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O termo Assédio (Mobbing, Workplace bullying) foi criado pelo etologista Konrad
Lorenz para caracterizar determinados comportamentos de grupo entre animais com o
objetivo de excluir um deles do grupo (1963). Nos anos 90 do sec. XX, o conceito foi
retomado por Leyman para descrever comportamentos abusivos no local de trabalho
(workplace bullying)(1).

E referido como comportamentos e atitudes mal-intencionadas para afastar alguém do
local de trabalho, através de acusacg@es injustificadas, calinias, humilhac¢des, assédio
em geral, abuso emocional e/ou terror psicoldgico(1).

Trata-se de uma “conspiracdao” desencadeada por um ou varios lideres — superior
hierdrquico, colegas ou subordinados — que incentivam outros a praticar
comportamentos assediantes sistemdticos e frequentes. O resultado &,
invariavelmente o dano — fisico ou mental, doenca e sofrimento social (social misery) e,
frequentemente, expulsdo do local de trabalho (2).

De acordo com Leymann, para que se possa falar em Assédio no Trabalho terdo que
estar presentes as trés condigdes seguintes:

1. Os atos terdo que ser sentidos como hostis;
As agressdes deverdo repetir-se com frequéncia (pelo menos uma vez por
semana);

3. As agressGes deverdo prolongar-se durante um certo periodo de tempo (pelo
menos durante seis ou mais meses).

Habitualmente, segundo os intervenientes, sdo considerados os seguintes tipos de
Assédio:

Assédio vertical

e Descendente (proveniente da hierarquia), procedimentos abusivos de um superior
para com um subordinado. A subordinagdo hierarquica pode induzir o superior a tirar



partido do seu poder, abusando dele e tendo prazer em submeter o subordinado a sua

vontade;

e Ascendente (proveniente de um ou mais subordinados que assediam um superior).

Assédio horizontal - Este tipo de assédio é frequente quando dois colegas disputam um lugar

OU Uma promogao;

Assédio misto - O assédio horizontal prolongado e sem interferéncia da hierarquia, que desta

forma se torna cimplice, passa a ser um assédio vertical descendente.

O Quadro 1 resume as principais formas de Assédio no Trabalho.

Quadro 1 - Formas de Assédio

GRUPOS DE ACGOES

MECANISMOS

Manipulag¢ao da
comunicacao da
vitima

Manipulagao da
reputacdo da vitima

Manipulac¢ao do
trabalho da vitima

Manipulagao das
contrapartidas
laborais

- Negacdo de informacao relativa ao posto de trabalho, como as
funcdes e responsabilidades, os métodos de trabalho: a
guantidade, qualidade e prazos do trabalho a ser realizado.
- Comunicacgao hostil explicita, com criticas e ameacas
publicas.
- Comunicagao hostil implicita, como o nao dirigir
palavra, ou negar cumprimento.

- Realizagdo de comentarios injuriosos, com ridicularizagdes
publicas, relativas ao aspeto fisico ou as ideias ou convic¢oes
politicas ou religiosas.
- Realizagdo de criticas sobre o profissionalismo da vitima;
- Assédio sexual da vitima.

- Aumento da sobrecarga de trabalho.

- Atribuigdo de trabalhos desnecessarios, mondtonos ou
rotineiros.

- Atribuicdo de tarefas de qualificacdo inferior a da vitima
(shunting).

- Atribuicdo de demandas contraditdrias ou excludentes.

- Atribuicdo de demandas contrarias aos padrdoes morais da
vitima.

- Ndo atribuicdo de tarefas.

- Negacdo dos meios de trabalho.

- Discriminagdo no saldrio, nos turnos, jornada ou em outros
direitos.

- Discriminagao quanto ao respeito, o tratamento ou no
protocolo.

Fonte: Leymann (1996); Sudrez (2002), citado por Guimardes e Rimoli (2006)(3)



O Assédio no Trabalho é um processo que envolve habitualmente 3 fases.

12 Fase - Conflito

Conflitos interpessoais normais entre pessoas com interesses e objetivos distintos, ou até
mesmo incompativeis, podem gerar problemas pontuais, atritos e choques entre elas, os quais
podem ser resolvidos de forma positiva através do didlogo.

Em caso contrario, quando estes conflitos pontuais se comecam a estigmatizar, produz-se um

ponto de inflexdo nas relagGes, passando entdo a ser o ponto de partida de uma escalada de
enfrentamentos.

Em qualquer episédio de assédio, todas as pessoas envolvidas podem ser classificadas como
assediadores, vitimas ou aqueles que assistem aos acontecimentos sem intervirem (Figura 1).

Assediado

Determinantes

Pessoas competitivas, eficazes, ativas e trabalhadoras
Honestas e com valores éticos solidos
Pretendem impor reformas e implementar novas culturas

- Sao vistas como uma ameaca

Agressor

Narcisista
Atitudes arrogantes

Necessita de admiragéo

Explora os outros nas relagées interpessoais

= Manipuladores, pretendem obter ou garantir poder

Os Espectadores
Passivos: Ativos:
Nao se envolvem diretamente na agao, mas Favorecem a agao do agressor.

nada fazem para atenuar a violéncia psicologica.

Figura 1 — Determinantes do Assédio no Trabalho

A construgdo das relagGes no seio da organizacao é danificada e a vitima sofre uma agressao
que pode por a sua vida em risco. De acordo com Davenport et al. (2), a deterioracdo da saude
da vitima constitui um dano e é matéria para a saude e seguran¢a — e ndo apenas um
problema de saude mental individual.

22 Fase - Estigmatizagao
Nesta fase, o assediador pde em pratica toda uma estratégia de humilhagdes, utilizando para
isso, sistematicamente e durante um tempo prolongado, uma série de comportamentos

perversos, cujo objetivo é ridicularizar e isolar socialmente a vitima.

Esta segunda fase ja é propriamente Assédio.



A vitima pode ndo acreditar no que lhe estd a acontecer e chegar inclusive a negacgdo das
evidéncias mediante passividade ou a evitagdo do fendémeno para o resto do grupo ao qual
pertence.

Esta fase é de grande duragdo (segundo Leymann, de um a trés anos) e serve para estigmatizar
a vitima com o consentimento e inclusive com a colaboracao ativa ou passiva do meio.

3 Fase - Interveng¢do na empresa

A direcdo da empresa ou organizacdo toma conhecimento do conflito, caso ndo se trate de
uma estratégia empresarial pré-concebida, na qual a origem do problema estaria na prépria
empresa.

Duas formas de atuacdo podem ser postas em pratica, geralmente pelo departamento de
recursos humanos ou pela direcao de pessoal:

1. Solugao positiva do conflito

Numa pequena parte dos casos, a dire¢do da empresa, ao tomar conhecimento do problema,
realiza uma investigacdo exaustiva do mesmo e decide que o(a) trabalhador(a) ou o(a)
assediador(a) seja transferido de seu posto de trabalho, descobre a estratégia de humilhacdes
utilizada e articula mecanismos para que a mesma nao volte a ocorrer, punindo neste caso o(a)
assediador(a);

2. Solugao negativa do conflito

Normalmente e sem ter um conhecimento exaustivo do caso, devido a sua nula ou escassa
investigacdo, a direcdo somente encara a vitima como o problema a ser combatido,
destacando suas caracteristicas individuais distorcidas e manipuladas, sem reparar que a
origem do mesmo estd em outro fator. Desta maneira, a dire¢do da empresa soma-se ao meio
que assedia ativa ou passivamente a vitima.

Esta ultima fase termina com a vitima a abandonar o emprego, muito provavelmente depois
de haver passado por varios e prolongados periodos de baixa.

Os trabalhadores da administragdo publica, ao pedirem mudangas do local de trabalho,
defrontam-se com poucas ocasides para que as mesmas se materializem, ao passo que nas
empresas privadas parte das vitimas decide permanecer/aguentar o seu posto de trabalho
passando por um calvario que tem consequéncias nocivas para sua saude.

Porém, as consequéncias do Assédio no Trabalho ndo se restringem apenas ao trabalhador
assediado. Como se pode observar na figura 2, as consequéncias podem estender-se aos
outros trabalhadores, por perda de confianca na chefia e na organiza¢do, devido a sua
incapacidade manifesta para controlar o problema, com perda de motivagdo e um forte
sentimento de injustica organizacional. Existem também impactos importantes na
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produtividade quer pela via do presentismo (perda de concentracdo psicolégica e aumento das
gueixas somaticas) ou do absentismo.

Ambiente psicossocial

Stress, ansiedade,

Nivel 1 depressao e perturbagdes

psicossomaticas. Suicidio
Impacto no

individuo

Perda de motivagéo

Falta de confianga na chefia

Nivel 2 Nivel 3

Baixa satisfagdo com o

Impacto na
organizagao

trabalho Impacto no

Injustica organizacional Perda de reconhecimento

Perda de competitividade

-

~
= -

Diminuigao da produtividade

Figura 2 — Impacto organizacional multinivel do Assédio no Trabalho
No entanto, algumas medidas de prevencdao podem ser postas em pratica:

*  Promover as condig¢bes para o desenvolvimento de uma cultura organizacional
positiva desde o momento da admissao;

* Melhoria da informagao acerca dos objetivos da Organizagdo e a possibilidade de cada
trabalhador poder selecionar o modo mais adequado de efetuar o seu trabalho;

* Desenvolver formas eficazes de gestdo de conflitos;

* Combater o protecionismo e o nepotismo;

* Envolvimento dos RH e SST;

*  Formacdo das chefias intermédias.

Mas quando ja hd assédio, a resolugdo do problema é sempre multidisciplinar e exige o
concurso de varios departamentos, com relevo para os Recursos Humanos e os servigos de
Segurancga e Saude no Trabalho, destacando-se o papel do médico do trabalho e do psicélogo,
caso exista:

* Mediacdo - resolucdo de conflitos, que ajuda a reintroduzir o didlogo e uma visdo mais
simples quando esta em questdo um problema subjetivo/afetivo.

* Nas situagOGes em que as consequéncias para a saude da vitima sdo graves, o assédio
moral deverad ser visto como causa de acidente de trabalho ou doenga profissional, e a
pessoa encaminhada para acompanhamento médico especializado, devendo ser
feitas as notificagGes legais.



A situacdo de Assédio no Trabalho é abrangida pelo Cddigo do Trabalho — Lei 7/2009 de 12 de
fevereiro, pelo que o recurso judicial podera ser uma hipdtese a considerar.

DIVISAO Il
Proibicao de assédio
Artigo 29.2
Assédio

1 — Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em
fator de discriminacao, praticado aguando do acesso ao emprego ou no préprio emprego,
trabalho ou formacao profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a
pessoa, afetar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador.

2 — Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma
verbal, ndo-verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referido no nimero anterior.

3 — A pratica de assédio aplica -se o disposto no artigo anterior (Artigo 282).

4 — Constitui contra-ordenagdo muito grave a violacdo do disposto neste artigo.

Artigo 28.°
Indemnizacdo por ato discriminatério

A pratica de ato discriminatoério lesivo de trabalhador ou candidato a emprego confere-lhe o
direito a indemnizagdo por danos patrimoniais e ndao patrimoniais, nos termos gerais de
direito.
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