo pessoal e de

maquinaria segura ou em bom estado, sdo fatores de risco que geram grande nimero de

9 Ministério da Satde do Brasil e Organizacio Pan-Americana da Satde. Doencas Relacionadas ao Trabalho:
manual de procedimentos para os servi¢os de satde. Brasilia, 2001.

>4 Idem. Ibidem.
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acidentes. As caracteristicas de temperatura, umidade, ventilacdo, composi¢cdo do ar
ambiental, etc. sdo fatores que influenciam na génese de acidentes e doengas.242

Ao conjunto de fatores a que nos referimos aqui, os denominaremos de fatores
materiais de risco, porque dependem de caracteristicas materiais do trabalho e independem
das pessoas que utilizam os elementos de trabalho. No entanto, sdo os seres humanos que
aportam um conjunto de fatores que denominamos fatores sociais de risco. Dentre esses
fatores, consideramos os aspectos individuais de cada pessoa, como, por exemplo, 0 quanto
aprenderam e quao capazes sio de aplicar adequadamente esses conhecimentos para realizar
seu trabalho, o que podemos definir como qualificacdo, idade, sexo, sua atitude em relagc@o ao
trabalho, bem como sua atitude frente ao risco.

Outro aspecto que se determina na relacdo com outras pessoas, o denominamos risco
dependente da organizacao do trabalho e das relaciones laborais.

Fatores da organizacdo do trabalho podem determinar o dano a satide. Uma jornada
extensa ou um ritmo acelerado podem acarretar fadiga ao trabalhador, que se vé, desse modo,
exposto a uma maior probabilidade de acidentar-se. Os excessivos niveis de supervisdo e
vigilancia podem terminar por desconcentrar o trabalhador de sua tarefa. Outro fator
importante € a clareza das ordens de trabalho e a coeréncia entre os diferentes niveis
hier::irquicos.243

Um trabalho intenso demanda maior esfor¢o respiratério que implica maior
probabilidade de aspirar substancias toxicas. O hordrio em que se desenvolve a jornada influi
também nas capacidades de resposta a eventos imprevistos e de tolerdncia a agentes nocivos.
Nas relaciones de trabalho, um fator determinante pode ser a forma e o nivel de saldrios. O
saldrio por tarefa ou por peca é um fator importante de acidentes de trabalho em muitas
oficinas. Os baixos saldrios produzem insatisfacdo e pouca adesdo ao trabalho, e, além de
desmotivar o trabalhador, levando-o a descumprir as normas, induzem o trabalhador a
prolongar sua jornada em horas extra que lhe causam fadiga e menor capacidade de resposta a
eventualidades. Ademais, limitam seu aceso a bens que mantém ou melhoram sua satde.>*

Como se vé&, existem muitas condigdes pelas quais o trabalho pode afetar
negativamente a sadde, ndo somente produzindo acidentes de trabalho e doencas

profissionais. Sem embargo, o balizamento juridico constituido para proteger a satde laboral

geralmente sé considera estas duas formas de dano.

*2 PARRA, Manuel. Conceptos basicos en salud laboral. Santiago: Oficina Internacional del Trabajo, 2003.
3 Idem. Ibidem.
* Idem. Ibidem.
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O trabalho pode agravar problemas de satide. O trabalho também pode agravar um
problema de saide previamente existente. Existem muitas doengas causadas por mais de um
agente direto.”*

As denominadas “doencas comuns” muitas vezes t€ém uma causa direta no trabalho. A
questdo que, se analisa com precisdo, pode aplicar-se a grande maioria de patologias no
adulto, em que reconhecem fatores ambientais. Neste campo da saude laboral € necessario
desenvolver e pesquisas que logrem precisar 0s mecanismos causais e as relagdes entre
trabalho e saude fisica e mental. Outra forma de dano importante é a aparicdo de mal-estares
persistentes que, ainda que ndo se constituam precisamente numa doenga, alteram
consideravelmente o estado de bem-estar do sujeito. Por exemplo, dores de cabeca depois de
trabalhar em ambientes mal ventilados ou com pouca luminosidade, a vista cansada, a fatiga
muscular. Ao longo do tempo, esses mal-estares cronicos vao limitando as capacidades de
tolerancia, de resposta e até mesmo de trabalho e € provdvel que o desgaste que trazem
consigo implique numa reducio das expectativas de vida. O mesmo se pode dizer quanto a
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possibilidade de contar com uma alimentacio adequada ou com tempo para recreacdo.>*°

3.3 Organizacao do trabalho

Podemos notar que as teorias psicoldgicas cldssicas negavam o cardter essencial no
trabalho. Um novo paradigma de o trabalho tem sido construido e seus impactos na vida
social analisados, reforcando sua centralidade na ontogé€nese do sujeito e em sua inser¢ao
social e, desse modo, na sua intera¢cao no processo salide-doeng:a.247

Os pioneiros estudos da psicodindmica feitos por Dejours, na década de 80, trazem a
evidéncia, os impactos da organizacdo do trabalho sobre o psiquismo humano. Seus
precursores foram Le Guillant, Friedman e Naville, dentre outros, que abriram as sendas para
as primeiras investigacdes que relacionam trabalho e psicopa‘tologia.248

A psicodindmica do trabalho tem sua tessitura composta por construtos da psicandlise

e por conceitos ergondmicos de trabalho. Tem também por escopo um estudo sistémico da

*3 PARRA, Manuel. Conceptos basicos en salud laboral. Santiago: Oficina Internacional del Trabajo, 2003.

** Idem. Ibidem.

*7 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2008, vol. 11, n. 2, p. 177-192.

**% Idem. Ibidem.
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organizacdo do trabalho e das relacdes de poder conjugadas a partir dela, compondo, desse
modo, a sociologia do trabalho.**

Caniato,”” analisando a obra de Dejours, assevera que os construtos da psicodinimica
do trabalho demonstram que os conflitos organizacionais entre a geréncia do trabalho e as
demandas préprias do psiquismo trazem sofrimento para o trabalhador.

251 . L. . . )
o sofrimento € inexoravel e necessariamente relacionado com a

Para Dejours,
histéria individual de um determinado sujeito. O referido autor conceitua o sofrimento como
uma experiéncia subjetiva que se situa entre doencga ou o distirbio mental e a saide mental ou
bem-estar, por assim dizer, psiquico. Destarte, distingue duas espécies de sofrimento. O
primeiro seria o sofrimento patoldgico propriamente dito. Este se constitui no entorno laboral
em condi¢cdes em que todas as oportunidades de adaptacdo ou de adequagdo a organizaciao do
trabalho restam por absorver o desejo do individuo e moldd-lo em consondncia com as
demandas dessa mesma organizacao, apds esgotar todos seus recursos psiquicos € mentais, no
momento em que a relagdo subjetiva com a organizacdo do trabalho estd coarctada. Sendo
assim, apesar de todos os mecanismos defensivos, restard ainda um sofrimento, para o
individuo. A segunda espécie de sofrimento € o que se dd em condi¢des psiquicas favoraveis,
que permitem a sua transformacdo em criatividade, beneficiando, destarte a instituicao. Esse
sofrimento criador traz ao trabalhador uma protecdo ao risco de doenca mental e somaética.
Nesse diapasio, o trabalho funcionaria como um mediador para saude do individuo.

H4 mecanismos de defesa individuais coletivos. O primeiro vem da estrutura psiquica
do individuo, independentemente da interacdo com outras pessoas. O segundo estd
condicionado a elementos externos, sendo uma condicdo sine qua non para sua existéncia a
presenca do elemento consensual. Logo, para que exista essa forma coletiva de lidar com o
sofrimento € necessario que os individuos, cada qual experimentando seu préprio sofrimento,
sejam capazes de somar esfor¢cos numa estratégia de defesa coletiva.™>
As estratégias coletivas de defesa modificam a percepcdo, ou seja, os trabalhadores

transformam a percepcao que tém da realidade adversa, utilizando a seu favor essa nova visao

do problema, o que lhes permite assun¢do de uma postura amplamente diversa daquela de

*9 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2008, vol. 11, n. 2, p. 177-192.

** Idem. Ibidem.

> DEJOURS, Christophe; ABDOUCHELL E.; JAYET, C. Psicodindmica do trabalho: contribuicdes da escola
dejouriana a andlise da relag@o prazer, sofrimento e trabalho. Sao Paulo: Atlas, 1994.

»2 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Op. cit.
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meras vitimas passivas. Desse modo, podem ter uma atitude proativa frente ao problema,
. .. . . .. 253

assumindo o papel de sujeitos ativos, com atitudes altamente positivas.

O sofrimento pode ensejar outros processos cuja génese nao estd na violéncia, mas se

. . . ~ . ~ 254
d4 por meio de mecanismos de transformacdo da organizacdo do trabalho.”

Visto isso, € inexoravel o sofrimento decorrente do enfrentamento dos conflitos de
trabalho, todavia €é possivel transforma-lo. Esse inexordvel sofrimento ensejado pela
organizagdo do trabalho é que denominamos assédio moral. Sua principal caracteristica é sua
ontologia ética. E, esse sofrimento ético, que enseja a violéncia nas relagdes de trabalho, que
segundo Dejours, pode ser transformado.”

Os trabalhadores, no entanto, hesitam em questionar as normas impostas pela
organizagcdo do trabalho — constroem e conservam culturas e ideologias autoprotetivas no
ambiente de trabalho. Estdo tomados por forte receio de sofrer as tenebrosas consequéncias
dos coroldrios das novas estratégias organizacionais, como o desemprego. Vivenciam o
sofrimento pelo sentimento de fracasso e impoténcia subjetivos. E o mais insdlito, nesse fato,
€ que a verdadeira causa do seu sofrimento, que € a sua exposi¢dao constante e intermitente as
violéncias e injusticas do contexto social do trabalho, ndo fica subliminarmente implicita.

A incapacidade de elaboracdo de estratégias defensivas gera e/ou agrava o sofrimento
individual e, em decorréncia disso, hd uma perversa inversdao na percep¢ao do problema: esse
sofrimento ndo € mais reconhecido como decorrente das pressoes do trabalho e o individuo se
responsabiliza e vive a autopunic¢do, enquanto se esgota para ser recompensado e premiado,

. 2 . 257
na tentativa de compensar seu mal-estar.”>® Dejours®

faz uma proficua andlise da
“banalizacdo do mal” nas formas hodiernas de gestdo do trabalho de viés neoliberal. O
problema aventado €, portanto, a leniéncia e a cooperacdo na génese e propagacdo desse
“mal”. O autor usa a expressdo metaférica “Trabalho sujo” para denominar o mal-estar, a
violéncia, a injustica, o sofrimento a que se submete o outro no cotidiano de trabalho. Para
ilustrar esse quadro, temos as demissdes, as imposicoes de metas inexequiveis, desrespeito as
leis trabalhistas e as normas de segurancga do trabalho, aumento da quantidade e do tempo de

trabalho, discriminagdes e tratamentos degradantes, obscenidades e assédio sexual contra

mulheres, ameacas, assédio moral e chantagens, justificativas caluniosas para a

23 DEJ OURS, Christophe; ABDOUCHELL E.; JAYET, C. Psicodindmica do trabalho: contribuicdes da escola
dejouriana a andlise da relag@o prazer, sofrimento e trabalho. Sao Paulo: Atlas, 1994.

>*Idem. Ibidem.

3 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2008, vol. 11, n. 2, p. 177-192.
“%DEJOURS, Cristophe. A banalizacio da injustica social. 4. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2001.

*" Idem. Ibidem.
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inadaptabilidade, ou para a falta de iniciativa. A pronta resposta desse modo de gestdo €
adjetivar com “mal” essas atitudes, que sdo, na verdade, instituidas, publicas, deliberadas,
desveladas, exigidas, e até valorizadas.>®

A virilidade € concebida socialmente como um atributo sexual que confere a
identidade masculina a capacidade de expressdo do poder. A virilidade € valorizada e
considerada uma qualidade em si mesma. Nesse aspecto, pode-se dizer que € uma virtude
decorrente dessa racionalizacdo do “mal” no “bem”, sob uma ética totalmente as avessas.
Evidencia-se ndo apenas nas condutas e comportamentos, acima de tudo nos discursos. O
assim denominado “discurso viril”, por Christophe Dejours, estd alicer¢ado no conhecimento,
na comprovacdo técnico-cientifica, na demonstracio ldgica, dissolvendo, assim, as
vulnerabilidades, fraquezas ou fracasso, constituindo-se assim em um discurso de dominacao
sobre o mundo.*’

Podemos entender género como toda constru¢do social que atribui significado a
condutas, classificando-as como femininas ou como masculinas. Em psicodindmica do
trabalho, virilidade refere-se ao género masculino e mulheridade ao género feminino.**

A consequéncia social e politica, para aquele que se recusa a usar a forca e a violéncia
contra outrem, € uma situacdo perigosa. Ele € considerado alguém inferior, que ndo merece
reconhecimento enquanto membro da comunidade dos homens, pois demonstrou covardia.”’
A recusa em exercer a forga, a agressividade, a violéncia e a dominacdo, nos moldes do
discurso organizacional, € valorada como incapacidade, falta de atitude, falta de uma postura
de lideranca, inabilidade para trabalhar em equipe, desmotivacdo para o trabalho ou,
simplesmente, incompeténcia profissional.”®> Esses adjetivos sio expressos no discurso
organizacional como “auséncia do perfil” de chefia. E uma forma de deslocar para o individuo
a responsabilidade pelos despautérios engendrados pela organizacido do trabalho, de modo a
lacar sobre esses sujeitos, individualmente, uma suposta “culpa” por um fracasso fabricado
por essa mesma ideologia organizacional, multiplicando o sofrimento do individuo que
trabalha.

Esse sofrimento é um sentimento individual experimentado como uma reagdo a

violéncia, ou seja, como uma resposta dos mecanismos de defesas, ativadas para debelar o

»% DEJOURS, Cristophe. A banalizacio da injustica social. 4. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2001.

*9 Idem. Ibidem. p. 81.

%0 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2008, vol. 11, n. 2, p. 177-192.

' DEJOURS. Op. cit, 2001.

%62 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Op. cit.



110

. . L, . . . 263
sofrimento psicolégico produzido pelo medo de ter medo, o que Dejours™ chama de
“cinismo viril”.

- 264
De acordo com Heloani,”®

ainda que haja muitas especificidades dos tempos
hodiernos, o assédio moral no trabalho nada mais é que uma nova discussdo sobre um velho
fendmeno.

Destarte, o trabalho, em sua feicdo atual, configurado nos moldes das exigéncias
neoliberais e dos modos de gestdo e organizacdo capitalista, vem sendo despojado da
criatividade humana. O trabalhador €, entdo, expropriado do conteido de seu esforco
produtivo. Completamente esvaziado de significacdo subjetiva, esse trabalho se enquadra no
conceito de banausia referida por Aristételes, ao fendmeno da alienacdo marxiana e a
estratégia coletiva de defesa, conforme a teoria de Dejours.*®

Logo, pode-se conceber o assédio moral como uma forma de violéncia psiquica, que,
portanto, aniquila a autonomia do sujeito e impossibilita a construcio de vinculos de
alteridade, retratadas no quotidiano, pelo controle extremo da ac@o laboral do sujeito social.
Esse controle extremo, visto por muitos como uma espoliagdo do trabalhador, se constitui em
algo mais extenso e gravoso que isso: € a propria expressiao da cerceamento da possibilidade
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humana de tornar-se protagonista de sua propria existéncia, de singularizar-se.

3.4 Relacoes sociais de trabalho

O trabalho é uma atividade social com relacdes entre os individuos reguladas por
normas. Nos trabalhos dependentes ou subordinados hd uma relacdo entre quem organiza ou
dirige o trabalho e os demais trabalhadores.

As relacdes de trabalho se dao em diferentes niveis. Existe um nivel formal e
hierarquico que fica registrado na estrutura de uma empresa e que se manifesta nas obrigacoes
do contrato, servindo para estabelecer com clareza a posi¢do precisa de um trabalhador

individual dentro da empresa, num determinado posto, sujeito a determinadas obrigagdes e

263 DEJOURS, Cristophe. A banalizaciio da injustica social. 4. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2001.

64 HELOANI, José Roberto. Assédio moral: um ensaio sobre a expropriacio da dignidade no trabalho. RAE-
eletrénica, V. 3, n. 1, p- 1-8, jan-jun/ 2004. Disponivel em:
<http://www.rae.com.br/eletronica/index.cfm?FuseAction=Artigo&ID=1915&Secao=PENSATA&Volume=3&Nu
mero=1&Ano=2004>.

5 CANIATO, Angela Maria Pires; LIMA, Eliane da Costa. Assédio moral nas organizacdes de trabalho:
perversao e sofrimento. In: Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, 2008, vol. 11, n. 2, p. 177-192.

*° Idem. Ibidem.



111

sancdes e sob um comando especifico. Essa formalidade permite ainda que o trabalhador
reconheca as obrigacdes que os outros tém para com ele, que se expressa concretamente num
horério dentro do qual se lhe podem dar instru¢des e num saldrio que a pessoa percebe em
troca de seu labor. Ou seja, o contrato, a precisdo de uma jornada didria, o salério, a estrutura
hierarquica da empresa e sua cadeia de comando sdo aspectos concretos em que se expressam
relagdes sociais num ambiente de trabalho.

A relag@o entre os proprios trabalhadores € também um aspecto social do trabalho,
podendo se desenvolver por meio de estruturas formais, como sindicatos e comités de
diversas naturezas (paritdrios, bipartites, comissdes sociais). As relagdes sociais no trabalho
também se estabelecem por meio de mecanismos nao formais, com forte influéncia de fatores
emocionais. Por exemplo, simpatia ou franca hostilidade e rivalidade, o que é vélido tanto
para as relagdes entre pessoas que ocupam um mesmo nivel na hierarquia como entre pessoas
que estdo em niveis hierdrquicos diferentes.*®’

A reestruturagdo produtiva — como ji visto — mitigou a significagdo do trabalho,
tornando o trabalho fonte de ameaca a integridade fisica e/ou mental do trabalhador, podendo
lhe trazer um significativo sofrimento psiquico. O aumento das pressdes por produtividade é
fonte de estresse laboral. Por isso, a cultura organizacional € um elemento de fundamental
importancia no processo saude-doenca, pois delineia as formas de comunicag¢do dentro do
ambiente de trabalho, que sdo decisivas para a saude mental do trabalhador. Portanto, em
ambientes onde a comunicacdo € precdria, ou seja, nao ha liberdade para a expressdao das
insatisfacdes dos trabalhadores, bem como suas sugestdes, ha fortes tensdes e, por
conseguinte, muito sofrimento psiquico e transtornos mentais. E o sofrimento e a insatisfagao
do trabalhador independem de um quadro nosoldgico, ou seja, aparecem muito antes da
manifestacdo de um transtorno mental e responde por grande parte do absenteismo.**®

A exigéncia de concentracdo e de aten¢do, o controle excessivo, a despersonalizacgao,
tipicas das formas de organizagao do trabalho fordista/taylorista e toyotista, estao diretamente
relacionados a fadiga cronica e ao burnout, sindrome caracterizada pela exaustdo emocional,
despersonalizacdo e autodepreciacdo e tipica de profissdes que lidam diretamente com o
sofrimento humano e que exigem muito afetivamente, usurpacdo a subjetividade do
trabalhador. Segundo pesquisa recente patrocinada pela “ISMA” (International Stress

Management Association), demonstrou-se que ocupamos o segundo lugar — entre os Estados

*7 PARRA, Manuel. Conceptos basicos en salud laboral. Santiago: Oficina Internacional del Trabajo, 2003.
268 Ministério da Satde do Brasil e Organizacio Pan-Americana da Satde. Doencas Relacionadas ao Trabalho:
manual de procedimentos para os servigos de satde. Brasilia, 2001. p. 161.
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Unidos, Alemanha, Franca, Israel, Japdo, China, Hong Kong e Fiji — em ntimero de
trabalhadores acometidos pela “Sindrome de Burnout”. Setenta por cento dos trabalhadores
brasileiros sdo afetados pelo stress ocupacional e 30% desse total padece da “Sindrome de
Burnour” **

A violéncia nos centros urbanos — como assaltos a agéncias bancérias, por exemplo —
também estd relacionada diretamente com sindromes pds-traumdticas relacionadas ao trabalho
de banciérios.

As doencas mentais relacionadas ao trabalho tém causas multifatoriais. Podem ter
como agente etioldgico substincias quimicas, como chumbo, mercurio ou tolueno. Podem
ainda ter como causa as formas de organizacgdo e gestdo do trabalho, ou até mesmo a ausé€ncia
de trabalho.

Segundo a CID-10 (Classificagdo Internacional das Doencas) e a Portaria do
Ministério da Saade (MS) n°® 1.339/1999, os transtornos mentais € do comportamento

) ~ 270
relacionados ao trabalho sao:

* Deméncia em outras doencas especificas classificadas em outros locais (F02.8);
* Delirium, ndo sobreposto a deméncia, como descrita (F05.0);

* Transtorno cognitivo leve (F06.7);

* Transtorno organico de personalidade (F07.0);

* Transtorno mental organico ou sintomdtico ndo especificado (F09.-);

* Alcoolismo cronico (relacionado ao trabalho) (F10.02);

* Episodios depressivos (F32.-);

* Estado de estresse pos-traumdtico (F43.1);

* Neurastenia (inclui sindrome da Fadiga) (F48.0);

* Outros transtornos neurdticos especificados (inclui neurose profissional) (F48.8);
* Transtorno do ciclo de vigilia-sono devido a fatores ndo organicos (F15.2);

* Sensagdo de estar acabado (sindrome de burnout, sindrome do esgotamento profissional

(£73.0).

O comprometimento global na vida do individuo consequente de transtornos mentais e

de comportamento — independentemente de estarem relacionados ao trabalho — € bastante

269 DOMENICH, Mirella. Sindrome de Burnout. Folha de Sao Paulo, Sdo Paulo, 30 de junho de 2002, Caderno
Empregos, p. O1.

*70 Ministério da Satde do Brasil e Organizacio Pan-Americana da Satde. Doencas Relacionadas ao Trabalho:
manual de procedimentos para os servigos de satde. Brasilia, 2001. p. 161.
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dificil de definir. Existem alguns critérios, estabelecidos como parametros, que dividem as
incapacidades e disfun¢des causadas pelos transtornos mentais e do comportamento em quatro

. 271
categorias: ’

1) Comprometimento do exercicio de fungdes sociais: diz respeito a capacidade de interacdo e
comunicacdo do com outras pessoas. Engloba a convivéncia com familia, amigos, vizinhos,
colegas de trabalho, supervisores, supervisionados, atendentes do comércio, etc. sem
alteracOes ou agressodes e sem o isolamento do individuo;

2) Limitacdes em atividades da vida didria: envolvem o autocuidado, higiene pessoal,
deambulacdo, comunicacdo, viagens, repouso € sono, atividades sexuais, atividades
recreativas e sociais;

3) Comprometimento de concentracdo, persisténcia e rimo: capacidade de concluir tarefas
iniciadas. Avaliam a capacidade de manter a aten¢do por tempo suficiente, para chegar a bom
termo a tarefa, seja do lar, da escola, ou do trabalho;

4) Deterioracao ou descompensa¢@o no trabalho: consiste em falhas repetidas na adaptacdo a
circunstancias estressantes no ambiente de trabalho. Essas situa¢des podem levar o individuo
a safrem, desaparecerem ou manifestarem agravamento de sintomas de seus transtornos

mentais.

E dificil definir a disfuncdo e a incapacidade causada por transtornos mentais e do

comportamento e relaciond-los ao trabalho.

272 273
S 1,

De acordo com a OM e Glima et a 0s transtornos mentais menores acometem

cerca de 30% dos trabalhadores ocupados, ji os transtornos mais graves acometem de 5 a
10% deles. E os transtornos mentais — com destaque para o alcoolismo cronico — estdo em
terceiro lugar entre as principais causas de concessdes de beneficios previdencidrios de
auxilio-doenca conforme dados do INSS.*"*

O assédio ¢ uma deterioracio do meio ambiente de trabalho com diminui¢do de

produtividade e incremento de acidentes, resultando em danos profundos a sadde fisica

psicossocial do trabalhador que o experimenta.

' Miinistério da Satde do Brasil e Organizacio Pan-Americana da Satde. Doencas Relacionadas ao Trabalho:
manual de procedimentos para os servi¢os de satde. Brasilia, 2001.

*72 Idem. Ibidem. p. 161.

273 ROCHA, Lis Esther; GLIMA, Débora Miriam Raab. Distirbios Psiquicos Relacionados ao Trabalho. In:
FERREIRA JUNIOR, Mario. Saiide no trabalho: temas basicos para o profissional que cuida da satide dos
trabalhadores. Sao Paulo: Rocca, 2000.

** Ministério da Satide do Brasil e Organizacio Pan-Americana da Satide. Op. cit. p. 161.
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A organizacao do trabalho rigida, sobretudo a que expde o trabalhador a uma pressao
sistematica, causa-lhe uma fragilizacdo somdtica, na medida em que ela bloqueia os esfor¢os
da estrutura mental dos trabalhadores para se adaptarem ao modus operandi. Exerce sobre o
homem uma acdo especifica, cujo impacto é sobre o aparelho psiquico.””

O assédio moral nas relacOes de trabalho perpassa a organizagdo do trabalho e se
caracteriza pela degradacdo cronica e deliberada das condi¢des de trabalho, normalmente
provocado por condutas e atitudes tiranas repetitivas dos chefes em relacdo aos seus
subordinados. Constitui per si um risco psico-organizacional sendo um fendmeno invisivel e
abstrato, mas com efeitos nocivos bastante concretos que podem variar da insdnia ao suicidio.

O assédio moral € uma experiéncia subjetiva que acarreta danos a saude do
trabalhador, principalmente a sua saide mental, cujos danos mais notérios sdo depressoes,
angustias, dentre outros problemas que tanto comprometem sua qualidade de vida.

Psiquismo € ingrediente da natureza humana e independe do género. A manifestacao
de sentimentos em condi¢do humilhante ou de constrangimento varia. Mulheres normalmente
exteriorizam com choro, tristeza, ressentimento e migoa, rejeitando o ambiente de trabalho
que antes era seu. Os homens manifestam indignacdo e raiva e forte desejo de vinganca. A
agressdo psiquica no ambiente laboral, que se protrai no tempo com uma duracdo
considerdvel, acarreta ao trabalhador uma considerdvel queda de sua autoestima,
preponderando estados depressivos e podendo surgir consequéncias sométicas da enfermidade
psiquica, como, por exemplo, a tlcera péptica, o infarto do miocérdio, as disfuncdes sexuais e
o acidente vascular cerebral, que sdo as manifestacdes mais frequentes. Os acidentes de
trabalho aumentam, gerando o grave problema do absenteismo laboral, com suas solapadoras
consequéncias sociais.””® O assédio moral pode levar a total alienacdo do trabalhador da sua
vida social, gerando sentimentos de inttilidade e impoténcia, podendo até mesmo desencadear
o suicidio.

O estresse € a enfermidade mais fortemente relacionada ao assédio moral. O estresse €
uma sindrome caracterizada por um alarme do corpo, que ndo estd satisfeito com o ritmo
imposto. H4 trés fases ou graus de estresse: o primeiro € a fase de alerta, seguida pela fase de
resisténcia e logo a fase final e mais grave, que é o esgotamento, em que o organismo entra
em estado de exaustdo fisica e emocional e tem outras doencas paralelas. Nesse estdgio da

sindrome, o afastamento do trabalho € imperativo. Esse quadro, denominado de estresse se

275 PEIXOTO, Osvaldo da Silva; PEREIRA, Ivone Vieira. Assédio moral no trabalho: repercussdes sobre a saide
do trabalhador. In: Revista Brasileira de Medicina do Trabalho. Vol. 3, No 2, p. 135-7, ago-dez. Belo
Horizonte, 2005. p. 136.

%70 Idem. Ibidem.
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N

instala insidiosamente gracas a sobrecarga de trabalho, jornada além do recomendado,

. L ~ . 277
cumprimento de vdrias funcOes. Segundo Margarida Barreto,

tanto o assédio pode
desencadear um quadro de estresse quanto o estresse pode dar ensejo ao assédio moral. Se
além da pressdo e da sobrecarga (tipicas do estresse) hd também desqualificacdo, chacota, esta
entdo composto o quadro de assédio moral.

Para estudiosos do direito, o assédio moral € um construto doutrindrio com a
finalidade de proteger o trabalhador das doencas que dele decorrem. Para a doutrina mais
tradicional, € necessdria a comprovacdo — por meio de prova técnica — de alguma doenca
psiquica, ou seja, um dano psiquico, bem como de seu nexo causal com o trabalho, para a
configuracdo do assédio moral. Sem esses elementos, o assédio moral ndo estaria
caracterizado e a vitima das agressdes ficaria desprotegida, restando-lhe apenas a indenizacao
por danos morais pelas ofensas sofridas. Cremos, no entanto que tal entendimento ndo atende
as necessidades sociais que o problema envolve. O assédio moral, sendo uma conduta que
fere frontalmente os direitos humanos fundamentais do trabalhador, ndo pode ser considerado
ontologicamente pelos seus resultados, quais sejam, os danos a saide mental do trabalhador.
Ou seja, ainda que nao haja danos psiquicos e o trabalhador ndo padeca de nenhum transtorno
psiquico, estard sim caracterizado o assédio moral, pois os danos causados pelo assédio moral
extravasam a esfera individual do trabalhador. Como ja dito alhures, o fendmeno do assédio
deteriora o ambiente de trabalho e seu potencial lesivo atinge toda a sociedade ainda que nédo
sejam visiveis seus deletérios efeitos. O assédio moral é um atentado contra o trabalho digno e
causa prejuizos a todas as classes sociais. E inegdvel que os empregados, sendo a parte
hipossuficiente na relacdo juridica de emprego, sofram de maneira mais violenta os efeitos do
assédio moral. No entanto, empregados e empregadores sofrem seus efeitos em todas as suas
dimensdes, pois o fendmeno do assédio moral tem efeitos devastadores para o ambiente de
trabalho, tornando-o degradante e, por conseguinte, apostema toda a ordem trabalhista de um
pais, pois todo fato social que ameaca a dignidade dos trabalhadores, é prejudicial ao
metabolismo empresarial, pois as empresas também t€m prejuizos em seu quadro pessoal.

Os transtornos mentais relacionados ao trabalho sdo responsdveis por 14,2% das
aposentadorias por invalidez e por 9,1% das causas de auxilio-doenca na década de 80.%"

O assédio moral pode causar ou agravar muitos transtornos psicopatoldgicos,

psicossomaticos e comportamentais. Porém, ainda ndo se tem uma estimativa estatistica

7 BARRETO, Margarida. Entrevista a Anamatra. Disponivel em:
<http://ww1.anamatra.org.br/005/00502001.asp?ttCD_CHAVE=19767>. Acesso em 27/10/2010.
** ROUQUAYROL, Maria Zélia. Epidemiologia & Saiide. 4.ed. Rio de Janeiro: Medsi, 1993.
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de quantos trabalhadores, vitimas de assédio, sofreram algum tipo de consequéncia em sua
saude. Isso obviamente depende da duracdo e da intensidade dos estimulos agressores e
também das capacidades idiossincrasicas de cada individuo, as denominadas “predisposi¢des”
« e » 279
ou “fatores intrinsecos”.
Segundo a OMS, os sintomas podem ser psicopatologicos, psicossomaticos ou

- 280
comportamentais:

1) Psicopatolégicos: incluem-se neste rol todos os sintomas ou sindromes de ansiedade,

depressdo (incluindo: apatia, insOnia, pensamento introvertido, problemas de concentragdo,
humor depressivo, perda de interesse por coisas ou situagdes que antes lho despertavam,
introversao, inseguranca, falta de iniciativa, melancolia, pesadelos, etc..), mudangas de humor
(ciclotimia), irritabilidade (distimia), além da sindrome de burnout ou sindrome do
esgotamento profissional.

2) Psicossométicos: incluem todos os sintomas fisicos, mas que tém uma origem ou uma

génese psiquica, como, hipertensdo arterial, ataques de asma bronquica, dlceras estomacais,
enxaqueca, perda de equilibrio (labirintite ou sindrome de Meniere), torcicolos, lumbagos,
queda de cabelo (alopecia), dores musculares e/ou articulares de origem tensional, estresse.

3) Comportamentais: reacOes agressivas (consigo mesmo ou com outras pessoas do convivio

social), transtornos alimentares, aumento no consumo de &dlcool e/ou drogas, aumento do
tabagismo, disfuncdo sexual e isolamento social. A depressdo e o transtorno do estresse pOs-
traumdtico e a ansiedade generalizada sdo as doengas psiquidtricas mais frequentemente
diagnosticadas em pacientes que sofreram assédio moral, segundo a OMS. A OMS ainda
assinala que hd também o chamado ‘transtorno adaptativo’, que consiste em uma condi¢do
psiquidtrica decorrente de uma resposta individual a estressores, juntamente com algumas
mudangas sociais na vida do individuo afetado. Os sintomas s3o sinais de aflicdo e

incapacidade para trabalhar ou desempenhar outras atividades.”®'

3.5 Sindrome de Burnout e Organizacao do Trabalho

279 ROUQUAYROL, Maria Zélia. Epidemiologia & Satde. 4.ed. Rio de Janeiro: Medsi, 1993.

*%0 Ministério da Satde do Brasil e Organizacio Pan-Americana da Satde. Doencas Relacionadas ao Trabalho:
manual de procedimentos para os servi¢os de satde. Brasilia, 2001.

! ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD. Sensibilizando sobre el acoso psicolégico en el trabajo:
orientacion para los prefesionales de La salud, tomadores de decisiones, gerentes, directores de recursos humanos,
comunidad juridica, sindicatos y trabajadores. Serie Proteccién de La Salud de los Trabajadores. n. 04. Milano,
2004.
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O vocabulo Burnout é uma composi¢ao de burn, que significa queimar e out, que
significa exterior ou por completo, sugerindo assim que a pessoa com esse tipo de estresse
consome-se fisica e emocionalmente, significa, entdo, queimar-se pelo trabalho, ou seja,
refere-se aos processos de esgotamento psicoldgico, vivenciados em relagdo ao trabalho.”*

A Sindrome de Burnout também conhecida como Sindrome do Esgotamento
Profissional (CID-10: Z73.0), pode ser definida como uma das consequéncias mais marcantes
do estresse profissional, e se caracteriza por exaustdo emocional, avaliacdo negativa de si
mesmo, depressio e insensibilidade com relago a quase tudo e todos. E, portanto, uma forma
de sofrimento psiquico relacionada ao trabalho e enseja as mesmas alteracoes fisiopatologicas
do estresse®®. Sendo uma reacdo 2 tensdo emocional cronica gerada pelo contato direto,
excessivo e estressante com o trabalho, a sindrome leva o individuo a perder o interesse pelo
trabalho, de modo que qualquer esfor¢o pessoal pareca inutil. Essa sindrome — segundo alguns
autores — se refere a um tipo de estresse ocupacional e institucional com predilecdo para
profissionais que mantém uma relacdo constante e direta com outras pessoas, principalmente
quando esta atividade € considerada de ajuda (médicos, enfermeiros, professores).
Entendemos, no entanto, que a sindrome de burnout ndo estd visceralmente ligada a
determinadas profissdes que t€m por sua natureza constitutiva o cuidado com outras pessoas
que seus sintomas ndo sao desencadeados pela natureza de pelo contato préximo com 0s seus
usudrios. O burnout é determinado pelo modo de gestdo do trabalho, caracterizado por pouca
ou nenhuma autonomia, sobrecarga de tarefas e inseguranca em relacdo a estas, falta,
instabilidade no emprego, sentimento de desmoraliza¢do no ambiente de trabalho, sentimento
de injustica, um controle quantitativo e qualitativo do trabalho, a falta de suporte da chefia e
dos colegas, somados a predisposi¢do intrinseca do individuo.”® Podemos entdo entender a
285

sindrome como sendo um coroldrio de uma forma de organizac¢do do trabalho.

. P . . . . . . 286
A sindrome € caracterizada pela triade de sintomas descritos por Cristina Maslach:

282 SANTINI, Joarez. Sindrome do Esgotamento Profissional: Revisao Bibliogréfica. In: Movimento. v. 10, n. 01,
jan-abr. Porto Alegre, 2004. p. 183-209.

3 VIEIRA, Isabela; RAMOS, Andréia; MARTINS, Dulcéia; BUCASIO, Frika; BENEVIDES-PEREIRA, Ana
Maria; FIGUEIRA, Ivan; JARDIM, Silvia. Burnout na clinica psiquidtrica: relato de um caso. In: Revista de
Psiquiatria Clinica do Rio Grande do Sul. vol. 28 (3), set-dez/ 2006. p. 352-356.

4 Idem. Tbidem.

283 FREIRE, Paula Ariane. Assédio moral, Reestruturacdo Produtiva e Sindrome de Burnout em Docentes. In:
Revista Eletronica do Portal dos Psicélogos. Universidade do Porto. Disponivel em:
<http://www.psicologia.com.pt/artigos/textos/A0509.pdf>.

6 MASLACH, Cristina. “Burned-out” Human Behavior. v.5, n. 9, p. 22-26, 1976.
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1) exaustdo emocional, experimentada de inicio pelo individuo, que desenvolve atitudes e
sentimentos negativos em relacdo aos usudrios do servico;

2) em seguida, sobrevém a despersonalizacdo, que consiste em uma atitude de insensibilidade
afetiva e cinismo em relacao aos clientes/usudrios do servico;

3) por fim, o paciente manifesta sentimentos de falta de realizagdo pessoal no trabalho,
seguramente a principal caracteristica da sindrome, diminui¢do do envolvimento pessoal no

trabalho devido a um sentimento de diminuicdo de competéncia e de sucesso no trabalho.

A sindrome de burnout, portanto, € um construto recente em saide mental. Nao se
trata ainda de uma sindrome clinica e sim de um diagndstico de situacdo laboral, como é
classificada pela CID-10. O fator determinante parece ser a incapacidade de o trabalhador
atingir um ideal, ou seja de atingir as metas estipuladas pela organizacio do trabalho.”’

E mister a distin¢do entre burnout e outros tipos de estresse. A sindrome de burnout é
uma reagdo ao estresse laboral cronico que se manifesta por meio de atitudes e condutas
negativas em relacdo aos clientes e usudrios dos servicos e também a propria organizagao do
trabalho. E uma sindrome que traz prejuizos emocionais e econdmicos ao trabalhador e 2
empresa. O estresse no trabalho pode ser caracterizado por agentes estressores diversos, como
caracteristicas pessoais do individuo (personalidade do individuo, modos de reacdo ao
estresse, situagdo socioeconOmica, etc.); sinais e sintomas (fisicos, psicoldgicos,
comportamentais, fisioldgicos), dentre outros. Rocha et al classifica os sinais e sintomas do
estresse em: sentimentos: ansiedade, medo, preocupacdo, irritabilidade, instabilidade e
depressdo; pensamentos: diminui¢do da autoestima, dificuldade de concentracdo, falhas na
memoria; comportamentais: dificuldades na fala ou discurso, comportamento impulsivo,
choro repentino, aumento ou diminui¢do do apetite, aumento do consumo de tabaco e drogas
em geral, bruxismo (ranger dentes), dificuldade ou incapacidade para relaxar, etc..;
fisiol6gicos: transpiragdo, taquicardia, tiques, fadiga, politria (necessidade frequente de
urinar), insoOnia, diarreia, indigestdo, dores de cabeca, diminui¢do da libido, tonturas,
diminui¢do da imunidade, dores no pescoco e nas costas®™®. Sendo assim, claro estd que o

trabalho pode ser fonte de estresse e, portanto, considerdvel fator de risco para o alcoolismo.

27 VIEIRA, Isabela; RAMOS, Andréia; MARTINS, Dulcéia; BUCASIO, Erika; BENEVIDES-PEREIRA, Ana
Maria; FIGUEIRA, Ivan; JARDIM, Silvia. Burnout na clinica psiquidtrica: relato de um caso. In: Revista de
Psiquiatria Clinica do Rio Grande do Sul. vol. 28 (3), set-dez/ 2006. p. 352-356.

288 ROCHA, Lis Esther; GLIMA, Débora Miriam Raab. Distirbios Psiquicos Relacionados ao Trabalho. In:
FERREIRA JUNIOR, Mario. Saiide no trabalho: temas basicos para o profissional que cuida da satide dos
trabalhadores. Sao Paulo: Rocca, 2000. p. 331.
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3.6 Dignidade humana e satide do trabalhador

ApOs a segunda guerra, os direitos humanos e a dignidade humana tém se afirmado
como valores sociais em que tem se fundado a ética, a ci€ncia e a educacdo. A Bioética nasce
entdo como ciéncia que consagra esses valores erigindo-os a categoria de institutos sociais
com prote¢do juridicos A medicina do trabalho surge, como especialidade médica, na
Inglaterra, partir do século XIX, com a Revolu¢do Industrial. A preocupacdo com as
condig¢des de trabalho tem inicio naquele momento em que a forca de trabalho se submetia a
um processo acelerado e desumano de producdo, por isso exigiu-se a intervencao para que o
sistema continuasse a funcionar. Destarte, podemos notar que a saide do trabalhador tem sua
importancia ndo pela preocupacdo com sua dignidade, tampouco com o respeito a seus
direitos humanos fundamentais, mas sim para que o sistema produtivo possa perpetuar,
gerando lucros, explorando a natureza ilimitadamente, a despeito de todas as injusticas que se
encerram nele. Era preciso entdo manter os trabalhadores fisicamente higidos para que
pudessem manter o “combustivel humano” das fabricas em pleno funcionamento.”® A forca
de trabalho, como fator de producdo, passa ser estudada com peculiar atencdo, visto que
possui natureza distinta e especial em relacdo aos demais fatores de producdo, como matéria-
prima e maquindrio. A satde do trabalhador é uma entidade fundamental no construto “forga
de trabalho”, elemento chave para o conceito de mais-valia insculpido por Marx.” E a
Revolucdo Industrial que da visibilidade ao fato de que o trabalho nio deveria ser visto apenas
pela 6ptica da economia, mas pelos seus efeitos na satide do trabalhador. Daf a necessidade da
criacdo de dispositivos juridicos para balizar esses problemas ora ensejados. E, portanto, a
partir da Revolucao Industrial, que a forca de trabalho é vista como uma fracao da saide do

trabalhador.

3.7 Estresse e saude mental no trabalho

Na Finlandia, um desemprego elevado, a inseguranca nos postos de trabalho, os

contratos por prazo indeterminado e a pressdo relacionada com o tempo coincidem com um

289VASCONCELLOS, Luis Carlos Fadel de; OLIVEIRA, Maria Helena Barros. Direitos Humanos e Satde. In:
MINISTERIO DA SAUDE; FUNDACAO OSWALDO CRUZ. Satide e direitos humanos. Ano 4, n.4 (2007). —
Brasilia: Editora do Ministério da Sauide, 2008.

* MARX, Karl. O Capital: critica da economia politica. Rio de Janeiro: Civilizagdo Brasileira, 2010.
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considerdvel deterioro do bem-estar mental da populacdo economicamente ativa. Na
Alemanha, os trabalhadores que devem enfrentar a racionaliza¢do e a rdpida introdugdo de
tecnologia, além de um desemprego crescente, sofrem de estresse devido ao aumento das
pressdes relacionadas ao tempo e as exigéncias de maior qualidade e quantidade de produgdo.
Nos Estados Unidos e no Reino Unido, a adogdo de um conjunto de novas tecnologias e
métodos de organizacdo do trabalho como resposta aos crescentes requisitos existentes em
matéria de produtividade dd lugar a um aumento dos casos de depressdo e estresse induzido
pelo trabalho. Na Poldnia, as grandes mudancas politicas que conduziram a transformacado
socioecondmica do pais tiveram importantes repercussdoes no mercado laboral e no bem-estar
mental dos trabalhadores.”"

Estas conclusdes procedem de um novo informe intitulado Mentalhealth in the
workplace: Introduction, preparado pela OIT. Nesse informe, se observa que, apesar de as
origens dos transtornos mentais serem complexas e de serem grandes as diferencas entre os
paises estudados em relacdo a préticas laborais, saldrios e pautas de emprego, parece haver
alguns elementos comuns que vinculam a alta incidéncia do estresse, cansaco e depressao as
mudancas que se estdo operando no mercado de trabalho, devidos em parte aos efeitos da
globalizacdo econdmica. O estudo das politicas e programas de saude mental que atingem as
populacdes ativas da Alemanha, Estados Unidos, Finlandia, Polonia e Reino Unido mostra
que a incidéncia dos problemas e satide mental esti aumentando, ao ponto em que um em
cada dez trabalhadores sofre depressdo, ansiedade, estresse ou cansago, que em alguns casos
levam ao desemprego e a hospitalizagﬁo.292

Os paises foram escolhidos para o estudo ndo porque apresentaram incidéncias
anormalmente altas de transtornos mentais, mas sim porque sdo emblemadticos de vdrias
formas de organizacdo do trabalho e de sistemas de protecdo, por encarnar distintos tipos de
legislagcdes, de assisténcia sanitdria e de formas de abordar os problemas da saide mental. >

H4 uma grande preocupacdio com o aumento vertiginoso dos custos destas
preocupantes tendéncias, pois os empregados sofrem desanimo, cansaco, ansiedade, estresse,
diminuicdo na renda e até mesmo desemprego, com o agravante, em alguns casos, do

inevitdvel estigma que leva associado ao transtorno mental. Para os empregadores, os custos

se traduzem em termos de baixa produtividade, diminuicdo dos beneficios, altas taxas de

! ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 37,
Genebra, 2000.

22 [dem. Tbidem.

23 Idem. Ibidem.
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rotatividade de quadros de funciondrios e maiores custos de selecdo e treinamento de pessoal
substituto.***

Para os governos, os custos incluem gastos com atencdo sanitdria, pagos por seguros
de previdéncia privada ou publica.

Estudos realizados por vérios paises abordam questdes como a produtividade laboral, a
perda ou diminuicdo de rendas, os custos com a assisténcia sanitdria e da seguridade social, o
acesso aos servicos de saide mental e as politicas de emprego para aqueles que se encontram
mentalmente enfermos. A OIT empreendeu o estudo porque, como ressalta Phyllis Gabriel, o
lugar de trabalho é um ambiente adequado para educar os individuos e conscientiza-los das
dificuldades que se enfrenta a saude mental, com o objetivo de identificar os problemas e
impedir que se desenvolvam. Esse informe estima que, nos paises da Unido Europeia, entre 3 e
4% do PIB sdo gastos com problemas de saide mental. Nos Estados Unidos, o gasto nacional
associado ao tratamento da depressao estd entre 30.000 e 44.000 milhdes de ddlares ao ano. Em
muitos paises cresce a aposentadoria prematura em razdo de problemas mentais, ao ponto de
estar se convertendo no motivo mais comum para a concessdo de pensdes por incapacidade.*”

Dentre os principais resultados do informe, sobre como estdo aumentando os custos
com incapacidade mental, se avanca um paradigma dos crescentes problemas pessoais e
psiquiatricos que sofrem as pessoas em idade laboral de todos os paises estudados. Por
exemplo: nos Estados Unidos, a depressdo clinica tem se tornado una das enfermidades mais
comuns, que chega a afetar, a cada ano, a dez por cento dos adultos em idade de trabalhar,
com o resultado de uma perda de aproximadamente 200 milhdes de dias de trabalho por ano.
Na Finlandia, mais de 50% dos trabalhadores sofre algum tipo de sintoma relacionado com o
estresse, tais como ansiedade, sentimentos depressivos, dor fisica, exclusdao social e
transtornos do sono. Sete por cento dos trabalhadores finlandeses padece de um cansaco
severo, que lhes pode levar ao esgotamento, a atitudes cinicas e a una dréstica reducio da
capacidade profissional, e os transtornos da saide mental ja sdo a principal causa de
aposentadoria por incapacidade na Finlandia. Na Alemanha, os transtornos depressivos sao
responsaveis por quase 7% das aposentadorias prematuras e a incapacidade laboral por
motivos relacionados com a depressdo aumenta duas vezes e meia a mais que a incapacidade
provocada por outras enfermidades. A quantidade total da producao perdida pelo absenteismo

causado por transtornos da saide mental se estima em mais de cinco bilhdes de marcos

¥ ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. . Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 37,
Genebra, 2000.
25 Idem. Ibidem.
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anuais. No Reino Unido, quase 3 em cada 10 empregados sofrem, anualmente, problemas de
saude mental e numerosos estudos indicam que sdo comuns o estresse provocado pelo
trabalho. A depressdo, em particular, ¢ um problema tdo complexo que, em qualquer
momento que se considere, um em cada 20 britdnicos em idade de trabalhar estd padecendo
de uma depressao importante.296

As estatisticas de satde publica na Polonia indicam a existéncia de um ndmero
crescente de pessoas que estdo recebendo assisténcia em saide mental, especialmente
individuos acometidos por transtornos depressivos: uma tendéncia que pode estar relacionada
com a transformacdo socioecondmica do pafs e com suas consequéncias: aumento do
desemprego, inseguran¢a no emprego e queda dos padrdes de vida.”’

O informe da OIT observa progressos na maneira de abordar os problemas de saude
mental nas empresas em todos os paises estudados. Afirma, por exemplo, que nos Estados
Unidos, os empregadores, tanto grandes como pequenos, comecam a perceber que o0s
transtornos depressivos representam, frequentemente, um custo mais elevado na saide mental
e incapacidade. Muitos empregadores t€ém consciéncia da relac@o entre saude e produtividade,
e estdo melhorando suas estratégias de direcio, desenvolvendo e pondo em prética programas
que favorecam a integracdo dos problemas que envolvem trabalho/familia/vida. A Finlandia,
segundo o informe, comegou a abordar ativamente as questdes de saide mental, tanto em
ambito nacional como internacional; e tem-se ressaltado que na empresa cria-se uma nova
cultura de promocgdo da satide mental: o conceito finlandé€s de capacidade laboral ndo se refere
somente a promocdo da saude fisica dos empregados, mas também tem tudo a ver com sua
saide mental em organizagdes em que o trabalho seja sauddvel. Na Alemanha, que ja conta
com um forte apoio institucional e governamental para os servicos de saide mental, a
promocdo da saide por parte da empresa estd se transformando em uma preocupacdo
prioritdria e j& hda muitos anos tem desenvolvendo com é&xito programas para reduzir o
estresse. Esses programas incluem técnicas de relaxamento, interpretacdo de papéis e
formacdo de comportamentos para aumentar a confianga das pessoas em si mesmas e
melhorar suas capacidades de relacdo interpessoal. No Reino Unido, as organizagdes de
empregados e de empregadores desempenham um papel bastante ativo nas questdes de saide
mental, e as respostas institucionais e do governo a este tema sao, em geral, decididamente
favoraveis. Algumas empresas t€ém desenvolvido politicas de saide mental para o ambiente de

trabalho. Acrescenta, ainda, o informe que a andlise das politicas existentes tem definido

¥ ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 37,
Genebra, 2000.
27 Idem. Tbidem.
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certos elementos decisivos como muito adequados, e destaca que o passo mais importante
para as organizacdes € reconhecer e aceitar que a saide mental € um tema importante, e
assumir o compromisso de promoveé-la é fundamental. >

O habitual € que o trabalhador subordinado receba uma série de instrugdes para
realizar seu trabalho. Em um caso 6timo a referida informac¢do além dessas instruc¢des inclui
também adverténcias sobre precaucdes que deve tomar para proteger sua seguranca e a das
demais pessoas. Ainda assim, o trabalhador conta com alguma forma de transmitir informacao
relevante a seus superiores hierarquicos. A forma com que transmite a informacao, sua clareza
e a capacidade das pessoas para compreendé-la sdo importantes ferramentas para uma melhor
produtividade e uma adequada prevencgdo de acidentes e doengas.299

A comunicacdo também € um aspecto essencial da convivéncia humana e, nesse
sentido, o ambiente de trabalho é um lugar de convivéncia entre pessoas, onde se criam redes
de apoio, amizades, formam-se e fortalecem-se familias, entre outras importantes
consequéncias deste cardter social do trabalho. Por isso, favorecer a comunica¢do no entorno

do trabalho melhora a satisfacao.

3.8 Saude mental e trabalho

Em diversos paises se tornou importante a preocupacdo com os problemas de saide
mental associados ao trabalho. Buscou-se estabelecer vinculacdes com novas formas de
organizagdo do trabalho que se caracterizam pela falta de estabilidade e de controle sobre as
condi¢des de trabalho.

A Lein® 8.213/91, em seu art. 19, define o acidente de trabalho como sendo:

Aquele que ocorre pelo exercicio do trabalho a servigo da empresa ou pelo exercicio
do trabalho dos segurados referidos no inciso VII do art. 11 desta Lei, provocando

lesdo corporal ou perturbacao funcional que provoque redugdo ou perda (tempordria
ou permanente) da capacidade para o trabalho.*”

Conforme o art. 20 da Lei n° 8.213/91, as doencas do trabalho e as doencas
profissionais também sdo consideradas acidentes de trabalho.
Sdao as chamadas “tecnopatias” ou “ergopatias”. Devem constar do Anexo II do

Decreto n® 3.048.

298 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Revista Trabalho: revista de la OIT. n. 37,
Genebra, 2000.

% Idem. Ibidem.

*% MARTINS. Sérgio Pinto. Direito da Seguridade Social: Custeio da seguridade social Beneficios — Acidente
do trabalho — Assisténcia social — Satide. Sdo Paulo: Atlas, 2005. p. 432.
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Doenca profissional é aquela causada exclusivamente pelo exercicio de um trabalho
especifico, ou seja, é a doenca cuja etiologia se pode relacionar plenamente a causas
especificamente laborais, como as causadas por agentes fisicos, quimicos ou bioldgicos, que
sdo inerentes a uma dada fungdo. Essas causas podem ser identificadas, medidas e, em alguns
casos, controladas. As doencas do trabalho sdo mais genéricas, pois estdo relacionadas com as
condi¢des em que o trabalho € realizado e com ele se relacionam diretamente, independente
da profissdo.””" Conforme o art. 20, pardgrafo 1°, ndo sdo considerados acidentes de trabalho:
a doenca degenerativa, a inerente a grupo etdrio, aquela que ndo produza incapacidade
laborativa e a doenca endémica — salvo se esta resultar de exposicdo ou contato direto
determinado pela natureza do trabalho.

Os distdrbios mentais estdo aumentando em todo o mundo, sobretudo nos grandes
centros urbanos, onde, segundo estimativas, 18% da populacdo requer algum tipo de cuidado
psiquidtrico. Além disso, hd outra estimativa de que 5 a 10% dos trabalhadores empregados
sofra algum tipo de comprometimento grave na saude mental e aproximadamente 30% padeca

. s . 2
de algum sofrimento psiquico de menor gravidade.*

' MARTINS. Sérgio Pinto. Direito da Seguridade Social: Custeio da seguridade social Beneficios — Acidente
do trabalho — Assisténcia social — Sadde. Sdo Paulo: Atlas, 2005. p. 432.

302 ROCHA, Lis Esther; GLIMA, Débora Miriam Raab. Distirbios Psiquicos Relacionados ao Trabalho. In:
FERREIRA JUNIOR, Mario. Saiide no trabalho: temas basicos para o profissional que cuida da satide dos
trabalhadores. Sao Paulo: Rocca, 2000.
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CONCLUSAO

Concluimos, destarte, que o assédio moral ¢ um perverso fenomeno devido sua
sutileza e requinte, sendo um fendmeno ardiloso e insidioso que atenta contra a dignidade
humana e lesa os direitos humanos trabalhistas. E essa sutileza torna o fendmeno ainda mais
perverso e nefasto, porque dificulta sua identificacdo e consequentemente a defesa da vitima.
E uma forma de violéncia psicolégica contra a pessoa do trabalhador. Ndo se trata de uma
agressao direta e expressa, e sim de uma agressao silenciosa, e, por conseguinte, o trabalhador
se sente incapaz de se defender. As estratégias mais comuns sdo: isolar o trabalhador,
isolamento esse expresso em atitudes como fazer contatos e dar ordens por email ou bilhetes,
nao convocacdo do trabalhador para reunides, deixar de informar o trabalhador sobre assuntos
da empresa; denegrir a imagem do trabalhador, provocando um descrédito nos demais
companheiros de empresa; utilizar o poder diretivo para criar ciladas e armadilhas para o
trabalhador, como lhe atribuir tarefas muito aquém ou muito além de sua capacidade e
preparo profissionais, ou ainda atribuir-lhe tarefas degradantes ou humilhantes. Sdo formas de
agressdo em que se ndo se objetiva a defesa nem a resolucdo de um conflito, pois se
impossibilita o didlogo. A diferenca entre o assédio e um conflito, que € algo natural em uma
organizacdo, € que num conflito hd um didlogo, em que se expde o problema, apontam-se as
falhas do empregado e abre-se didlogo para a resposta desse empregado e sdo apontadas
estratégias para a solucao do conflito, o que ndo acontece no assédio, pois nesse fendmeno, o
didlogo € inexistente, ndo se abrindo possibilidade de defesa do empregado, tampouco para a
solu¢do de um conflito. O didlogo é exatamente o que ndo se deseja, porque ndo se quer a
solucdo de um conflito, o que se quer é a desestabilizagcdo do empregado, por meio do
exercicio de um micro poder arbitrario. E por isso e para isso que se pratica o assédio moral.

Os custos sociais do assédio moral sdo indmeros. Primeiro, atinge o trabalhador,
vitima desse perverso fendmeno, em todos os dominios de sua vida, inclusive o familiar.
Afeta também seu circulo de amizades e relacdes sociais, pois a vitima tende a abandonar
seus compromissos sociais e a adotar um comportamento de distanciamento das pessoas
proximas e intolerancia, o que provoca rupturas em amizades e problemas e conjugais. A
vitima também poderd arcar com altos custos de tratamentos médicos, devido as suas
incapacitacdes, absenteismos e dificuldades de se readaptar ao trabalho, trazendo-lhe uma
diminui¢do de renda. Ha também evidéncias de que o desempenho escolar dos filhos dessas

vitimas se reduz significativamente.
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Cabe acrescentar ainda que ndo somente a vitima € prejudicada, mas também e a
sociedade em geral, pois a vitima tende a perder participacdo em projetos (de qualquer
natureza) e sofre uma queda no seu rendimento profissional. Além disso, os custos com
beneficios previdencidrios sdo muito altos, pois, como o individuo pode desenvolver
enfermidades e doencas diversas (psicossomdticas e psiquidtricas) ou incapacidades
(tempordrias ou permanentes) devido ao assédio, poderd haver também gastos com
aposentadorias prematuras, auxilios e tratamentos médicos. E, mais que isso, hd também a
perda de recursos humanos e de potencial produtivo, que constituem, muitas vezes, um
prejuizo incalculdvel para a sociedade. Cremos que seja necessaria € oportuna a tentativa de
inclusdo do assédio moral no rol das espécies de acidente de trabalho, consubstanciada no
projeto de lei n® 7.202/2010, que altera a Lei n°® 8.213/1991.

O assédio moral € um coroldrio da reestruturacao produtiva que ensejou uma série de
necessidades de mudangas nas estratégias de gestdo de mao de obra e, por conseguinte, na
configuragdo do trabalho e na sociabilidade por ele ensejada. Podemos apontar também como
consequéncia dessa reestruturacdo produtiva as terceirizagdes e a desregulamentagio juridica,
impostas pela nova configuragdo do mercado globalizado e apresentadas como solu¢do ao
crescente problema do desemprego. Podemos concluir que a defesa da desregulamentacao das
normas protetivas trabalhistas como solucdo ao problema do desemprego é uma perigosa
faldcia, pois ademais de ndo criar novos postos de trabalhos, gera trabalhos precdrios e
aumenta o risco de acidentes e doencgas ocupacionais, além de alimentar a deterioracdo do
ambiente por criar sociabilidades desequilibradas, pois o trabalhador, agora mais vulneravel,
estd susceptivel a maiores abusos de poder diretivo por parte dos empregadores, além de
acirrar o clima de rivalidade entre os colegas, o que configura um meio apropriado para a
génese do assédio moral. Entendemos, portanto, que o assédio moral é uma das nefastas
consequéncias dessa desregulamentacgdo juridica das normas protetoras do trabalho.

O assédio moral seria entdo uma manifestacdo dessa nova sociabilidade moérbida
ensejada pelas consequéncias da globalizacdo, caracterizada pelo abuso de poder, pela
violéncia, pelo cinismo e pelo sadismo.

A OIT vem reiterando sua preocupa¢do com a efetivacdo das politicas internacionais
de promocao do trabalho decente. Desse modo, reconhecemos a importancia de mecanismos
internacionais de coercao para paises que desrespeitam o padrio minimo de direitos
trabalhistas. Nesse diapasdo, a adoc¢do das cldusulas sociais por parte da OMC € um
mecanismo eficaz de coer¢@o aos paises que violam os direitos trabalhistas fundamentais e se

utilizam de trabalho degradante, produzindo suas mercadorias a um custo baixissimo e se
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locupletando da ultraexploragdao dos trabalhadores para, consequentemente, exportar essas
mercadorias a um preco também baixo, causando o chamado dumping social.

Uma legislacdo especifica que disponha de mecanismos preventivos e repressivos para
tratar o assédio moral seria importante, pois dada a sutileza do fendmeno, é necessdrio um
balizamento especifico, pois seria deveras temerdrio deixar a critério do aplicador do direito a
interpretacdo sistematica de dispositivos constitucionais e jurisprudenciais na resolugcdo de
conflitos atinentes ao assédio moral. Porém, esse balizamento, por si s, ndo seria suficiente,
devendo haver outros mecanismos para prevenir o problema. Conforme pudemos observar em
outros paises, como Franga, Suécia e Noruega, as leis instituidas para coibir o assédio moral
ndo foram, por si so, suficientes para dirimir o problema. Devemos, portanto, vislumbrar outra
solucdo para o problema do assédio moral, qual seja: a promog¢do de politicas internacionais
de regulamentagcdo e prote¢do do trabalho com contornos internacionais. Além disso, €
necessdrio também criar mecanismos de fiscalizacdo laboral mais eficazes. O Ministério
Publico do Trabalho tem papel fundamental nesse ambito, pois deve fiscalizar e atuar nas
relagcdes trabalhistas em que estejam envolvidos direitos e interesses de ordem publica. Por
isso, seria importante reconhecer — por meio de dispositivos sociojuridicos — os impactos
sociais do assédio moral. O Poder Judicidrio também tem uma atuagdo vital para a maturacao
do tratamento juridico do tema. E necessdrio que os juizes do trabalho sejam ousados no
tratamento do tema, buscando uma interpretacdo mais ampla do instituto, buscando, em suas
decisdes, motiva-las ndo simplesmente pelo mero formalismo interpretativo, mas, sobretudo
pela ruptura com o legalismo estrito, visando a mens leges, ou seja, ao verdadeiro sentido da
lei, de maneira responsdvel, edificando uma sociedade justa. E, no caso do assédio moral, o
julgador deverd primar por uma interpretacdo mais ampla do instituto em suas condenagdes,
contemplando ndo apenas os casos de agressdes diretas e explicitas ao trabalhador, mas
reconhecendo também como assédio moral as circunstincias em que hé sutileza nas condutas
dos assediadores, pois esta € a caracteristica ontolégica do assédio moral, dai a importancia de
uma interpretacao valorativa.

Podemos depreender que a teoria da eficdcia horizontal dos direitos fundamentais deve
ser sempre aplicada nas relagdes empregaticias, pois devido a centralidade do trabalho na vida
humana e a subordinacdo inerente a essas relagdes juridicas, nota-se que os direitos
fundamentais do trabalhador sio bastante susceptiveis de aviltamento.

Internacionalmente, as cldusulas sociais teriam, entdo, um papel fundamental no
mecanismo de protecdo das relacdes de trabalho, pois dispdem de mecanismos assaz eficazes

de coercdo e puni¢do dos paises que deixarem de observar essas normas internacionais de
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protecdo do trabalho decente. Ao contrario do que defendem alguns, as clausulas sociais
devem ser adotadas pelos 6rgdos incumbidos de balizar o comércio internacional, como a
OMC. Discordamos, portanto dos argumentos que defendem a ideia de que os direitos
trabalhistas ndo sdo assunto da competéncia da OMC, por serem temas sociais, que nada t€ém
que ver com os assuntos de natureza comercial, pois como asseveramos alhures, o comércio
estd, sim, umbilicalmente ligado as questdes trabalhistas, visto que o trabalho € o epicentro de
todas as relacdes sociais, comerciais e econdmicas das sociedades contemporaneas. Se o
trabalho norteia as relacdes sociais, o que dizer entdo das relacdes comerciais? Se as
mercadorias — objetos das negociacOes comerciais — sdo produzidas ontologicamente pelo
trabalho, ndo podemos desconsiderar o trabalho ou delegd-lo a competéncia de outras
institui¢des que ndo o comércio sob o argumento de que aquele ndo guarda nenhuma relacdo
com este. Incorrer-se-ia em um cinismo com consequéncias ideoldgicas deletérias para todo
ser humano, pois negar a centralidade social do trabalho implica em negar ao trabalho a
protecdo devida e, por conseguinte, em negar ao ser humano a dignidade que lhe € intrinseca.
Nao se trata, apenas e tdo-somente, de direitos trabalhistas, mas sim de direitos humanos.
Logo, as cldusulas sociais, mais do que boicotar produtos produzidos com a inobservancia de
alguns direitos trabalhistas, impedem que paises se locupletem e lucrem por meio da violacao
de direitos humanos fundamentais. A dignidade humana € um coroldrio ético da existéncia
humana e nio pode ser tratada como questdo de somenos importincia, de competéncia dessa
ou daquela seara. A dignidade humana estd em todas as dimensdes da existéncia humana e,
portanto, para defendé-la, podemos nos socorrer de quaisquer searas da atuacdo humana, seja

ela, trabalhista, comercial, médica, bioética, cientifica, espiritual, etc..
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ANEXO A - QUESTIONARIO DE ESTRATEGIAS DE ASSEDIO MORAL-LIPT-60*

Modificado no que diz respeito a linguagem, para que seja inclusivo, a varidvel sexo, faixas

de idades e termos linguisticos adequados ao contexto costa-riquense.

Data:

Idade: [ 118-29 [130-39 []40-49 [ 150+
Sexo: LIF[1M

A seguir, hd uma lista de diferentes situacdes ou condutas de assédio que vocé pode
haver sofrido em seu trabalho. Marque em cada una delas o grau que vocé a experimentou.

Anote na correspondente casa: zero (“0”) se ndo experimentou essa conduta em
absoluto; um (“1”) se a experimentou um pouco; dois (“2”) se a experimentou
moderadamente; trés (“3”) se a experimentou muito e quatro (“4”) se a experimentou de

maneira extrema.

0= Absolutamente Nada.
1= Um pouco.

2= Moderadamente.

3= Muito.

4= Extremamente.

AS 45 PERGUNTAS DE HEINZ LEYMANN?®:* (Leymann Inventory of Psychological
Terrorization, LIPT)

A) Atividades de assédio para reduzir as possibilidades de a pessoa do trabalhador

(assediado) de comunicar-se adequadamente com outros, inclusive a pessoa assediadora:
(1 1. seus superiores (chefe/a) no te deixam expressar ou dizer o que vocé tem a dizer.

2. Te interrompem continuamente quando vocé fala.

% CASTILLO RAMIREZ, Sisy. Acoso moral y sus repercusiones médico legales. Med. leg. Costa Rica. [online].
mar. 2004, vol.21, no.1 [citado 03 Fevereiro 2010], p.05-22.

Disponivel na World Wide Web:
<http://www.scielo.sa.cr/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1409-00152004000100002&Ing=pt&nrm=iso>.
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[13. 0s companheiros(as) te impedem de se expressar.

(4. 0s companheiros(as) gritam com vocé ou te repreendem em voz alta.
[] 5. Seu chefe(a) o companheiros(as) criticam seu trabalho.

[] 6. Seu chefe(a) o companheiros(as) criticam sua vida privada.

[J 7. Vocé recebe chamadas telefonicas ameacadoras, ofensivas ou acusadoras do seu

chefe(a) ou companheiros(as)
[] 8. Vocé é ameacado verbalmente por seu chefe(a) ou companheiros (as).
[J9. voca ¢ ameacado por escrito por seu chefe(a) o companheiros (as).

[J 10. Se recusam a ter contato com vocé (evitando o contato visual, utilizando gestos de

recusa, esquivo, desdém ou menosprezo, etc.).

111 Ignoram sua presenca, por exemplo, dirigindo-se exclusivamente a terceiros (como se

ndo te vissem ou se vocé nao existisse, ndo respondem a suas perguntas).

B) Atividades de assédio para evitar que a pessoa trabalhadora (assediada) tenha a

possibilidade de manter contatos sociais:
[J 12. Os colegas deixaram ou estdo deixando de falar com vocé.
g
[J 13. Vocé ndo consegue falar com nin uém, todos (as) te evitam.
g g
[T 14. Te promoveram a um posto de trabalho que te isola de seus colegas.
1 15. Profbem seus colegas de falar com voce.

1 16. Em geral, te ignoram e te tratam como se vocé fosse invisivel.

C) Atividades de assédio realizadas por chefes (as) ou colegas objetivando a desacreditar

ou impedir a pessoa trabalhadora (assediada) manter sua reputacao pessoal ou laboral:
[J 17. Te caluniam ou murmuram a suas costas.

[1 18. Circulam rumores falsos ou infundados sobre vocé.

[] 19. Te ridicularizam, cacoam de vocg.

[ 20. Te tratam como se vocé fosse um doente mental ou o dio a entender.

[J21. Tentam te obrigar a fazer um exame psiquidtrico ou uma avaliag@o psicoldgica.
2o, Cacoam de alguma deformidade ou defeito fisico que vocé possa ter.

[J 23. mmitam seus gestos, sua postura, sua voz e seu jeito de falar, com o objetivo de

ridiculariza-los.
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[J24. Atacam ou cacoam de suas crencas politicas ou religiosas.

[ 2s. Cacoam de sua vida privada.

[ 26. Cacoam de suas origens ou de sua nacionalidade.

[127. Te atribuem um trabalho humilhante.

[ 28. Avaliam seu trabalho de maneira parcial, injusta e mal-intencionada.
[129. Suas decisdes sio sempre questionadas ou contrariadas.

[ 30. Dirigem, a vocg, insultos ou comentarios obscenos ou degradantes.

[131. Te fazem insinuagdes ou gestos sexuais.

D) Atividades de assédio direcionadas a reduzir a ocupaciao da pessoa do trabalhador

(assediada) e sua empregabilidade mediante o descrédito do profissional.

1 32. Nio te atribuem novas tarefas, e vocé ndo tem nada para fazer.

[133. Cortam suas iniciativas e nio te permitem desenvolver suas ideias.

[ 34. Te atribuem tarefas totalmente intiteis ou absurdas.

[ 35. Te atribuem tarefas muito inferiores a sua capacidade ou competéncias profissionais.
[136. Te sobrecarregam sem cessar com tarefas novas e diferentes.

[ 37. Te fazem executar trabalhos humilhantes.

[] 38. Te atribuem tarefas muito dificeis ou muito por aquém de sua preparacdo, em que é

muito provavel que fracasse.

E) Atividades de assédio que afetam a saide fisica ou psiquica da pessoa trabalhadora

(assediada).

[139. Te obrigam a realizar trabalhos perigosos ou especialmente nocivos para a saude.
(1 40. Te ameacam fisicamente.

[] 41. Te agridem fisicamente, mas sem gravidade, a titulo de adverténcia.

[ 42. Te atacam fisicamente sem nenhuma consideragao.

143, Te ocasionam, voluntariamente, gastos com a inten¢@o de prejudica-lo.

[ 44. Te causam danos em seu trabalho ou em seu domicilio.

[145. Voceé recebe agressoes sexuais ou fisicas diretas.
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F) Estratégias da versio espanhola agregadas ao LIPT (modificada e adaptada ao
espanhol por José Luis Gonzédlez de Rivera do Instituto de Psicoterapia e Pesquisa

Psicossomadtica — Madrid, Espanha. (<http://www.psiquiatria.com/imprimir.ats?10729>)
[ 46. Te causam danos em seus pertences ou seu veiculo.

[ 47. Manipulam suas ferramentas de trabalho (por exemplo, apagam arquivos de seu

computador)
[J4s. Subtraem, de voce, alguns de seus pertences, documentos ou ferramentas de trabalho.

[ 49. Realizam informes confidenciais sobre vocé sem te notificar nem te dar oportunidade

de defender-se.

[150. As pessoas que te apoiam recebem ameacas ou pressdes para que se afastem de vocé.
151 Devolvem, abrem ou interceptam suas correspondéncias.

[J52. Note passam as chamadas ou dizem que voc€ ndo esta.

[1 53. Perdem ou esquecem seus encargos.

[] 54. Desconsideram ou minimizam seus esforcos, €xitos e acertos.

[J 55. Escondem suas habilidades e competéncias especiais.

[] 56. Maximizam suas falhas e erros.

[J 57. Informam mal sobre sua permanéncia e dedicagdo.

[] 58. Controlam, de maneira muito rigorosa, o seu horério.

[ s9. Quando voceé solicita uma licenga, curso ou atividade a que tem direito, te negam ou

pdem obstaculos ou dificuldades.

[J 60. Te provocam para obrigar que vocé reaja emocionalmente.

G) Vocée se sentiu assediado por:
[ Chefe
[l Colegas

[] Ambos
* MOBBING.UN ACOSO MORAL-MOBBING.HTM
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ANEXO B - PROJETO DE LEI N° 7.202, DE 2010 ***

Altera a alinea b do inciso II do art. 21 da Lei n°® 8.213, de 24 de julho de 1991, para
dispor sobre situacdo equiparada ao acidente de trabalho ao segurado do Regime Geral de
Previdéncia Social.

O Congresso Nacional decreta:

Art. 1° O art. 21 da Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, passa a vigorar com a

seguinte redacao:

“Art. 21: Equiparam-se também ao acidente do trabalho, para efeitos desta Lei:
II - o acidente sofrido pelo segurado no local e no hordrio do trabalho, em
consequéncia de:

b) ofensa fisica ou moral intencional, inclusive.”

**Disponivel em: <http://blogdoheltronxavier.blogspot.com/2010/10/projeto-de-lei-720210-cuidado-peritos>.
Acesso em: 1°jul. 2011.
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