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ssédio moral ou violência moral no trabalho, não é um fenômeno 
novo. Pode-se dizer que ele é tão antigo quanto o trabalho. A novidade 

reside na intensificação, gravidade, amplitude, banalização do fenômeno, e 
na abordagem que tenta estabelecer o nexo-causal com a organização do 
trabalho, e tratá-lo como não inerente a ele. Já a reflexão e o debate sobre o 
tema, são recentes no Brasil e ganharam força após a divulgação da pesquisa 
realizada por Dra. Margarida Barreto. A sua dissertação de Mestrado em 
Psicologia Social, foi defendida em 22 de maio de 2000 na PUC/ SP, sob o 
título “Uma jornada de humilhações”.

Atualmente, existem mais de 80 projetos de lei “ligados a essa questão” em 
diferentes municípios do país. Vários desses projetos já foram aprovados 
e, entre eles, destacamos: São Paulo, Natal, Guarulhos, Iracemápolis, 
Bauru, Jaboticabal, Cascavel, Sidrolândia, Reserva do Iguaçu, Guararema, 
Campinas, entre outros. No âmbito estadual, o Rio de Janeiro, desde maio 
de 2002, criou mecanismos legais para punir ocorrências de assédio moral.
Existem projetos em tramitação em estados como Rio Grande do Sul, 
Pernambuco, Paraná, Bahia, entre outros. No âmbito federal, há propostas 
de alteração do Código Penal e outros PL’s, entre outros. 

o que é 
assédio moral?

 ›› O que é humilhaçãO?

É um sentimento de ser ofendido, menosprezado, rebaixado, 
inferiorizado, submetido, vexado, constrangido e ultrajado pelo outro. 
É sentir-se um ninguém, sem valor, inútil. Magoado, revoltado, 
perturbado, mortificado, traído, envergonhado, indignado e com 
raiva. A humilhação causa dor, tristeza e sofrimento.
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E O quE é assédiO mOral
No TraBalHo?

Entretanto, quer seja um ato ou 
a repetição desse ato, devemos 
combatê-lo firmemente, por con-
stituir uma violência psicológica, 
causando danos à saúde física e 
mental, não somente daquele que é 
excluído, mas de todo o coletivo que 
testemunha esses atos.

› a viOlência mOral nO 
trabalhO cOnstitui um 
fEnômEnO intErnaciOnal ›
O desabrochar do individualismo 
reafirma o perfil do ’novo’ trabal-
hador: ’autônomo, flexível’, capaz, 
competitivo, criativo, agressivo, 
qualificado e empregável. Essas 
habilidades o qualificam para a de-
manda do mercado que procura a 
excelência e saúde perfeita. Estar 
“apto” significa responsabilizar os 
trabalhadores pela formação/qua-
lificação, além de culpabilizá-los 
pelo desemprego, aumento da po-
breza urbana e miséria, desfocando 
a realidade e impondo aos traba-
lhadores um sofrimento perverso.

A humilhação repetitiva e de longa 
duração interfere na vida do trabal-
hador e trabalhadora de modo dire-
to, comprometendo sua identidade, 
dignidade e relações afetivas e so-
ciais, ocasionando graves DANOS à 
SAúDE fíSICA E MENtAL*. tais dan-
os, podem evoluir para a incapa-
cidade laborativa, desemprego ou 

mesmo a morte, constituindo um 
risco invisível, porém concreto, nas 
relações e condições de trabalho.

A violência moral no trabalho con-
stitui um fenômeno internacional 
segundo levantamento recente da 
Organização Internacional do trab-
alho (OIt) com diversos países desen-
volvidos. A pesquisa aponta para dis-
túrbios da saúde mental relacionado 
às condições de trabalho em países 
como finlândia, Alemanha, Reino 
Unido, Polônia e Estados Unidos. 

As perspectivas são sombrias para 
as duas próximas décadas, pois se-
gundo a OIt e Organização Mundial 
da Saúde, essas serão as décadas do 
“mal estar na globalização”, onde irão 
predominar depressões, angústias e 
outros danos psíquicos, relacionados 
com as novas políticas de gestão na 
organização de trabalho e que estão 
vinculadas as políticas neoliberais.

(*) ver texto da OIT sobre o assunto no link: 
http://www.ilo.org/public/spanish/bureau/
inf/pr/2000/37.htm
Fonte: BARRETO, M. Uma jornada de humilha-
ções. São Paulo: Fapesp; PUC, 2000.

a exposição dos trabalhadores 
e trabalhadoras a situações hu-

milhantes e constrangedoras, repeti-
tivas e prolongadas durante a jorna-
da de trabalho e no exercício de suas 
funções. Esse tipo de assédio é mais 
comum em relações hierárquicas 
autoritárias e assimétricas, em que 
predominam condutas negativas, 
relações desumanas e aéticas de lon-
ga duração, de um ou mais chefes di-
rigida a um ou mais subordinado(s), 
desestabilizando a relação da vítima 
com o ambiente de trabalho e a or-
ganização, forçando-o a desistir do 
emprego.

O assédio moral caracteriza-se tam-
bém pela degradação deliberada das 
condições de trabalho, em que pre-
valecem atitudes e condutas nega-
tivas dos chefes em relação a seus 
subordinados. Essa experiência, na 
maioria das vezes bem subjetiva, 
acarreta prejuízos práticos e emocio-
nais para o trabalhador e a organiza-
ção. A vítima escolhida é isolada do 
grupo sem explicações, passando a 
ser hostilizada, ridicularizada, inferi-
orizada, culpabilizada e desacredita-
da diante dos pares. Esses, por medo 

do desemprego e a vergonha de ser-
em também humilhados, associado 
ao estímulo constante à competitivi-
dade, rompem os laços afetivos com 
a vítima e, freqüentemente, repro-
duzem e reatualizam ações e atos do 
agressor no ambiente de trabalho, in-
staurando o ’pacto da tolerância e do 
silêncio’ no coletivo, enquanto a víti-
ma vai gradativamente “perdendo” 
a auto-estima.  Em resumo: um ato 
isolado de humilhação não é assédio 
moral. O assédio moral pressupõe:

   1 repetição sistemática;

   2 intencionalidade 
   (forçar o outro a abrir 
   mão do emprego);

   3 direcionalidade (uma 
   pessoa do grupo é 
   escolhida como bode 
   expiatório);

   4 temporalidade 
   (durante a jornada, 
   por dias e meses);

   5 degradação deliberada 
   das condições de trabalho.

é
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Fases 
da HumilHação 
No TraBalHo

 humilhação no trabalho envolve os fenômenos vertical e horizontal.
O fenômeno vertical se caracteriza por relações autoritárias, de-

sumanas e aéticas, nas quais predominam os desmandos, a manipulação 
do medo, a competitividade, os programas de qualidade total associados 
à produtividade. Com a reestruturação e reorganização do trabalho, no-
vas características foram incorporadas à função: qualificação, polifuncio-
nalidade, visão sistêmica do processo produtivo, rotação das tarefas, au-
tonomia e ’flexibilização’. Exige-se dos trabalhadores maior escolaridade, 
competência, eficiência, espírito competitivo, criatividade, qualificação, 
responsabilidade pela manutenção do seu próprio emprego (empregabi-
lidade) visando produzir mais a baixo custo.

A ’flexibilização’ inclui a agilidade das empresas diante do mercado, 
agora globalizado, sem perder os conteúdos tradicionais e as regras das 
relações industriais. Se para os empresários competir significa ’dobrar-
se elegantemente’ ante as flutuações do mercado, com os trabalhadores 
não acontece o mesmo, pois são obrigados a adaptar-se e aceitar as con-
stantes mudanças e novas exigências das políticas competitivas dos em-
pregadores no mercado global.

A “flexibilização”, que na prática significa desregulamentação para os tra-
balhadores, envolve a precarização, eliminação de postos de trabalho e 
de direitos duramente conquistados, assimetria no contrato de trabalho, 
revisão permanente dos salários em função da conjuntura, imposição de 
baixos salários, jornadas prolongadas, trabalhar mais com menos pessoas, 
terceirização dos riscos, eclosão de novas doenças, mortes, desemprego 
massivo, informalidade, bicos e sub-empregos, dessindicalização, aumento 
da pobreza urbana e viver com incertezas. A ordem hegemônica do neo-
liberalismo abarca reestruturação produtiva, privatização acelerada, estado 

A

mínimo, políticas fiscais etc, que sus-
tentam o abuso de poder e manipula-
ção do medo, revelando a degradação 
deliberada das condições de trabalho.

O fenômeno horizontal está relacio-
nado à pressão para produzir com 
qualidade e baixo custo. O medo 
de perder o emprego e não voltar 
ao mercado formal favorece a sub-
missão e o fortalecimento da tirania. 
O enraizamento e disseminação do 
medo no ambiente de trabalho, re-
forçam atos individualistas, tolerân-
cia aos desmandos e práticas autori-
tárias no interior das empresas que 
sustentam a ’cultura do contenta-
mento geral’. Enquanto os adoecidos 
ocultam a doença e trabalham com 
dores e sofrimentos, os sadios que 
não apresentam dificuldades produ-
tivas, mas que ’carregam’ a incerteza 
de vir a tê-las, mimetizam o discurso 
das chefias e passam a discriminar 
os ’improdutivos’, humilhando-os.

A competição sistemática entre os 
trabalhadores, incentivada pela em-
presa, provoca comportamentos 
agressivos e de indiferença ao sofri-
mento do outro. A exploração de mu-
lheres e homens no trabalho explici-
ta a excessiva freqüência de violência 
vivida no mundo do trabalho. A glo-
balização da economia provoca, ela 
mesma, na sociedade, uma deriva fei-
ta de exclusão, de desigualdades e de 
injustiças, que sustenta, por sua vez, 
um clima repleto de agressividades, 

não somente no mundo do trabalho, 
mas socialmente. Esse fenômeno se 
caracteriza por algumas variáveis:

› InternAlIzAção, reprodução, 
reatualização e disseminação 
das práticas agressivas nas 
relações entre os pares, gerando 
indiferença ao sofrimento 
do outro e naturalização dos 
desmandos dos chefes; 

› DIfIculDADe para enfrentar 
as agressões da organização do 
trabalho e interagir em equipe;

 › rompImento dos laços 
afetivos entre os pares, relações 
afetivas frias e endurecidas, 
aumento do individualismo 
e instauração do “pacto do 
silêncio” no coletivo; 

› comprometImento da saúde, 
da identidade e dignidade, 
podendo culminar em morte; 

› SentImento de inutilidade 
e coisificação. Descontentamento 
e falta de prazer no trabalho; 

› Aumento do absenteísmo, 
diminuição da produtividade; 

› DemISSão forçada 
e desemprego. 
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A organização e condições de trabalho, assim como as relações entre os 
traba lhadores condicionam em grande parte a qualidade da vida. O que 
acontece dentro das empresas é fundamental para a democracia e para os 
direitos humanos. Portanto, lutar contra o assédio moral no trabalho é estar 
contribuindo com o exercício concreto e pessoal de todas as liberdades fun-
damentais. É sempre positivo que associações, sindicatos, coletivos e pessoas 
sensibilizadas individualmente intervenham para ajudar as vítimas e para 
alertar sobre os danos a saúde deste tipo de assédio.

estratégias dO agressOr
1 Escolher a vítima e isolar do grupo;

2 Impedir de se expressar e não explicar o porquê;

3 fragilizar, ridicularizar, inferiorizar, menosprezar em frente aos pares;

4 Culpabilizar/responsabilizar publicamente, podendo os comentários 
de sua incapacidade invadir, inclusive, o espaço familiar;

5 Desestabilizar emocional e profissionalmente. A vítima gradativamente 
vai perdendo simultaneamente sua autoconfiança e o interesse pelo trab-
alho;

6 Destruir a vítima (desencadeamento ou agravamento de doenças 
pré-existentes). A destruição da vítima engloba vigilância acentuada 
e constante. A vítima se isola da família e amigos, passando muitas vezes 
a usar drogas, principalmente o álcool;

7 Livrar-se das vítimas que são forçadas a pedir demissão ou são demitidas, 
freqüentemente, por insubordinação; 

8 Impor ao coletivo sua autoridade para aumentar a produtividade. 

a explicitaçãO dO assédiO mOral

ão exemplos de assédio moral: gestos, condutas abusivas e constrange-
doras, humilhar repetidamente, inferiorizar, amedrontar, menosprezar 

ou desprezar, ironizar, difamar, ridicularizar, suspirar, fazer piadas jocosas 
relacionadas ao sexo, ser indiferente à presença do outro, estigmatizar os 
adoecidos pelo e para o trabalho, colocá-los em situações vexatórias, fa-
lar baixinho acerca da pessoa, olhar e não ver ou ignorar sua presença, rir 
daquele que apresenta dificuldades, não cumprimentar, sugerir que peçam 
demissão, dar tarefas sem sentido ou que jamais serão utilizadas ou mesmo 
irão para o lixo, dar tarefas através de terceiros ou colocar em sua mesa sem 
avisar, controlar o tempo de idas ao banheiro, tornar público algo íntimo do 
subordinado, não explicar a causa da perseguição, difamar e ridicularizar.

As mAnifestAções do Assédio segundo o sexo

 Com As mulheres: os controles são diversificados e visam intimidar, 
submeter, proibir a fala, interditar a fisiologia, controlando tempo e 
freqüência de permanência nos banheiros. Relaciona atestados médicos e 
faltas a suspensão de cestas básicas ou promoções.

Com os homens: atingem a virilidade, preferencialmente.

S
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danOs da humilhaÇÃO
À saúde

humilhação constitui um ris-
co invisível, porém concreto 

nas relações de trabalho e a saúde 
dos trabalhadores, revelando uma 
forma poderosa de violência nas 
relações organizacionais. Sua re-
posição se realiza ’invisivelmente’ 
nas práticas perversas e arrogantes 
das relações autoritárias na em-
presa e sociedade. A humilhação 
repetitiva e prolongada, tornou-
se prática costumeira no interior 
das empresas e instituições, onde 
predomina o menosprezo e indife-
rença pelo sofrimento dos trabal-
hadores, que muitas vezes, mesmo 
adoecidos, continuam trabalhando.

freqüentemente, os trabalhadores 
adoecidos são responsabilizados 
pela queda da produção, acidentes 
e doenças, desqualificação profis-
sional, demissão e conseqüente des-
emprego. São atitudes como essas 
que reforçam o medo individual ao 
mesmo tempo em que aumentam 
a submissão coletiva. Por medo, pas-
sam a produzir acima de suas forças, 
ocultando suas queixas e evitando, 
simulta neamente, serem humilha-
dos e demitidos.

Os laços afetivos que permitem a 
resistência, a troca de informações 
e de comunicações entre colegas, 
tornam-se ’alvo preferencial’ de 
controle das chefias, se “alguém” 
do grupo, transgride a norma in-
stituída. A violência no intramuros 
se concretiza em intimidações, di-
famações, ironias e constrangimen-
to do ’transgressor’ diante de todos, 
como forma de impor controle e 
manter a ordem.

Em muitas sociedades, ridicula- 
rizar ou ironizar crianças constitui 
uma forma eficaz de controle, pois 
ser alvo de ironias entre os amigos 
é devastador e simultaneamente 
depressivo. Nesse sentido, as iro-
nias mostram-se mais eficazes que 
o próprio castigo. O trabalhador hu-
milhado ou constrangido passa a 
vivenciar depressão, angustia, dis-
túrbios do sono, conflitos internos 
e sentimentos confusos que reaf-
irmam o sentimento de fracasso e 
inutilidade. As emoções são consti-
tutivas de nosso ser, independente 
do sexo. Entretanto, a manifestação 
dos sentimentos e das emoções nas 
situações de humilhação e cons-

trangimentos são diferenciadas segundo o sexo: enquanto as mulheres são 
mais humilhadas e expressam sua indignação com choro, tristeza, ressen-
timentos e mágoas, estranhando o ambiente ao qual identificavam como 
seu, os homens sentem-se revoltados, indignados, desonrados, com raiva, 
traídos e têm vontade de vingar-se. Sentem-se envergonhados diante da 
mulher e dos filhos, sobressaindo o sentimento de inutilidade, fracasso e 
baixa auto-estima. Isolam-se da família, evitam contar o acontecido aos 
amigos, passando a vivenciar sentimentos de irritabilidade, vazio, revolta 
e fracasso.

›  a humilhaÇÃO rEpEtitiva E prOlOngada 
tOrnOu-sE prática cOstumEira nO intEriOr 
das EmprEsas E instituiÇõEs ›
Passam a conviver com depressão, palpitações, tremores, distúrbios do 
sono, hipertensão, distúrbios digestivos, dores generalizadas, alteração da 
libido e pensamentos ou tentativas de suicídios que configuram um cotidi-
ano sofrido. É esse sofrimento imposto nas relações de trabalho que revela 
o adoecer, pois o que adoece as pessoas é viver uma vida que não desejam, 
não escolheram e não suportam.

A
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os espaços 
da HumilHação

 a instituiÇÃO / EmprEsa
› Subir em mesa e chamar a todos de incompetentes;
› Repetir a mesma ordem para realizar uma tarefa simples centenas de 
vezes até desestabilizar emocionalmente o trabalhador ou dar ordens con-
fusas e contraditórias;
› Sobrecarregar de trabalho ou impedir a continuidade do trabalho, negan-
do informações;
› Desmoralizar publicamente, afirmando que tudo está errado ou elogiar, 
mas afirmar que seu trabalho é desnecessário à empresa ou instituição;
› Rir à distância e em pequeno grupo; conversar baixinho, suspirar e ex-
ecutar gestos direcionando-os ao trabalhador; 
› Não cumprimentar e impedir os colegas de almoçarem, cumprimentarem ou 
conversarem com a vítima, mesmo que a conversa esteja relacionada à tarefa;  
Querer saber o que estavam conversando ou ameaçar quando há colegas 
próximos conversando;

› Ignorar a presença do trabalhador;
› Desviar da função ou retirar material necessário à execução da tarefa, im-
pedindo o trabalho; 
› Exigir horários fora da jornada. trocar o trabalhador de turno, sem ter 
sido avisado; 
› Mandar executar tarefas acima ou abaixo do conhecimento do trabalhador;
› Voltar de férias e ser demitido ou ser desligado por telefone ou telegrama 
durante as férias;
› Hostilizar, não promover ou premiar colega mais novo e recém-chegado à 
empresa e com menos experiência, como forma de desqualificar o trabalho 
realizado; 
› Espalhar entre os colegas que o trabalhador está com problemas;
› Sugerir que o trabalhador peça demissão por problema de saúde;
› Divulgar boatos sobre sua moral.

pOlítica dE rEafirmaÇÃO da humilhaÇÃO  
nas EmprEsas/ instituiÇõEs
A) Com todos os trAbAlhAdores

› Estimular a competitividade e individualismo, discriminando por sexo: 
promover cursos de aperfeiçoamento e promoção realizado, preferencial-
mente, para os homens;
›  Oferecer salários diferentes para cada sexo; 
›  Passar lista na empresa para que os trabalhadores se comprometam 
a não procurar o Sindicato ou mesmo ameaçar os sindicalizados; 
› Impedir que as grávidas se sentem durante a jornada ou que façam con-
sultas de pré-natal fora da empresa/instituição; 
›  fazer reunião com todas as mulheres do setor administrativo e produtivo, 
exigindo que não engravidem, evitando prejuízos à produção; 
› Impedir o uso do telefone em casos de urgência ou não comunicar aos 
trabalhadores os telefonemas urgentes de seus familiares; 
› Impedir de tomar cafezinho ou reduzir horário de refeições para 15 minutos. 
Condicionar o local das refeições às bancadas ou maquinários, sem definir 
local adequado;
›  Desvio de função: mandar limpar banheiro, fazer cafezinho, limpar posto 
de trabalho, pintar casa de chefe nos finais de semana, por exmplo; 
› Dar advertência em consequência de atestado médico ou porque o traba-
lhador reclamou seus direitos.

12 13



 b) disCriminAção Aos AdoeCidos e ACidentAdos que
 retornAm Ao trAbAlho 

› ter outra pessoa no posto de trabalho ou função; 
› Colocar o trabalhador rm setor desativado ou não direciona nenhuma 
tarefa à ele. Deixá-lo em uma situação em que os outros produzem e ele 
só observa;
›  Não fornecer ou retirar todos os seus instrumentos de trabalho; 
›  Isolar os adoecidos em salas denominadas dos ’compatíveis’. Estimular a 
discriminação entre os sadios e adoecidos, chamando-os pejorativamente 
de ’podres, fracos, incompetentes, incapazes’;
› Diminuir salários quando retornam ao trabalho;
› Demitir após a estabilidade legal;
› Impedir o trabalhador de transitar pela empresa/instituição; 
› telefonar para a casa do funcionário e comunicar à sua família que ele 
não quer trabalhar;
› Controlar as idas a médicos, questionar acerca do que foi comentado em 
outro espaço. 
› Impedir que os trabalhadores procurem médicos fora da empresa;
› Desaparecer com os atestados. Exigir o Código Internacional de Doenças - 
CID - no atestado como forma de controle;
› Colocar guardas controlando entrada e saída e revistando as mulheres;
› Não permitir que conversem com antigos colegas dentro da empresa;
›  Colocar um colega controlando o outro colega, disseminando a vigilância 
e a desconfiança;
› Dificultar a entregar de documentos necessários à concretização da perí-
cia médica pelo INSS;
› Omitir doenças e acidentes;
› Demitir os adoecidos ou acidentados do trabalho. 

Entrevistas realizadas com 870 homens e mulheres vítimas de opressão 
no ambiente profissional revelam como cada sexo reage a essa situação 
(em porcentagem):

sintomAs mulheres homens
Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80
Palpitações, tremores 80 40
Sentimento de inutilidade 72 40
Insônia ou sonolência excessiva 69,6 63,6
Depressão 60 70
Diminuição da libido 60 15
Sede de vingança 50 100
Aumento da pressão arterial 40 51,6
Dor de cabeça 40 33,2
Distúrbios digestivos 40 15
tonturas 22,3 3,2
Idéia de suicídio 16,2 100
falta de apetite 13,6 2,1
falta de ar 10 30
Passa a beber 5 63
tentativa de suicídio - 18,3

CoNsequêNCias 
do assédio moral 
À saúde

Fonte: BARRETO, M. Uma jornada de humilhações. São Paulo: Fapesp; PUC, 2000.
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egundo Resolução 1488/98 do Conselho federal de Medicina, “para o esta-
belecimento do nexo causal entre os transtornos de saúde e as atividades 

do trabalhador, além do exame clínico (físico e mental) e dos exames comple-
mentares, quando necessários, o médico deve considerar:

1 A história clínica e ocupacional do trabalhador, decisiva em qualquer 
diagnóstico e/ou investigação de nexo causal; 
2 O estudo do local de trabalho; 
3 O estudo da organização do trabalho; 
4 Os dados epidemiológicos; 
5 A literatura atualizada; 
6 A ocorrência de quadro clínico ou subclínico em trabalhador exposto 
a condições agressivas; 
7 A identificação de riscos físicos, químicos, biológicos, mecânicos, 
estressantes e outros; 
8 O depoimento e a experiência dos trabalhadores; 
9 Os conhecimentos e as práticas de outras disciplinas e de seus 
profissionais, sejam ou não da área de saúde. (Artigo 2o da Resolução 
CfM 1488/98);
10 A duração e a repetitividade da exposição dos trabalhadores 
a situações de humilhação. 

O quE a vítima dEvE fazEr?

• Resistir. Anotar com detalhes toda as humilhações sofridas (dia, mês, ano, 
hora, local ou setor, nome do agressor, colegas que testemunharam, con-
teúdo da conversa e o que mais achar necessário). 
• Dar visibilidade. Procurar ajuda dos colegas, principalmente daqueles 
que testemunharam o fato ou que já sofreram humilhações do agressor. 
• Organizar. O apoio é fundamental dentro e fora da empresa. 
• Evitar conversar com o agressor sem testemunhas. Ir sempre com colega 
de trabalho ou representante sindical. 
• Exigir por escrito, explicações do ato agressor e permanecer com cópia da 
carta enviada ao D.P. ou R.H e da eventual resposta do agressor. Se possível 
mandar sua carta registrada, por correio, guardando o recibo. 

é pOssível estabelecer

O nexO causal?

S
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• Procurar seu sindicato e relatar o acontecido para diretores e outras ins-
tâncias tais como: médicos ou advogados do sindicato, Ministério Público, 
Justiça do trabalho, Comissão de Direitos Humanos e Conselho Regional 
de Medicina . 
• Recorrer ao Centro de Referência em Saúde dos trabalhadores e contar a 
humilhação sofrida ao médico, assistente social ou psicólogo. 
• Buscar apoio junto a familiares, amigos e colegas. O afeto e a solidari e dade 
são fundamentais para a recuperação da auto-estima, dignidade, identi-
dade e cidadania. 

lembre-se:
O assédio moral no trabalho não é um fato isolado. Como vimos, ele se ba-
seia na repetição ao longo do tempo de práticas vexatórias e constrangedo-
ras, explicitando a degradação deliberada das condições de trabalho num 
contexto de desemprego, dessindicalização e aumento da pobreza urbana. 
A batalha para recuperar a dignidade, a identidade, o respeito no trabalho 
e a auto-estima, deve passar pela organização de forma coletiva por meio 
dos representantes dos trabalhadores, do seu sindicato, das CIPAS, das or-
ganizações por local de trabalho (OLP), das Comissões de Saúde e da procu-
ra dos Centros de Referencia em Saúde dos trabalhadores (CRSt e CERESt), 
Comissão de Direitos Humanos e dos Núcleos de Promoção de Igualdade 
e Oportunidades e de Combate a Discriminação em matéria de Emprego e 
Profissão que existem nas Delegacias Regionais do trabalho.

O basta à humilhação depende também da informação, organização e 
mobilização dos trabalhadores. Um ambiente de trabalho saudável é 
uma conquista diária possível na medida em que exista uma “vigilância 
constante” com o objetivo de proporcionar condições de trabalho dignas, 
baseadas no respeito ’ao outro como legítimo outro’, no incentivo a cria-
tividade, e na cooperação.

O combate de forma eficaz ao assédio moral no trabalho, exige a formação 
de um coletivo multidisciplinar, envolvendo diferentes atores sociais: sin-
dicatos, advogados, médicos do trabalho e outros profissionais de saúde, 
sociólogos, antropólogos e grupos de reflexão sobre o assédio moral. Esses 
são passos iniciais para conquistarmos um ambiente de trabalho saneado 
de riscos e violência e que seja sinônimo de cidadania.

imporTaNTe:

sE vOcê é tEstEmunha dE cEna(s) dE humilhaÇÃO nO trabalhO, supErE 
sEu mEdO, sEja sOlidáriO cOm sEu cOlEga. vOcê pOdErá sEr “a próxima 
vítima” E, nEsta hOra, O apOiO dOs sEus cOlEgas também sErá prEciOsO. 
nÃO sE EsquEÇa quE O mEdO rEfOrÇa O pOdEr dO agrEssOr!
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EntrEvista
lEOnardO militÃO

Leonardo Militão Abrantes é 
Doutor em filosofia do Direito, 

Mestre em Administração Pública, 
Especialista em Direito Municipal 
e Sócio Diretor de Leonardo Militão 
Advogados Associados, que presta 
serviços jurídicos ao SINDSEMPMG.

SInDSemp-mG - o que é assédio 
moral?

militão - Assédio moral é uma 
prática perversa que ataca, princi-
palmente, a auto-estima das pes-
soas. Segundo a Lei Complementar 
117/2011, assédio moral é “a conduta 
de agente público que tenha por 
objetivo ou efeito, degradar as 
condições de trabalho de outro 
agente público, atentar contra seus 
direitos ou sua dignidade, compro-
meter sua saúde física ou mental ou 
seu desenvolvimento profissional”.

SInDSemp-mG - Assédio moral é 
crime?

militão - Assédio moral não é crime, 
pois não foi tipificado no direito pe-
nal. Mas diante da agressividade e 

da lesividade da sua prática deveria 
ser. Normalmente os agressores são 
punidos por processos administrati-
vos, bem como processados por im-
probidade administrativa. Por exem-
plo, em Ponte Nova, os promotores 
distribuíram uma ação de improbi-
dade contra a escrivã, e obtiveram de-
cisão liminar para o seu afastamento 
do cargo. Um dos pedidos, foi que ela 
ressarcisse o erário dos valores pagos 
aos subordinados, enquanto estes es-
tiveram de licença médica.

 SInDSemp-mG - Defina o perfil do 
assediador e da vítima.

militão - O assediador normal-
mente é uma pessoa que teme 
perder o cargo comissionado, ou que 
não aceita críticas e ofuscamento. 
Defende seu posto isolando os cole-
gas, bem como diminuindo a vítima. 
O assédio moral pode ser descen-
dente e, mais raramente, ascenden-
te. A vítima, normalmente, é uma 
pessoa que se destaca pelo carisma, 
conhecimento técnico, facilidade de 
solução de problemas, enfim, quem 
de certa forma ameaça a posição cô-
moda do agressor.

SInDSemp-mG - como o assediador agride a vítima?

militão – O assediador age de várias formas, podendo ser sutil ou explícito. 
A Lei Complementar enumerou exemplos de assédio moral, quais sejam:

• desqualificar, reiteradamente, por meio de palavras, gestos ou atitudes, 
a autoestima, a segurança ou a imagem de agente público, valendo-se de 
posição hierárquica ou funcional superior, equivalente ou inferior; 
• desrespeitar limitação individual de agente público, decorrente de doen-
ça física ou psíquica, atribuindo-lhe atividade incompatível com suas ne-
cessidades especiais; 
• preterir o agente público, em quaisquer escolhas, em função de raça, 
sexo, nacionalidade, cor, idade, religião, posição social, preferência ou ori-
entação política, sexual ou filosófica; 
• atribuir, de modo frequente, ao agente público, função incompatível 
com sua formação acadêmica ou técnica especializada ou que dependa 
de treinamento; 
• isolar ou incentivar o isolamento de agente público, privando-o de infor-
mações, treinamentos necessários ao desenvolvimento de suas funções 
ou do convívio com seus colegas; 
• manifestar-se jocosamente em detrimento da imagem de agente pú-
blico, submetendo-o a situação vexatória, ou fomentar boatos inidôneos e 
comentários maliciosos; 
• subestimar, em público, as aptidões e competências de agente público; 
• manifestar publicamente desdém ou desprezo por agente público ou 
pelo produto de seu trabalho; 
• relegar intencionalmente o agente público ao ostracismo; 
• apresentar, como suas, idéias, propostas, projetos ou quaisquer trabalhos 
de outro agente público; 
• valer-se de cargo ou função comissionada para induzir ou persuadir agente 
público a praticar ato ilegal ou deixar de praticar ato determinado em lei. 

SInDSemp-mG - o assédio é sempre cometido pelo chefe imediato? 
Há casos onde Instituições cometem o assédio moral?

militão - O assédio moral é sempre cometido por uma pessoa. Existe na 
doutrina a menção de instituições assediadoras, bem como o mercado 
moderno assediador. tais figuras evidenciam-se quando os superiores hi-
erárquicos ao assediador, além de não reprimir, omitem nas campanhas 
e divulgações, permitindo o pensamento de que o assédio é permitido e 

l
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até incentivado naquela instituição. O assédio moral pode inciar-se com o 
chefe imediato, mediato ou por colegas de mesmo nível hierárquico ou até 
mesmo de subordinados em relação ao superior.

 SInDSemp-mG - Quando detectado o assédio moral, qual  procedimen-
to deve ser tomado pela vítima?

militão - Havendo suspeitas de assédio moral, é recomendada a anotação 
diária da rotina da pessoa, pois sob forte pressão, é normal o esquecimen-
to de fatos, atos e datas. Deve-se também buscar orientação junto ao setor 
médico da instituição (no caso de dores e mal estar), bem como junto ao 
sindicato, para que a situação seja monitorada de perto. Normalmente a 
agressão se dá de forma isolada, sendo importante documentar os fatos  
por meio de ofícios, protocolos e e-mails. Em casos mais graves, pode-se 
inclusive utilizar instrumentos para a gravação das conversas em que a 
vítima seja interlocutor, não sendo permitido gravar conversas alheias.

“ O assédiO mOral nÃO sE Evita. pOdEmOs é Evitar 
Os rEsultadOs dO mEsmO. ” 

SInDSemp-mG - como atuam o governo e as instituições públicas em 
relação ao assédio moral?

militão - A atuação das instituições públicas é insignificante. O Gover-
no de Minas Gerais deu um forte passo para moralizar a Administração 
Pública Mineira, promulgando a Lei Complementar 117/2011, na qual estão 
previstas uma série de ações que os seus órgãos deveriam por em prática, 
mas que, infelizmente, não saíram do papel. A lei prevê em seu artigo 9º, a 
adoção dessas medidas preventivas para combater o assédio moral, com a 
efetiva participação das entidades sindicais, bem como a criação de uma 
comissão de conciliação (art. 10). A não adoção destas medidas faz ecoar o 
recado de que o assédio moral não é combatido na instituição.

SInDSempmG Quais as formas para se evitar o assédio moral?

militão - O assédio moral não pode ser evitado. Podemos sim, evitar os 
efeitos causados por ele. O agressor poderá tentar humilhar, diminuir, 

isolar as vítimas, mas ela sempre poderá buscar a proteção dos colegas 
e investigar a conduta do agressor. Nessas horas, buscar apoio externo é 
um grande passo, difícil, mas necessário, pois dará conforto e forças para 
vencer o assédio.

SInDSemp-mG - como advogado do Sindsemp/mG, gostaria que infor-
masse aos sindicalizados como o Sindicato tem atuado para dar suporte 
contra o assédio moral.

militão - O sindicato atua de forma ímpar em todos os casos apresenta-
dos pelos servidores. Destaco ainda, que nos casos de assédio moral, ocorre 
especial empenho da diretoria para viabilizar uma solução rápida e menos 
desgastante para o assediado. O atendimento em nosso escritório, apesar 
de ser no aspecto jurídico, busca dar o conforto inicial a vítima, pois en-
tendemos o quanto esse processo degrada o psicoemocional do agredido.  
A intenção é demons trar que, além de contar com toda a estrutura de 
profissionais qualificados para o caso, nós e o SINDSEMPMG, estamos pre-
parados para  agir contra o problema.
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eNdereços 
úTeis 
ao TraBalHador
coordenadorias estadual de saúde 
do trabalhador

Coordenadoria de Saúde do trabalhador / SES-MG
Av. Afonso Pena, 2300, 9º andar, sala 913 - funcionários
Belo Horizonte - MG
CEP: 30130-007

Rua Padre Eustáquio, 1951 - Padre Eustáquio
Belo Horizonte - MG
fone: (31) 3411-3550 r.230
E-mail: cersat@pbh.gov.br

Rua Pinheiro Chagas, 125 - Barreiro
Belo Horizonte - MG
fone: (31) 3277-5800
E-mail: cersat@pbh.gov.br
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delegacia regional do trabalho

Núcleo de Combate à Discriminação em termos de Emprego e Ocupação
Rua tamoios, 596, 12º andar, sala 1202
Belo Horizonte - MG
CEP: 30120-050
fone: (31) 3270-6178
E-mail: ncd.drtmg@mte.gov.br

cerest centro sul

Rua Rio Grande do Norte 1179, 2º andar. funcionários. Belo Horizonte
telefone: (31) 3277-5158



ficha técnica
Coordenação geral SINDSEMP: Eduardo Amorim
Jornalista responsável: Izabella Machado
Ilustrações: Marcella Scarpelli

tOdO O cOntEúdO da cartilha tEm cOmO fOntE O sitE: 
www.assEdiOmOral.Org.br

Distribuição gratuita SINDSEMP-MG
www.sindsempmg.org.br




