2UNISC

UNIVERSIDADE DE SANTA CRUZ DO SUL
CURSO DE DIREITO

Carmem Ronise Moraes Pfeifer

ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO: IMPACTOS PSICOSSOCIAIS
E LEGAIS

Santa Cruz do Sul
2019



Carmem Ronise Moraes Pfeifer

ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO: IMPACTOS PSICOSSOCIAIS
E LEGAIS

Trabalho de conclusdo apresentado ao Curso de
Direito da Universidade de Santa Cruz do Sul para
obtencéo do titulo de Bacharel em Direito.

Orientador: Prof. Ms. Neimar Santos da Silva

Santa Cruz do Sul

2019



AGRADECIMENTOS

Primeiramente, agradeco a DEUS por iluminar meu caminho em todos os
momentos de minha vida. Obrigada, Senhor!

A todos meus familiares e, em especial, aos meus pais, Paulo e Vanilda, pela
vida, pelos ensinamentos e pelo carinho que sempre dispuseram a mim.

Ao meu marido, Rosélio Pfeifer, e ao meu filho, Filipe Jesus, pelo apoio,
carinho, paciéncia, amor e dedicacédo, o que contribuiu para a concretizacado deste
objetivo.

Aos meus colegas de faculdade, os quais contribuiram para minha formacéo.

A todos 0s meus amigos/as, que sempre me concederam gestos e palavras de
apoio e carinho nesta caminhada.

Ao meu orientador Neimar, que acolheu a minha causa com dedicacao, carinho
e apoio.

A todos os docentes da UNISC, que contribuiram para meu aprendizado.



Conheca todas as teorias, domine todas as técnicas, mas, ao tocar uma alma
humana, seja apenas outra alma humana.
(Carl Jung)



RESUMO

A prética do assédio moral constitui-se em condutas abusivas de forma repetitiva, no
intuito de prejudicar a vitima, atentando contra os direitos fundamentais previstos na
Constituicdo Federal de 1988, podendo levar ao adoecimento e isolamento,
degradando o bem-estar fisico e psiquico do empregado. Este trabalho académico
faz uma analise da configuracdo do assédio moral, buscando desvelar os impactos
psicossociais e legais, em relacdo ao empregado, decorrentes no ambiente de
trabalho. Dessa forma, questiona-se: quais sdo 0s impactos provocados pelo
assédio moral a saude e a convivéncia social do empregado? Para a elaboracéo
deste trabalho de conclusao, utilizou-se da pesquisa de carater descritivo, realizada
por meio de leituras em livros, pesquisa na internet, artigos cientificos, periodicos e
jurisprudéncias que tratam sobre a tematica do assédio moral no ambiente de
trabalho. A pesquisa foi organizada através de temas que subsidiaram a andlise.
Com este estudo, conclui-se que o assédio moral caracteriza-se por atos abusivos
que, na maioria das vezes, sao cometidos pelo superior hierarquico ou preposto,
atingindo diretamente a dignidade e personalidade do empregado, gerando
sofrimento, distlrbios no organismo e o aparecimento de doencas psicossociais, que
causam danos a saude fisica e psiquica do empregado e, em determinados casos,
levando a tentativa de suicidio ou a morte, como também deteriorando as relacbes
familiares e sociais, ocasionando implicacbes ao Estado, a sociedade e as

instancias juridicas.

Palavras-chave: Assédio moral. Doengas psicossociais. Impactos. Legislacao.
Trabalho.



ABSTRACT

The practice of moral harassment constitutes abusive conduct in a repetitive manner
in order to harm the victim in violation of the fundamental rights established in the
Federal Constitution of 1988, which can lead to illness and isolation, degrading the
employee's physical and psychological well-being. This academic work analyzes the
configuration of moral harassment in order to unveil the psychosocial and legal
impacts, in relation to the employee, arising in the work environment. Thus, the
guestion is: What are the impacts of harassment on health and social coexistence of
employees? For the preparation of this work Conclusion of the Course, a descriptive
research was used, being carried out through book readings, internet research,
scientific articles, periodicals and jurisprudence that contemplated on the subject of
moral harassment in the work environment. The research was organized through
themes that subsidized analysis. With this study we conclude that moral harassment
is characterized by abusive acts that are most often committed by the hierarchical
superior or prefect directly affecting the dignity and personality of the employee
generating suffering, disorders in the body and the appearance of psychosocial
diseases that cause damage to physical and psychological health of the employee
and in certain cases leading to suicide or death, as well as deteriorating family
relationships and social interaction, causing implication to the State, society and

legal.

Keywords: Moral harassment. Psychosocial diseases. Impacts. Legislation. Work.



2.1
2.2
2.3
231
2.3.2
2.4
241
2.4.2
243

3.1
3.2
3.3

4.1
4.2
4.3

4.4

SUMARIO

INTRODUGAOD ...ttt

ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO......c.ccccoveeeeeeeeieceean
Definicdo de assédio moral no ambiente de trabalho ..............................
Meio ambiente do trabalno ...
Caracteristicas do assédio moral no ambiente de trabalho .....................
Assédio moral vertical descendente e ascendente...........cccceeeeeeeeieeeeeenn,
Assédio moral horizontal ...
Assédio moral na relac8o de eMPrego ......coeeviiiiiiiiiiiieee e iiiiieeee e
[T oI T | TS 1 PP
DA VIIMA .

Assédio moral: organizacional e interpessoal............cccceevvviiiiiiiiiieeeeeeennnn,

ASSEDIO MORAL NO AMBITO JURIDICO BRASILEIRO .........ccoeevvennnnn.
Natureza juridica do ass€dio MOral .........cccooevvviiiiiiiiii e
Violacdo a dignidade do empregado.........ccceeeeeeeeiiiieiiiiiiie e

Assédio moral e a previsdo na legislacao brasileira........c...ccccceeeieeeiinnnn,

ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO: IMPACTOS
PSICOSSOCIAIS E LEGAIS ..ottt
Assédio moral e impacto pSiCOSSOCIAl ........ccovvvviiiiiiiiie e,
As alteracdes na saude e doencgas pSiCOSSOCIAIS .....cceeeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee,
Reparacdo do dano decorrente de assédio moral nas relacbes de
L= o = 11 Lo

Meios de prevencdo do assédio moral ........cccoeeeeeeeeei

CONCLUS A ..o e

REFERENCIAS ..o ettt



1 INTRODUCAO

O presente trabalho busca analisar a configuragdo do assédio moral, dado que
as pesquisas mostram que em torno de 42% dos trabalhadores brasileiros ja
passaram por uma situacédo de assédio moral no ambiente de trabalho. O fendmeno
do assédio moral no ambiente de trabalho manifesta-se através de condutas
abusivas que buscam isolar, constranger, humilhar e destruir a vitima. Esses atos,
na sua maioria, sdo causados pelos patroes, supervisores, diretores e prepostos ou
pelo proprio colega de setor.

Nos dias atuais, no Brasil, ndo ha uma legislacéo federal especifica que verse
sobre o assédio moral no trabalho. Contudo, a doutrina e as jurisprudéncias
caracterizam o assédio moral como humilhacdes e perseguicbes sofridas de
maneira continua pelo empregado. Neste ponto, ha varios estados e municipios que
ja possuem leis para coibir e punir abusos cometidos nas relacfes de trabalho.

Na esfera trabalhista, como dispbe o artigo 483 da Consolidacdo das Leis
Trabalhistas (CLT), a pratica do assédio moral resulta no direito do empregado de
pleitear a rescisdo do contrato de forma indireta e devida indenizacdo por danos
morais (BRASIL, 1943).

O assédio moral representa um problema de extrema relevancia e repercussao
social, por ser um fendmeno que atinge os principios fundamentais previstos na
Constituicdo Federal (CF) de 1988, como a dignidade da pessoa humana, bem
como a personalidade e integridade fisica e psiquica do empregado, causando
problemas a vida dos que estdo expostos, gerando consequéncias patoldgicas e
sociais (BRASIL, 1988). Desse modo, indaga-se: quais sdo 0s impactos provocados
pelo assédio moral & saude e convivéncia social do empregado?

Nessa perspectiva, pretende-se identificar as formas pelas quais o assédio
moral se constitui no ambiente de trabalho, as consequéncias originadas pelo
assedio moral a saude e ao convivio social dos empregados, além dos efeitos
juridicos resultantes da pratica de assédio moral nas relacdes laborais.

Nesse interim, os impactos destacados sédo elementos de relevancia para a
identificagcdo de possiveis opgBes para o enfrentamento e prevencdo desse
fendbmeno, que interfere diretamente na saude emocional, psiquica e fisica do
empregado, ocasionando também um abalo no contexto familiar, social e

comprometendo a qualidade de vida dos empregados.



Do exposto, como método de pesquisa, utilizou-se o dedutivo, buscando
averiguar de que modo o assédio moral repercute nas relacdes de trabalho, assim
como 0s impactos psicossociais e legais originados pela pratica desta conduta,
possibilitando uma conclusdo que contribua para mudancas significativas neste
contexto. Reitera-se que a técnica de pesquisa utilizada foi a descritiva, através de
leituras em livros, pesquisa na internet, artigos cientificos, periddicos e consultas em
jurisprudéncias do Tribunal Regional do Trabalho (TRT) da 42 Regido, que
embasaram a elaboragéo do trabalho.

Desse modo, o trabalho estd organizado da seguinte forma: no primeiro
capitulo, sdo evidenciados os aspectos relacionados ao assédio moral no ambiente
de trabalho, elencando as termologias usadas para definir o fendmeno, bem como a
composicdo do meio ambiente e sujeitos envolvidos neste contexto, identificando
agressor e vitima, exaltando os elementos de classificacdo presentes na relacéo de
trabalho. No dltimo item do capitulo, faz-se uma diferenciacdo entre o assédio moral
organizacional e interpessoal, apontando de que modo se estabelece essa interagéo
e de como se caracteriza nas relagdes laborais. No segundo capitulo, € realizada
uma discussao sobre a natureza juridica do assédio moral, abordando a composi¢ao
dos aspectos relacionados e as distincdes dos elementos que compdem a natureza
do assédio moral. Na sequéncia, aborda-se a violacdo a dignidade do empregado,
demonstrando de que maneira o assédio moral relaciona-se com o principio da
dignidade da pessoa humana, entre outros preceitos constitucionais que visam a
protecdo da dignidade, a valorizacdo e as condicfes adequadas de trabalho — visto
gue o assédio moral no trabalho origina um aniquilamento nas relacdes, afetando os
direitos do empregado. Por conseguinte, enfoca-se nas legislacdes brasileiras
existentes, sob o ambito trabalhista, civil e penal, evidenciando a composicao da
responsabilidade decorrente da pratica do assédio moral no trabalho. Do mesmo
modo, sado identificadas as jurisprudéncias e o projeto de lei n.° 4.742/2001 que
prevé a tipificacdo do assédio moral como crime (BRASIL, 2001), constituindo uma
compreensao mais ampla acerca da aplicabilidade da proposta legislativa. No ultimo
capitulo, trata-se dos impactos do processo do assédio moral no ambiente de
trabalho na saude fisica e psiquica, bem como nas relagbes afetivas e sociais da
vitima. S&o pontuados, neste contexto, os fatores e circunstancias que influenciam
para 0s riscos e danos psicossociais, originados na vida profissional e tambéem

pessoal do empregado. Evidencia-se as consequéncias juridicas, no que diz respeito



a reparacdo por danos morais e fisicos, bem como critérios da fixacdo dos valores
da indenizacdo sob o ponto de vista da reforma trabalhista. A seguir, faz-se a
discussdo sobre os meios de prevencdo e combate do assédio moral nas relagbes
de trabalho. Para finalizar, € apresentada a concluséo, assim como as referéncias

utilizadas ao longo do texto.
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2 ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Nas ultimas décadas, no Brasil, ocorreram Vvéarias transformacdes e
estruturagbes nas relagbes de trabalho. Estas mudancas derivam de um sistema
globalizado e competitivo que impulsiona para um contexto laboral “exaustivo”,
conduzindo para a precarizacdo das condicbes e das garantias dos direitos do
empregado (BARRETO; HELOANI, 2014).

Nesse cenario, dados recentes da Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT)!, demonstram que 42% dos brasileiros ja foram vitimas de assédio no
ambiente de trabalho. Dessa forma, o assédio moral torna-se uma preocupacéo
social devido aos desgastes causados a saude psiquica e fisica do empregado.

Diante disso, é fundamental considerar o assédio moral como um fator de risco
grave na organizacdo, sendo necessario pensar sobre a inser¢cao de uma politica de
prevencdo para eliminar ou reduzir os riscos que envolvem a pratica do assédio

moral no ambiente de trabalho.

2.1 Definicdo de assédio moral no ambiente de trabalho

Em paises internacionais, os termos mobbing e bullying sédo utilizados para
denominar o que no Brasil é caracterizado como assédio moral. O primeiro a utilizar
a expressao mobbing foi o etologista Konrad Lorenz que, em meados de 1968,
gueria denominar “os ataques de um grupo de pequenos animais que ameacam um
animal maior” (LEYMANN, 1996 citado por SCHATZMAM et al., 2009, p. 17). Além
disso, conforme os autores, o conceito foi utilizado, em 1972, pelo médico sueco
Paul Heinemann, em alusdo ao comportamento destrutivo de grupos de criangas em
relacdo a um colega de escola.

Quando Leymann identificou um comportamento semelhante em ambientes de
trabalho, fez 0 mesmo que Heinemann, ou seja, emprestou a expressao de Lorenz.
Em 1982, o psicélogo alemédo Leymann, considerado pioneiro no estudo sobre o
mobbing, realizou uma pesquisa com 800 trabalhadores suecos, que resultou em um
relatorio cientifico publicado posteriormente (SCHATZMAM et al., 2009).

! Agéncia especializada da Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), criada em 1919, no Tratado de
Versalhes. E responsavel pela elaboracdo e aplicagdo das normas internacionais relativas ao
trabalho.
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Embora sejam utilizadas outras expressdes, como “violéncia psicolégica ou

” 13

emocional”, “acoso moral” e “harcélement moral”, as termologias mobbing e bullying
sdo as denominagfes predominantes. Deste modo, o termo mobbing é utilizado em
paises como Alemanha, Suica, Itdlia e nos Estados Unidos. Enquanto isso, na
Inglaterra, Irlanda, Australia e no Canada emprega-se o termo bullying com maior
frequéncia (SCHATZMAM et al., 2009).

Nesse sentido, segundo Leymann (1996), citado por Oliveira (2013, p. 13),

simultaneamente, mas nado coincidindo com esta distribuicdo geografica,
existem duas tradicbes na literatura que, estudando o fenémeno da
exclusdo social por assédio psicoldgico, remetem o uso do termo bullying
para nomear as atitudes hostis ocorridas no ambiente escolar, entre os
alunos, e o termo mobbing para a violéncia psicologica a que estéo sujeitos
os trabalhadores no ambiente de trabalho, que é originada dentro da
empresa e é entendida como um dos fatores de estresse no trabalho. Deste
modo, assumindo que os dois termos tém em comum o fato de designarem
um fendmeno interpessoal de estigmatizacdo e exclusdo de uma pessoa ou
grupo, Leymann distinguiu-os e sugeriu que se reservasse 0 termo mobbing
para o comportamento de agressédo dos adultos no trabalho, caracterizado
por uma grande violéncia psicoldgica, e que se utilizasse o termo bullying
para a violéncia perpetrada pelas criangas e jovens na escola, marcada por
atos de agressao fisica.

Na conjuntura brasileira, somente em meados de 2000 o assédio moral foi
reconhecido com essa denominacdo, sendo utilizado para indicar toda a pratica
abusiva com intuito de gerar uma situacao insustentavel para a vitima. De acordo
com Soboll (2015, p. 86), “o0 assédio moral é caracterizado por um conjunto de atos
hostis no trabalho, que acontecem de forma continuada e repetitiva, 0s quais
atingem a dignidade e ofendem aquele que é alvo das hostilizacoes”.

De acordo com Barreto e Heloani (2014), Leymann, na década de 1980, define
0 assédio moral como terror psicolégico ou mobbing no trabalho que se apresenta
de forma sistematica, colocando o empregado numa condicdo de desprotecao.
Nisso, o trabalhador € submetido, frequentemente, a situagfes hostis, geradas por
superior hierarquico ou colegas, trazendo como reacdo um quadro de

vulnerabilidade fisica, psicoldgica e social, de modo continuo. Sob essa otica,

na equacdo do assédio moral entram inmeros componentes além do inato
espirito de maldade e perversidade que anima muitos seres humanos,
podendo ser enumerados a intolerancia, a inveja, a arrogancia, a soberba, a
inseguranca, o medo de perder o emprego, a fun¢ao ou o posto, o terror em
ver seu trabalho confrontado como colega de melhor preparo ou
experiéncia, a desenfreada competitividade, a resisténcia ao novo ou
tradicional (FELKER, 2006, p. 175).
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Assim, a nocdo de assédio moral volta-se para a ideia de uma perseguicao,
sobretudo através de comportamentos, gestos e palavras com efeito
desmoralizador, afetando e gerando danos a personalidade, dignidade e integridade
fisica ou psiquica de uma pessoa no ambiente de trabalho.

No ordenamento juridico, o assédio moral € caracterizado pela doutrina e
jurisprudéncia como humilhacbes e perseguicdes sofridas, repetidamente, pelo
empregado no ambiente de trabalho. Como bem esclarece o julgado da décima
turma do TRT da 042 Regiéo:

Na conceituacdo de Marie France Hirigoyen, o assédio moral é toda
conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento e/ou atitude) que atenta,
por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, colocando em perigo seu emprego ou
degradando seu ambiente de trabalho (GAMONAL; LOPEZ, 2006). Mércia
Novaes Guedes refere que o assédio moral possui dois aspectos
essenciais: a regularidade dos ataques — trata-se de uma violéncia
sistematica e que dura certo tempo; e a determinacdo de desestabilizar
emocionalmente a vitima para obrigé-la a se afastar do trabalho (GUEDES,
2005). Com efeito, o assédio moral ndo se confunde com outros conflitos
gue sdo esporadicos, ou mesmo com condicdes inadequadas de trabalho,
pois pressupde um comportamento premeditado e prolongado no tempo,
com fins persecutérios. Os objetivos persecutoérios do assédio moral podem
ser 0os mais variados, como, por exemplo, o de forcar um pedido de
demissdo, uma aposentadoria precoce ou, ainda, uma transferéncia. No que
concerne a forma de acgdo, porém, é tipica a individualizacdo da vitima.
Neste sentido, os seguintes fundamentos despendidos pela entdo Desa.
Maria Helena Mallmann: o assédio moral caracteriza-se pela perseguicdo a
um trabalhador. Seus objetivos até variam: forcar estavel a se demitir,
eliminar sem custos o trabalhador por algum outro motivo indesejavel, dar
vazdo a preconceitos diversos. Contudo, seu modus operandi possui
sempre uma nota invariavel, que € a individualizagdo da vitima. Mesmo
naqueles casos em que o assédio é, de certa forma, coletivo, como nas
campanhas motivacionais, existe momento em que, aferidos o0s
desempenhos, alguém é punido/humilhado. E é precisamente neste
momento que o ilicito se configura, pois é a partir dai que a vitima passa a
experimentar as repercussdes de ordem fisica, psicoldgica e social. E a
partir dai que ela comecga a introjetar as ideias pejorativas a respeito de si
gue sao veiculadas através do assédio (RIO GRANDE DO SUL, 2014,
<https://www.trt4.jus.br>).

A Lei Federal 13.185/2015, do bullying, possui aspectos multiplices e, apesar
de ser uma lei preventiva e com tendéncia educativa, aplica-se a diferentes esferas
da vida (BRASIL, 2015a). Portanto, considera-se também o contexto laboral, o que
se verifica em jurisprudéncia dos Tribunais Regionais do Trabalho e Tribunal
Superior de Trabalho (TST), que tratam os termos bullying, mobbing e assédio moral
como sindnimos. Como consequéncia, torna-se, integralmente, permitido a

aplicabilidade da lei em discussao do ambito laboral.
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Por conseguinte, no proximo item sdo trazidas de forma concisa reflexdes

sobre o contexto do meio ambiente do trabalho.

2.2 Meio ambiente do trabalho

O termo meio ambiente é compreendido como um conjunto de elementos que
possibilitam o desenvolvimento da vida de forma equilibrada, sendo essencial para a
garantia da dignidade da pessoa humana.

“Meio-ambiente” é um conceito unitario, pois engloba todos os elementos
naturais e artificiais que circundam os seres humanos e afiguram-se
essenciais para a manutencao de sua integridade fisica e psiquica (ou seja,
de sua “dignidade”). Por essa singela razdo, as diretrizes principiologicas
que norteiam a “Politica Nacional do Meio-Ambiente” aplicam-se de forma
plena a todas as subdivisdbes do “meio-ambiente” (cultural, digital, do
trabalho, urbano, rural etc.) (EBERT, 2012, <https://jus.com.br>).

A CF, no seu sétimo artigo, ao abordar sobre o meio ambiente do trabalho,
dispde que sédo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais — além de outros que
visem a melhoria de sua condicdo social — a “reducdo dos riscos inerentes ao
trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranga” (BRASIL, 1988,
<http://www.planalto.gov.br>). Ainda, as varias medidas especiais expostas no artigo
200 da CLT é objeto de regulacdo especificada pelo Ministério do Trabalho e
Emprego, na forma do artigo 155 da CLT (BRASIL, 1943). “Todas as normas de
prevencado visam um meio ambiente de trabalho sadio e equilibrado, em virtude da
influéncia que o local de trabalho tem na vida do trabalhador”, uma vez que “seus
reflexos sé@o sentidos dentro e fora da empresa” (CARVALHO, 2009, p. 35).

Nesse sentido, a Convencéo de numero 155 da OIT amplia o entendimento de
local de trabalho, estendendo-o para além do ambiente da fabrica ou empresa,
abrangendo situacbes em que trabalhadores realizam suas atividades laborais em
ambiente urbano; da adaptacdo do trabalho desenvolvido por maquinario,
atentando-se para as condi¢cbes psiquicas dos trabalhadores. Ainda, o Brasil
ratificou importantes Convencdes da OIT, voltadas a protecdo da saude e protecao
do meio ambiente dos trabalhadores.

A vista disso, incumbe ao empregador proporcionar um ambiente saudavel e
digno para o empregado desenvolver suas atividades laborais, preservando e

garantindo a saude e dignidade do empregado.
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A seguir, sdo abordadas as caracteristicas do assédio moral no ambiente de

trabalho.

2.3 Caracteristicas do assédio moral no ambiente de trabalho

Alves (2009, p. 12) destaca dois elementos presentes nas relacdes de trabalho
que revelam o assédio moral. O primeiro € “0 abuso de poder, que € rapidamente
desmascarado e ndo € necessariamente aceito pelos empregados”. O segundo
refere-se a manipulacao perversa, “que se instala de forma mais insidiosa e que, no
entanto, causa devastacfes muito maiores”. Ou seja, “trata-se de um fenémeno
assustador, porque € desumano, sem emogdes e piedade”. Portanto, o segundo
caso remete a um estado de sofrimento que persegue o empregado e que na
maioria das vezes é banalizado, inclusive em determinadas situacfes o proprio
grupo acaba de certa forma contribuindo para o agravamento do problema do
empregado, que suporta as pressodes advindas de seu trabalho.

Diante disso, € possivel visualizar varias formas e atitudes hostis que

concretizam o assédio moral nas relacdes de trabalho:

1. Deterioragdo proposital das condi¢cdes de trabalho: a) retirar da vitima a
autonomia; b) ndo lhe transmitir mais as informagdes Uteis para a realizacéo
de tarefas; c) contestar sistematicamente todas as suas decisdes; d) criticar
seu trabalho de forma injusta ou exagerada; e) priva-la de acesso aos
instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador; f) retirar o trabalho que
normalmente Ihe compete; g) dar-lhe permanentemente novas tarefas; h)
atribuir-lne proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas
competéncias; i) atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas
superiores as suas competéncias; j) pressiona-la para que nao faca valer
seus direitos (férias, horéarios, prémios); k) agir de modo a impedir que
obtenha promocdao; 1) atribuir & vitima, contra a vontade dela, trabalhos
perigosos; m) atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua saude; n)
causar danos em seu local de trabalho; o) dar-lhe deliberadamente
instrucdes impossiveis de executar; p) nao levar em conta recomendacoes
de ordem médica indicadas pelo médico do trabalho; q) induzir a vitima ao
erro (HIRIGOYEN, 2011, p. 108).

Ainda, neste contexto o assédio moral passa por diferentes etapas

relacionadas a recusa a comunicagao e ao isolamento:

2. Isolamento e recusa de comunicacdo: a) a vitima € interrompida
constantemente; b) superiores hierarquicos ou colegas nédo dialogam com a
vitima; ¢) a comunicagdo com ela € unicamente por escrito; d) recusa de
todo contato com ela, mesmo o visual; €) é posta separada dos outros; f)
ignoram sua presencga, dirigindo-se apenas aos outros; g) proibem os
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colegas de lhe falar; h) j& ndo a deixam falar com ninguém; i) a direcdo
recusa qualquer pedido de entrevista. 3. Atentado contra a dignidade: a)
utilizam insinuagc6es desdenhosas para qualifica-la; b) fazem gestos de
desprezo diante dela (suspiros, olhares desdenhosos, levantar de ombros);
c) é desacreditada diante dos colegas, superiores ou subordinados; d)
espalham rumores a seu respeito; €) atribuem-lhe problemas psicolégicos
(dizem que é doente mental); f) zombam de suas deficiéncias fisicas ou de
seu aspecto fisico; é imitada ou caricaturada; g) criticam sua vida privada; h)
zombam de suas origens ou de sua nacionalidade; i) implicam com suas
crencas religiosas ou convicgdes politicas; ) atribuem-lhe tarefas
humilhantes; k) é injuriada com termos obscenos ou degradantes. 4.
Violéncia verbal, fisica ou sexual: a) ameacas de violéncia fisica; b)
agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, € empurrada, fecham-lhe a
porta na cara; ¢) falam com ela aos gritos; d) invadem sua vida privada com
ligacbes telefonicas ou cartas; e) seguem-na, € espionada diante do
domicilio; f) fazem estragos em seu automdével; g) é assediada ou agredida
sexualmente (gestos ou propostas); h) ndo levam em conta seus problemas
de saude (HIRIGOYEN, 2011, p. 109).

Independentemente de como se apresenta, o assédio moral é resultante da
desigualdade de poder formal ou informal. Constitui um desequilibrio de forcas
formal, quando relacionado a posicdo hierarquica na organizacdo, ou informal,
quando fatores como conhecimento, experiéncia, vinculos de amizades e/ou
independéncia emocional manifestam-se nas relacdes de trabalho. Assim, o assédio
moral no ambiente de trabalho é identificado pelas formas vertical descendente e

ascendente e horizontal.

2.3.1 Assédio moral vertical descendente e ascendente

O assédio moral vertical descendente € causado pelo préprio empregador ou
alguém de seus superiores hierarquicos (gerente, diretor, chefia de setor, supervisor,
coordenador), sendo a pratica de abuso mais utilizada para fins do poder disciplinar,
bem como para evitar despesas de consequéncias trabalhistas. Nesse sentido, é
notorio que o empregado encontra-se em situacdo de inferioridade. Contudo, é
necessario ressaltar que “essa subordinacdo ndo da ao empregador o direito de
desrespeitar e maltratar o trabalhador, utilizando-o como mero instrumento para
alcancar determinados objetivos” (NASCIMENTO, 2009, p. 65).

Assim, convém frisar que a pratica de assédio moral no ambiente de trabalho
deve ser evitada, uma vez que o descumprimento de uma obrigag&o contratual por
parte do empregador acarreta no que diz respeito a dignidade da pessoa humana
(CARVALHO, 2009). Ainda, os descumprimentos das obriga¢cdes podem gerar uma
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rescisdo indireta® do contrato de trabalho e danos morais em relagdo ao empregado
assediado.

No que tange ao assédio moral vertical ascendente, apesar de ndo ser téo
comum, possui 0 mesmo teor de periculosidade. Trata-se de uma conduta praticada
por um ou mais empregados em relacdo ao superior hierarquico, que ocorre por
conta de uma postura autoritaria e arrogante do supervisor ou quando um grupo de
empregados julga que este ndo é tdo qualificado para ocupar o cargo exercido. Tem
como objetivo excluir um colega que recebeu uma promocao, ou cargo de chefia,
cujas funcdes os subordinados consideram que o promovido ndo tenha capacidade
para desempenhar (CARVALHO, 2009).

2.3.2 Assédio moral horizontal

O assédio moral horizontal € desencadeado pelos proprios colegas de
servigos, de idéntico grau de hierarquia, motivados por brincadeiras, comentarios
ofensivos e/ou boatos sobre a vida pessoal do assediado. Caracteriza-se, além
disso, pela mera discriminacdo ensejada por fatores raciais, religiosos, politicos etc.
“‘Outro fator que colabora para a pratica da acao discriminatéria pelos préprios
colegas de trabalho diz respeito a prépria competitividade” (CARVALHO, 2009, p.
67).

No entanto, mesmo quando a perseguicdo € horizontal, na maioria das vezes
nao se tem uma intervencao direta do empregador ou chefia. Este frequentemente
Se recusa a ver, deixa as coisas acontecerem ou toma ciéncia da pratica de abuso
somente quando a vitima demonstra um comportamento muito ostensivo, ou quando
as faltas ao trabalho tornam-se frequentes. Ao mesmo tempo, quando ha uma
intervencdo do empregador, essa é conduzida de forma superficial, sendo ignorado

o sofrimento vivenciando pelo empregado assediado (HIRIGOYEN, 2012).

2 Quando o gestor comete alguma acdo danosa ao colaborador, o que da ao profissional o direito de
pedir demissao recebendo todas as verbas rescisdrias.
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2.4 Assédio moral narelacdo de emprego

Nos ultimos anos, a OIT realizou diversas pesquisas, concluindo que o assédio
moral trata-se de uma questédo internacional. Os estudos demonstram os problemas
que podem ser acarretados ao trabalhador relacionados a sua condigdo de trabalho
para as primeiras décadas do século XXI (MEINS, 2016). Vale ressaltar que

um estudo realizado pela OIT e a Organizacdo Mundial de Salde (OMS)
mostra que as perspectivas para 0s préximos vintes anos sdo muito
pessimistas no que tange ao impacto psicolégico nos trabalhadores das
novas politicas de gestao na organizacao do trabalho vinculadas as politicas
neoliberais. Segundo tal pesquisa, predominardo nas relagdes de trabalho
as depressbes, o0 stress, as angustias, os desajustes familiares e outros
danos psiquicos, denotando o dano ao meio ambiente laboral. [...] Essas
pesquisas europeias apontam que nha Inglaterra um entre cada oito
trabalhadores sofre de assédio moral no trabalho, manifestado por uma ou
outra forma. No Brasil, estudos informam, através de pesquisas, que cerca
de 36% da populagdo economicamente ativa sofre de assédio moral no
trabalho, através de uma ou outra forma violenta (RAMOS, 2009,
<http://www.ambitojuridico.com.br>).

Assim, destaca-se que ha milhares de trabalhadores que sofrem com ataques
perversos do assédio moral, que ocorrem durante a rotina laboral ou em situacfes
especificas. Nesta relacdo, como descrito anteriormente, qualquer pessoa pode ser
vitima, independente do género, raca, nivel hierarquico, idade, entre outros motivos.
Sobre este aspecto, faz-se necessario identificar os sujeitos do assédio moral na

relacdo de emprego: sujeito ativo (agressor) e sujeito passivo (vitima).

2.4.1 Do agressor

Nesse interim, cabe ressaltar os conceitos de empregado e empregador

versados pela CLT, nos 2° e 3° artigos:

Art. 2°. Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econémica, admite, assalaria e dirige a
prestacdo pessoal de servico. § 1°. Equiparam-se ao empregador, para 0s
efeitos exclusivos da relacdo de emprego, os profissionais liberais, as
instituicbes de beneficéncia, as associacdes recreativas ou outras
instituicbes sem fins lucrativos, que admitirem trabalhadores como
empregados. § 2°. Sempre que uma ou mais empresas, tendo, embora,
cada uma delas, personalidade juridica propria, estiver sob a direcao,
controle ou administracdo de outra, constituindo grupo industrial, comercial
ou de qualquer outra atividade econdmica, serdo, para os efeitos da relacéo
de emprego, solidariamente responsaveis a empresa principal e cada uma
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das subordinadas. Art. 3°. Considera-se empregado toda pessoa fisica que
prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob a
dependéncia deste e mediante salario (BRASIL, 1943,
<http://www.planalto.gov.br>).

Dessa forma, identifica-se como agressor, frequentemente, o empregador, por
este ter o poder de direcédo e controle na relacao de trabalho ou emprego. Assim, o
sujeito ativo é o causador do assédio moral, podendo ser o empregador, ou qualquer
chefia, colega de servico, ou subordinado em relagéo ao superior hierarquico.

[...] € um superior hierarquico que esmaga seus subordinados com seu
poder. Na maior parte das vezes, é este 0 meio de um pequeno chefe
valorizar-se. Para compensar sua fragilidade indenitaria, ele tem
necessidade de dominar e o faz tanto mais facilmente quanto mais o
empregado, temendo a demissdo, ndo tiver outra escolha a ndo ser
submeter-se (HIRIGOYEN, 2012, p. 82).

O perfil do agressor é de uma pessoa narcisista, perversa, indiferente e
intolerante para com o outro. O agressor narcisista necessita desse poder para
encobrir sua fragilidade, impoténcia, razdo pela qual se utiliza do seu poder
absoluto, submetendo a vitima a exigéncias inadequadas, tornando a convivéncia
insuportavel e geradora de sofrimento. Ao mesmo tempo, muitas vezes o
empregado submete-se a tais determinacdes com medo de ser demitido ou pelo

abalo emocional, que o impedem de reagir diante da violéncia sofrida.

A forca dos perversos € sua insensibilidade. Nao experimentam qualquer
escrupulo de ordem social. Ndo sofrem. Atacam com completa impunidade,
porgue mesmo quando, em revide, 0s parceiros utilizam defesas perversas,
eles ja foram escolhidos por ndo atingirem nunca a virtuosidade de protegé-
los (HIRIGOYEN, 2012, p. 145).

Para tanto, Carvalho (2009, p. 71) aduz que o perfil do agressor €
“desequilibrado, ele subjuga a vitima por meio da relacédo laboral desestabilizando-o
emocionalmente no ambiente de trabalho, com consequéncias que extrapolam o
local da propria prestacdo de servico, atuando de injusto por pura opgao”.
Entretanto, Hirigoyen (2012) salienta que a agressdo ndo é cometida abertamente,
pois isso poderia permitir um revide. Ou seja, ela é, com frequéncia, praticada
através da comunicagdo n&o-verbal, estabelecendo-se por gestos, insinuacdes
sobre a competéncia profissional do empregado, bem como de manobras utilizadas

pelo agressor para dominar e destruir o assediado.
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Outrossim, 0 agressor sente uma inveja intensa ndo admitindo que o outrem
esteja em situacdo melhor que a sua, que possua coisas que ele ndo tem. Invejam o
sucesso alheio, apropriando-se da condi¢édo de vida do outro. Nesse sentido, os
bens que aqui séo explicitados raramente sao bens materiais: “sédo antes qualidades
morais, dificeis de serem roubadas: alegria de viver, sensibilidade, capacidade de
comunicacao, criatividade, dons musicais ou literarios” (HIRIGOYEN, 2012, p. 148).

O agressor agride o outro para sobreviver, elevar a autoestima, saindo de uma
condicdo e/ou sensacao de inferioridade que o acompanha desde a infancia. A
respeito disso, Hirigoyen (2012) cita que a perversao nharcisista € um mecanismo de
defesa que permite ao agressor evitar a angustia, seguindo um comportamento que

se divide entre o bem e o0 mal, protegendo-se contra a desintegragéo psiquica.

2.4.2 Da vitima

No ambiente de trabalho, o sujeito passivo é o empregado que sofre a
violéncia, com a finalidade de atingir a sua autoestima, desestruturar suas defesas

psiquicas e assim o excluir da organizacao de trabalho. Observa-se que

a exposicao da vitima a tais a¢gfBes perversas compromete a sua propria
identidade, sua dignidade pessoal e profissional, produzindo reflexos
negativos no seu desempenho dentro da organizacdo empresarial e,
principalmente, acarretando danos pessoais a saude (fisica e mental),
culminando, assim, na incapacidade para o exercicio profissional e o
consequente afastamento das atividades laborativas, podendo até mesmo
levar & depresséo e ao suicidio (CARVALHO, 2009, p. 75).

Como destaca Hirigoyen (2012), geralmente as vitimas do assédio moral sédo
pessoas que ndo possuem qualquer patologia ou demonstram algum tipo de
fragilidade. Nessa direcéo, Felker (2006) complementa que os tipos de empregados
mais assediados sao os que ndo tém problemas de integridade. Pelo contrario, sao
saudaveis, extremamente honestos, dedicados e valorizam a equidade e justica,
assim como reagem ao autoritarismo e ndo admitem subjulgamento.

Desse modo, 0 agressor utiliza-se de varias estratégias para atacar a vitima:
inicialmente instaura, no contexto, uma inseguranca profissional, atribuindo a vitima
qualquer erro ocorrido na organizacdo de trabalho, independente se o mesmo faz
parte de suas atribuicdes. Além disso, neutraliza-se a vitima no sentido de néo

possibilitar um dialogo. Pelo contrario, sao feitos comentarios inadequados acerca
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do trabalho desenvolvido, com teor de acusacdes e insinuacbes maldosas,
principalmente no que se refere ao seu potencial fisico e intelectual. Ainda, o
agressor busca isolar a vitima do meio ambiente de trabalho através de proibicdes,
nao permitindo, por exemplo, que o empregado converse com seus colegas ou por
vezes o transferindo para um local onde ndo possua acesso as informacgdes gerais.
O enredamento e controle estabelecidos tém como objetivo desqualificar e destruir a

vitima no ambiente de trabalho. Nessa linha de entendimento,

guando o processo de assédio moral se estabelece, a vitima é
estigmatizada: dizem que é de dificil convivéncia, que tem mau caréater, ou
entdo que é louca. Atribui-se a sua personalidade algo que é consequéncia
do conflito e se esquece o que ela era antes, ou o que ela é em outro
contexto. Pressionada ao auge, ndo é raro que ela se torne aquilo que
guerem fazer com ela. Uma pessoa assim acossada ndo consegue manter
seu potencial maximo: fica desatenta, menos eficiente e de flanco aberto as
criticas sobre a qualidade de seu trabalho. Torna-se, entdo, facil afasta-la
por incompeténcia profissional ou erro (HIRIGOYEN, 2012, p. 69).

O empregado depara-se em uma situagdo destrutiva, ndo identificando meios
de escapar, permanecendo prisioneiro da trama perversa, em alguns casos, durante
longos periodos. Como efeito, podem se tornar pessoas retraidas, sem autoestima e
desmotivadas para com a vida. Além disso, ndo conseguindo externar e/ou
denunciar a situacédo, podem permanecer na inércia. Cabe salientar, entretanto, que
ndo existe um unico perfil de vitima de assédio moral. Ou seja, ndo h& estudo
especifico sobre as caracteristicas para se tornar uma vitima, mas existem fatores
que facilitam o desenvolvimento do assédio moral no ambiente de trabalho.

Neste contexto, o assédio moral € decorrente de um conflito, no qual muitos
estdo direta ou indiretamente envolvidos na situacdo, sejam eles o agressor, a
vitima, os colegas, os subordinados ou os superiores que, de forma voluntaria ou
ndo, acabam de algum modo participando dessa violéncia. Compreende-se também
como responsaveis aqueles que nada fazem para combater a violéncia psicolégica
desencadeada pelo agressor perverso ou, muitas vezes, contribuindo ativamente
para que as agressodes persistam, fazendo com que a destruicdo da vitima aconteca
rapidamente.

Mediante ao que vem sendo discutido, faz-se necessario evidenciar os fatores

organizacional e interpessoal do assédio moral.
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2.4.3 Assédio moral: organizacional e interpessoal

No contexto organizacional, conforme Soboll (2015), o termo assédio moral
(bullying) também foi utilizado pelos trabalhadores para identificar situacbes nas
quais a Vvioléncia estava inserida nas estratégias organizacionais. A autora
denominou como assédio moral organizacional (bullying organizacional), de maneira
a diferenciar do assédio moral interpessoal (bullying interpessoal).

Ao tratar da caracterizacdo do assédio moral organizacional e interpessoal,
Soboll (2015) identifica como assédio moral organizacional a situacdo em que o
assédio é efetuado por um gerente ou diretor da empresa de forma coletiva, sob
exigéncias de obediéncia incondicional, ameacas e humilhacdes. Por vezes, o
“discurso gerencialista e a ética economicista buscam justificar tais praticas como
necessarias, na tentativa de legitimar e naturalizar a violéncia utilizada como uma
politica de gestdo” (SOBOLL, 2015, p. 89). Enquanto isso, o assédio moral
interpessoal pode ser praticado por superior hierarquico, representante legal da
empresa ou colega da mesma hierarquia, tendo como propdsito 0 prejuizo ou a
destruicdo de determinado(s) empregado(s). A autora evidencia ainda que o assédio
moral interpessoal envolve a pessoalidade, a intencionalidade e o objeto, seja de
excluséo ou de prejuizo.

Dentro deste contexto, o assédio moral organizacional ndo tem um propdsito
pessoal, mas administrativo, pois abrange a maioria da equipe de trabalho ou grupo
com determinado perfil, como empregados com patologias ocupacionais
semelhantes ou com dificuldades de cumprir prazos e metas. Como efeito, pode

ocorrer nas seguintes situacoes:

1. Empresas que desenvolvem atividade de tele-atendimento ou
telemarketing, ou outra, em que os trabalhadores precisam atingir metas
exageradas: tém o tempo de banheiro controlado, geralmente em cinco
minutos; precisam seguir o manual quanto ao que deve ser dito ao cliente,
normalmente com o oferecimento de produtos e servicos, sob pena de
frequentes adverténcias e outras sancfes disciplinares; ndo podem
apresentar atestados médicos para nao ficarem visados ou serem
despedidos. Nestas empresas o assédio organizacional é utilizado como
estratégia para controle dos empregados, coibicdo da formacgdo de
demandas individuais e coletivas e, especialmente, aumento da
produtividade, com o controle do tempo de trabalho e do conteldo das
conversas com o cliente. 2. Empresas que sofrem processo de fuséo ou
incorporacdo e que ndo estdo dispostas a assumir determinados
trabalhadores da empresa que sofreu a fusdo ou incorporacao.
Normalmente séo trabalhadores que a empresa adquirente encara como um
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problema, como liderancas sindicais, trabalhadores acometidos de doencas
cronico-degenerativas (ou de LER/DORT), trabalhadores com muito tempo
de servico ou algum tipo de estabilidade proviséria. A desqualificacdo do
trabalhador, de seu discurso e de suas acdes, 0 processo de pressdes e
humilhagGes, surge como estratégia para forcar pedidos de demisséo e se
desonerar de verbas rescisérias que seriam devidas em razao da dispensa
sem justa causa. 3. Empresas que adotam o assédio moral em substituicéo
a dispensa sem justa causa, para reduzir os custos de sua mao-de-obra,
deixando de pagar aviso prévio, com suas projecdes, e a multa de 40% do
FGTS, quando conseguem que o trabalhador peca demissédo ou quando em
sua reacao ao assédio da ensejo a caracterizacao de uma justa causa. 4.
Empresas que trabalham com vendas e se utilizam de técnicas de
humilhacdo e perseguicdo como estratégia de estimulo para aumento das
vendas. Sao ja conhecidas pelos Tribunais do Trabalho as situacdes de
empresas que penalizam publicamente e com ridicularizagdo os
empregados ou equipes que vendem menos, ou ndo alcangam metas de
vendas, com o pagamento de prendas, como ter que deixar um abacaxi
sobre a mesa, como troféu, durante um determinado periodo de tempo, ou
vestir-se de mulher e desfilar para os demais empregados, ou imitar
animais, ou se expor de qualquer outra forma ao ridiculo (GOSDAL et al.,
2009, p. 37-38).

Sob essa Otica, o agressor utiliza-se de estratégias constrangedoras, pressfes
exageradas e humilhantes, buscando o controle, a submissdo de forma coletiva por
parte dos empregados, bem como o aumento da produtividade e do ritmo do
trabalho.

Entretanto, a diferenciacdo de assédio moral em interpessoal e organizacional
colabora para o entendimento dos processos organizacionais que estabelecem o
assédio moral de maneira mais ampla, ndo ficando atrelado somente ao perfil das
pessoas envolvidas. Sobre este aspecto, Soboll (2015) refere que, no Brasil, nota-se
ainda um risco de a andlise do assédio moral permanecer na énfase dos
comportamentos singulares, no perfil dos sujeitos envolvidos, na identificacdo dos
distarbios causados a saude, na obrigatoriedade da existéncia da intencionalidade e
nos comportamentos tipicos de assédio moral. Esses fatores podem minimizar a
participacdo dos mecanismos organizacionais, que sao complementares na
consolidacéo da pratica do assédio moral no ambiente de trabalho.

Ainda, em relacdo a intencionalidade, ndo ha uma compreensdo exata, pois
ndo ha uma clareza na intengéo da violéncia moral, se foi premeditada ou se refere
a uma decisao de causar um dano ou prejudicar. Nesse caso, surge um impasse se
a premeditacdo esta em causar o dano, fazer, produzir ou usar da violéncia. Assim,
por vezes a conduta exercida pelos gestores nas relacbes de trabalho, o
comportamento atribuido ao agressor, ndo tem a intencionalidade de causar um

dano ou prejudicar o empregado, mas sim de ser zeloso no desenvolvimento do seu
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trabalho ou demonstrar bons resultados. Compreendido, assim, como “um zelo
perverso que responde, de maneira coerente, as estratégias também perversas das
organizacdes” (SOBOLL, 2015, p. 89).

Para Schatzmam et al. (2009, p. 31), o assédio moral sempre ocorre de forma
intencional. Porém, devido ao carater subjetivo da intencionalidade, dificulta-se a sua
identificacdo, isto é, a percepcdo da intencionalidade por parte dos envolvidos.
Ademais, compreende-se que “independentemente da existéncia efetiva da
premeditacdo, a intencionalidade pode ser identificada e descrita somente por
aguele que executa determinada pratica”.

Desse modo, destaca-se que € irrelevante para o Direito do Trabalho a
existéncia da intencionalidade, visto que o empregador € responsavel por manter um
ambiente de trabalho saudavel. Todavia, em intervencdes na area de gestédo
organizacional, por determinados profissionais, como psicélogos organizacionais ou
administradores, a existéncia da intencionalidade nas praticas de assédio moral
direciona o foco de abrangéncia, seja no ambito interpessoal ou organizacional.
Logo, nas diferentes préticas, seja com relacdo ao assédio moral interpessoal ou
organizacional, a atuacao deve se relacionar a forma de organizacédo do trabalho e
as politicas de gestao, visando coibir e punir quaisquer condutas configuradoras do
assédio moral.

Na sequéncia, o assédio moral pode envolver a todos, vitima ou agressor,
independentemente de sua personalidade. Ora, de certa forma avaliar o assédio
moral de um ponto individual torna-se mais confortante, pois poderia ser resolvido
com a mudanca da conduta ou exclusdo do agressor. Contudo, ndo se esta falando
de algo que possa ser tratado de maneira isolada. A problemética do assédio moral
ndo é individual, pois envolve um conjunto de fatores individuais, grupais e da
sociedade, mas que somente se manifestaram a partir dos espacos de expressao e
na estrutura possibilitada pela empresa.

De qualquer forma,

[...] em todo caso de assédio moral a organizacao participa, uma vez que se
trata de um problema processual, continuado e que depende da convivéncia
administrativa para perpetuacdo. E mais do que isso, a situacdo de assédio
moral muitas vezes € estimulada e solicitada pela maneira como o trabalho
esta organizado (SOBOLL; GOSTOL, 2009). Devido ao seu modo de
funcionar, a organizacdo pode pdr em acao formas de gerenciamento que
favorecem o assédio moral e que suscitam nos trabalhadores
comportamentos perversos, agressivos, de exclusdo e de ostracismo
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(GAULEJAC, 2007). Portanto, qualquer proposta de intervencéo
necessariamente deve envolver a forma de organizacdo do trabalho,
incluindo as politicas de gestao de pessoas (SOBOLL, 2015, p. 92).

Nesse sentido, a empresa, como parte condescendente, impulsiona para um
modo de gestdo e funcionamento no qual os empregados perdem seus referenciais
e se deixam persuadir pelos métodos gerenciais. Assim, 0s comportamentos
perversos sao desconsiderados e descaracterizados, ndao sendo entendidos como

uma afronta ao direito da vitima. Sobre este aspecto ressalta-se que

€ necessario compreender que a violéncia no local de trabalho envolve
muito mais que “o carater das pessoas”; abrange a estrutura da empresa,
as politicas de gestao e as relacdes entre classes. Reafirma-se que néo se
pode ignorar a complexidade do fendmeno e sua intensificagdo na Ultima
década no Brasil, coincidente com a globalizagdo e o modelo de politica
Unica (neoliberal) imposta internacionalmente. O fato é de que a busca
incessante por produtividade, metas, projetos em curto tempo e outras
estratégias que visam a lucrar mais com menos gastos encontra na
humilhag&o e no constrangimento repetitivo a ferramenta adequada e eficaz
para disciplinar e coagir (BARRETO; HELOANI, 2014, p. 60).

Diante dessa realidade, as causas da violéncia moral estdo frequentemente
vinculadas a forma de administrar e organizar o trabalho, que imp&em sofrimento,
comprometendo a dignidade. Tais atos de gestores, lideres e/ou chefes tém por
finalidade o aumento da produtividade. Entretanto, importante considerar que estes
sujeitos também fazem parte desse meio corrompido e estratégico, do qual a
empresa torna-se aliada desde que mantenha a produ¢cdo em constante
crescimento.

Esse modo adotado pela empresa considera que o fim justifica os meios para
atingir seus objetivos, no qual o nivel da organizacdo do trabalho que, por um
processo desumano, contribui para o rendimento da empresa (HIRIGOYEN, 2012).
Portanto, o assédio moral faz parte da organizacdo do trabalho. Sua base funda-se
nas relacdes sociais desequilibradas e autoritarias, no abuso de poder, nas
exigéncias de cumprimentos de metas, nos retornos financeiros, entre outras
praticas que degradam deliberadamente as condi¢fes de trabalho.

Ao finalizar esse capitulo que contextualizou a definicdo, o0s sujeitos, 0s
elementos e os fatores organizacional e interpessoal do assédio moral no ambiente
de trabalho, o proximo capitulo apresenta o assédio moral no ambito juridico,

enfatizando a natureza juridica do assédio moral, através de principios
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fundamentais, como o da dignidade da pessoa humana. Na sequéncia, destaca-se o
assédio moral como uma forma de afrontamento a dignidade da pessoa humana e,
para finalizar, sdo abordadas as normas trabalhistas que versam sobre a
responsabilidade resultante da pratica do assédio moral.
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3 ASSEDIO MORAL NO AMBITO JURIDICO BRASILEIRO

O assédio moral é um processo ativo de hostilizagdo que ocorre na relacdo de
trabalho. A pratica do assédio moral € identificada pela repeticdo de situacdes
constrangedoras e pela continuidade destas, na forma de perseguicdo, condutas
ofensivas e rudes por parte do empregador, as quais violam a dignidade do
empregado, causando danos, sofrimento fisico e mental.

No ordenamento juridico brasileiro, ndo h& uma lei federal que torna crime o
assédio moral. Entretanto, a Céamara dos Deputados Federais, recentemente,
aprovou o projeto de lei n.° 4.742/2001 que configura como crime o assédio moral no
trabalho. De acordo com a proposta, 0 projeto prevé a inclusao do assédio moral no
Cddigo Penal, assim como a definicdo de pena (BRASIL, 2001).

Atualmente, a punicédo do assédio moral no ambiente de trabalho concretiza-se
por meio da aplicacdo de analogias, de principios gerais do Direito e normas
especificas, principalmente do direito do trabalho. Ainda, o uso do Direito Comum
esta previsto como fonte subsidiaria no que néo for conflitante com os principios
fundamentais do oitavo artigo da CLT (BRASIL, 1943).

Nesse sentido, no contexto do trabalho, as praticas de assédio moral, na sua
maioria, sdo delimitadas pelo artigo 483 da CLT, que autoriza o empregado a
rescindir o contrato de trabalho e pleitear devida indenizag&o, quando efetuadas pelo
empregador, conforme estabelecidas neste artigo (BRASIL, 1943).

Quanto ao ambito penal, a conduta do agressor pode caracterizar, entre outros
crimes, a injaria, difamacao, bem como crime contra a honra, ensejando a¢des que
visem eliminar abusos no contexto de trabalho. No que se refere a responsabilidade
civil, o assédio moral gera o dever de reparar 0 dano moral ou material provocado

pelas condutas abusivas do empregador nas relacfes laborais.

3.1 Natureza juridica do assédio moral

Ao questionar sobre a natureza juridica de um instituto, busca-se desvelar sua
esséncia, seu nucleo basilar, seus fundamentos de validade, de modo a enquadra-lo
em algumas caracteristicas gerais do Direito, com a finalidade de determinar as
normas e principios que lhe sao aplicaveis (SANTOS, 2017). Nesse interim, apesar

da dificuldade de construir um conceito sobre a natureza juridica do assédio moral,
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verifica-se que a doutrina insere o tal fendbmeno no ambito do género “dano moral”
ou ainda do género “discriminagao”.

Sob esse ponto, a conduta ilicita praticada pelo empregador, de forma
repetitiva e continua que venha a prejudicar, humilhar, constranger, ofender a
personalidade ou a integridade psiquica do empregado, assim como 0 ato
discriminatorio ou preconceituoso acerca da condicdo do empregado, ocasiona o
dano moral. Logo, “o assédio moral € uma espécie de género “dano moral”’, uma vez
que qualquer que seja a conduta do agressor podera gerar reflexos nos sentimentos
morais do trabalhador” (FELKER, 2006, p. 105).

Desse modo, 0 assédio como uma espécie do género “dano moral”, apresenta-
se como resultado de uma conduta que viola os direitos da personalidade de um
individuo. Ou seja, ocorre o dano moral direto, uma vez que causa lesédo a um direito

imaterial.

O dano moral direto consiste na lesdo a um interesse que visa a satisfacao
ou o gozo de um bem juridico extrapatrimonial contido nos direitos da
personalidade (como a vida, a integridade corporal e psiquica, a liberdade, a
honra, o decoro, a intimidade, os sentimentos afetivos, a propria imagem)
ou nos atributos da pessoa (como o0 nome, a capacidade, o estado de
familia). Abrange, ainda, a leséo a dignidade da pessoa humana (BRASIL,
1988 citado por DINIZ, 2004, p. 93).

Seguindo este pensamento,

o dano moral gerado pela préatica do assédio tem natureza imaterial e, por
isso mesmo, é compensado com o pagamento, ndo de uma indenizagéo, no
sentido literal, mas de uma reparacdo pecuniaria que objetiva atenuar os
prejuizos decorrentes da lesdo a uma esfera que ndo é patrimonial, que é
personalissima da pessoa e que atinge, ou pode atingir, direitos da
personalidade como estd na Constituicdo: a honra, a intimidade, a vida
privada, a imagem, a saude, a prépria dignidade da pessoa humana e a sua
integridade fisica e moral E secundariamente co-substancia um desestimulo
a prética de condutas lesivas dessa natureza. O pagamento tem a natureza
juridica, portanto, de sancédo pela pratica de um ato ilicito (PEDUZZI, 2007,
p. 28).

Consequentemente, o assedio moral no ambiente de trabalho resulta de uma
ofensa grave a personalidade do empregado, ensejando o dever de indenizar,
decorrente do dano moral sofrido.

A discriminacdo, conforme o primeiro artigo da Convencgdo de numero 111 da

OIT, caracteriza-se como toda distincdo, exclusdo ou preferéncia fundada na
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condicdo do empregado, ou que tenha por finalidade destruir ou alterar a igualdade
de insercdo ou no tratamento em torno de emprego ou profissdo (BRASIL, 1964).
Importante destacar as formas mais decorrentes de assédio moral

discriminatério no ambiente de trabalho:

a) discriminacao racial; b) discriminacdo por género sexual; c) discriminacao
guanto a orientacdo sexual; d) discriminacdo quanto a idade; e€)
discriminacdo contra deficientes fisicos; f) discriminacdo contra
soropositivos; g) discriminagdo contra a aparéncia fisica; h) discriminacéo
contra o estrangeiro; i) discriminacdo quanto a opcdo religiosa; j)
discriminacdo quanto a convicgdo politica; k) discriminacdo quanto a
aparéncia fisica; ) discriminagéo contra os obesos; m) discriminacdo quanto
a situacao familiar; n) discriminacdo em relagéo a origem (WOTHER; RIOS,
2015, <https://www.uniritter.edu.br>).

Ainda, a diretiva 76/207/CEE da Unido Europeia estabelece em seu segundo
artigo, item trés, o seguinte: “o assédio e o assedio sexual, na acepcao da presente
diretiva sdo considerados discriminacdo em razdo do sexo e sao, portanto,
proibidos” (MENDES, 2015, <https://marlucimendesl.jusbrasil.com.br>).

Nesse aspecto, Diniz (2014) aduz que existem especificidades entre o assédio
moral e o assédio sexual que os tornam distintos com dimensdes bastante
singulares, o que se constitui pela incidéncia da violéncia psicolégica que muitas

vezes dificulta a identificacdo do assédio sexual por parte da vitima.

No assédio sexual, geralmente ocorre uma relacdo de troca, “isso por
aquilo”, visto que o/a assediador/a comumente oferece algo que tanto pode
ser a manutencao do emprego, uma promog¢ao ou mesmo a manifestacédo
de superioridade do “cagador” sobre sua “caga”. Portanto, as diferencas séao
significativas, ja que no assédio moral as vitimas sao “escolhidas” com o
intuito de afastamento, disputa, desestabilizacdo, dentre outros objetivos
que fazem com que os/as mesmos/as convivam num ambiente de
hostilidade e acabem por pedir demisséo. Ou seja, este trabalho, de certa
forma, contraria os estudos sobre assédio moral e 0 assédio sexual, [pois]
compreendo que as caracteristicas de ambos os afastam mais do que os
aproximam, principalmente se levarmos em conta a intencionalidade de
cada um deles. Concordo com as perspectivas que assinalam que o
assédio sexual pode se transformar em assédio moral. Todavia, o inverso
seria incoerente, visto que, as caracteristicas presentes nos atos de assédio
moral ja criariam uma resisténcia por si sé entre assediado/a e assediador/a
(DINIZ, 2014, p. 243-244).

Nota-se que o0 assédio sexual pressupfe uma conduta indesejada pela
pessoa assediada, causando constrangimento e importunagdo ofensivamente a

vitima, atingindo o pudor, com intuito de obter favorecimento sexual, prevalecendo o
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agente na sua condicdo superior hierarquico ou da ascendéncia acerca do emprego,
cargo ou funcédo (STOCO, 2011).

Nascimento (2004, <https://jus.com.br>) escreve que a Declaracdo da OIT
acerca dos Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho e seu seguimento, em
1998, aponta a eliminacdo da discriminacdo em matéria de emprego e ocupacao
como um desses principios e direitos fundamentais no trabalho, junto a liberdade
sindical e da eliminagdo do trabalho forcado e infantil, estabelecendo uma
“obrigatoriedade de respeito a tais direitos fundamentais, independentemente de
ratificacdo das respectivas Convencdes (n.° 29, 87, 98, 100, 105, 111, 138 e 182)”.

A vista disso, Felker (2006) destaca que a OIT procurou enfrentar o problema
do assédio moral, através de normatizacdo alusiva a discriminagdo. Apesar de nao
abordar diretamente o problema do assédio moral, o documento tem auxiliado na
fundamentacdo, de forma indireta, no enfretamento do assédio moral e assédio
sexual no ambiente de trabalho.

Na continuidade, ao terminar a exposicdo dos aspectos relevantes sobre a
natureza juridica do assédio moral, o préximo item aborda o principio da dignidade

da pessoa humana na relacéo de trabalho.

3.2 Violacédo a dignidade do empregado

A dignidade da pessoa humana teve sua origem na ideologia cristd, com a
concepcao de que o ser humano, individualmente, detém valores que sdo inerentes
a natureza humana, de ser e existir, ndo podendo se afastar dessa condicao,
devendo o Estado preservar essa garantia.

Ja no entendimento filoséfico e politico da antiguidade classica, a dignidade da
pessoa humana assegurava-se por meio da insercéo e reconhecimento do individuo

perante a sociedade.

Verifica-se que a dignidade (dignitas) da pessoa humana dizia, em regra,
com a posicdo social ocupada pelo individuo e o seu grau de
reconhecimento pelos seus demais membros da comunidade, dai poder
falar-se em uma quantificacdo e modulacao da dignidade, no sentido de se
admitir a existéncia de pessoas mais dignas ou menos dignas (SARLET,
2006, p. 30).
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Sob outra perspectiva, no pensamento estéico, a dignidade estava intimamente
ligada a nocéo de liberdade pessoal de cada individuo, como a ideia de que todos os
seres humanos sao iguais, dotados da mesma dignidade.

Assim, desde a Idade Média, Tomas de Aquino, ao compreender a
racionalidade como uma qualidade inerente ao ser humano, “advogou ser essa
qualidade que lhe possibilita construir de forma livre e independente sua propria
existéncia e destino” (SARLET, 2006, p. 31). Ainda conforme o autor, Tomas de
Aquino seguia a nogao de que a dignidade sustentava-se na circunstancia de o ser
humano ser concebido a imagem e semelhanca de Deus e também estabelece a
capacidade de autodeterminagao, que por conta dessa dignidade, o homem, “sendo
livre, existe em funcéo de sua propria vontade” (SARLET, 2006, p. 32).

Sarlet (2006), ao citar Kant (1980), afirma que a dignidade humana parte da
autonomia de vontade e da liberdade, sustentada no entendimento de que todo
homem, de uma maneira geral, o ser racional, € detentor de capacidade para definir
sua existéncia. Neste seguimento, a concep¢do de Kant acerca da dignidade
influenciou o pensamento filoséfico e consequentemente a producao juridica, uma
vez que deixou de lado as “vestes sacrais”.

A CF de 1988 confere a dignidade no artigo primeiro, inciso lll, a categoria de
principio fundamental, promovendo uma reconstrucdo do ordenamento. A dignidade
da pessoa humana, a partir do documento, passou a ser considerada um valor
constitucional supremo, tendo o ser humano como ponto central do sistema
(BRASIL, 1988).

A consagracdo do principio da dignidade da pessoa humana € o
reconhecimento de que a ordem juridica existe para a pessoa humana, para
sua defesa e desenvolvimento. Assim, caracteriza-se como principio que
serve de base sdlida para a construgdo de um sistema juridico que tenha
um minimo de legitimidade (VECCHI, 2009, p. 286).

Por sua vez, o referido principio impde ao Estado o dever de permanente
promocdo de uma existéncia com dignidade para todos, assegurando que o
individuo conviva e se desenvolva na sociedade, como lhe venha a garantir as
condicdes essenciais para uma vida saudavel e digna, abarcando os direitos sociais
(CARVALHO, 2009).
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N&o restam duvidas de que todos os 6rgaos, funcdes e atividades estatais
encontram-se vinculados ao principio da dignidade da pessoa humana,
impondo-lhes um dever de respeito e protecdo, que se exprime tanto na
organizagdo por parte do estado de abster-se de ingeréncias na esfera
individual que sejam contrarias a dignidade pessoal, quanto no dever de
protegé-la (a dignidade pessoal de todos os individuos) contra agressées
oriundas de terceiros, seja qual for a procedéncia, vale dizer, inclusive
contra agressdes oriundas de outros particulares, especialmente — mas néo
exclusivamente — dos assim denominados poderes sociais (ou poderes
privados). Assim, percebe-se, desde logo, que o principio da dignidade da
pessoa humana nao apenas imp&e um dever de abstencédo (respeito), mas
também condutas positivas tendentes a efetivar e proteger a dignidade dos
individuos (SARLET, 2006, p. 110).

Nesse aspecto, o principio da dignidade da pessoa humana torna-se elemento
fundamental para a interpretacdo das normas juridicas, principalmente nas relacoes
de trabalho, uma vez que a protecdo da dignidade humana possibilita pleno
desenvolvimento da personalidade da pessoa e a valorizacdo na condicdo de
trabalhador.

A CF de 1988, no seu quinto artigo, inciso X, prevé que sdo “inviolaveis 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” (BRASIL,
1988, <http://www.planalto.gov.br>).

O Cadigo Civil de 2002, nos artigos 11 a 21, dispde sobre os direitos de
personalidade, vistos como inatos e absolutos, sendo apresentados num rol
exemplificativo, com aspectos importantes, oportunizando uma interpretacdo ampla
(BRASIL, 2002). A vista disso, a personalidade deve ser entendida como um valor
ilimitado que visa proteger os aspetos basicos da natureza humana, fisico, psiquico,

moral e intelectual.

Os direitos a personalidade correspondem aqueles atinentes aos atributos
gue definem e individualizam a pessoa, tendo valor absoluto e inato, sendo
irrenunciaveis, intransmissiveis, imprescritiveis. [...] Pode-se dizer que os
direitos de personalidade s&@o aqueles interiores, de que o individuo
necessita para preservar sua integridade fisica, intelectual e moral, ou seja,
sua propria dignidade e integridade da pessoa humana (CARVALHO, 2009,
p. 32).

Assim, os direitos de personalidade séo direitos que decorrem da protecao da
dignidade da pessoa humana, sendo essenciais para a garantia da preservacao da
sua dignidade.

Ainda, reitera-se que a CF foi a primeira a referenciar o trabalho como um

direito social, previsto no sexto artigo: “sédo direitos sociais a educacao, a saude, a
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alimentacdo, o trabalho, a moradia, o transporte, o lazer, a seguranca, a previdéncia
social, a protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados [...]”
(BRASIL, 1988, <http://www.planalto.gov.br>). Além disso, o direito ao trabalho ndo
se limita unicamente a esse artigo. Dessa maneira, os artigos 170, caput e 193 do
documento inserem o principio impositivo da ordem econdmica, valorizacdo do
trabalho, visando o bem-estar e justica social (CARVALHO, 2009).

Nesse sentido, o principio da valorizacdo do trabalho

[...] caracteriza o trabalho como valor fundamental, ndo podendo ser tratado
como mercadoria, sendo base do desenvolvimento da sociedade. Isso nédo
significa apenas o aspecto econémico do trabalhador, mas também o
aspecto ético, demonstrando que o trabalho é fator de desenvolvimento ndo
s6 de riqgueza, mas também da propria personalidade humana, pois o
trabalho deve possibilitar que 0 homem em sua atividade acabe por imprimir
no mundo um pouco de sua individualidade e de sua contribuicdo social
(VECCHI, 2009, p. 291).

Isto mostra que o trabalho deve ser executado em conformidade com os
principios constitucionais, que visam a valoriza¢do do trabalho humano e condi¢bes
de trabalho dignas, reconhecidas como um direito de personalidade do empregado,
assegurando-lhe um desenvolvimento profissional e pessoal, assim como o direito a
sua integracéo social.

Nessa senda, o Direito do Trabalho visa regulamentar o ordenamento juridico
gue aborda sobre as relacBes trabalhistas, com o objetivo de garantir melhorias
continuas nas condi¢des de trabalho e a protecao da parte hipossuficiente, ou seja,
o empregado. Essa protecdo estabelecida ao empregado estad respaldada pelo
principio da dignidade da pessoa humana, visto que por meio da atividade laboral
este alcanca também seus objetivos pessoais. Diante disso, € responsabilidade do
empregador zelar e respeitar a personalidade moral do empregado na sua dignidade
da pessoa humana.

Todavia, no entendimento de Barreto e Heloani (2014), o aniquilamento da
dignidade humana e da privacidade do trabalhador, quanto ao respeito e ao
tratamento no local de trabalho — visto que os empregados sofrem com as ameacas,
humilhacbes e persegui¢cdes que atingem valores —, negam a identidade e dignidade
do outro, gerando um ambiente de trabalho desgastante e destrutivo, afetando as
relacdes interpessoais, além de causar sofrimento e danos a saude fisica e mental

do empregado.
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Atualmente, diante do fenébmeno da globalizacdo neoliberal e da chamada
“flexibilizagdo”, ha um ataque crescente contra o principio protetor, bem
como as demais conquistas sociais ndo so dos trabalhadores, mas, de uma
forma geral, as conquistas e direitos sociais do povo. Todavia, a experiéncia
mostra que a flexibilizacdo ndo gerou os frutos que prometia gerar; logo, o
gque se vé é a precarizacdo das relages de trabalho, num claro atentado
contra os direitos dos trabalhadores (VECCHI, 2009, p. 325).

Neste contexto, o assédio moral atinge os principios constitucionais, entre eles
o direito & protecdo da dignidade da pessoa humana e, inclusive, a salde,
representando um atentando contra a dignidade do empregado, que é
desconsiderada, desrespeitada e desprotegida, seja pelo aumento da violéncia
contra a pessoa, pela caréncia em termos sociais, econdmicos e culturais e/ou pelas
precarias condi¢gBes existenciais minimas (HIRIGOYEN, 2012).

Contrapondo a isso, incube ao empregador garantir um ambiente de trabalho
sadio e agradavel, que possibilite aos empregados meios para a qualidade de vida e
bem-estar, visto que nenhum ambiente de trabalho poderé ser considerado saudavel
quando ha degradacao deliberada das condigcbes de trabalho, onde se pratica
condutas abusivas, hostilizadoras, que desestabilizam as relacdes. Dessa maneira,
“0 que acontece dentro das empresas € fundamental para a democracia e os direitos
humanos. Portanto, lutar contra o assédio moral no trabalho é contribuir com o
exercicio concreto e pessoal de todas as liberdades fundamentais” (FELKER, 2006,
p. 179).

Nesse sentido, o proximo item enfatiza a legislacdo que versa sobre a tutela da

punicdo do assédio moral no ambiente de trabalho.

3.3 Assédio moral e a previsao na legislacao brasileira

No Brasil, em termos de legislacdo trabalhista, Carvalho (2009, p. 108)
descreve que “a legislagcado especifica acerca do assédio moral no ambiente de
trabalho, em nosso ordenamento juridico, limita-se aos 6rgdos da Administracédo

Publica Direta e Indireta, no ambito municipal e estadual’.

Todavia, a legislacdo positivada brasileira € muito insipiente no que pertine
a definicdo e critérios que levem a configuracdo do assédio moral e ainda
qgue efetivamente venham a criar penas ante a sua pratica. Ndo ha uma
legislacdo unificada com vistas a combater a violéncia moral nas empresas,
ou seja, inexiste lei federal que trate o tema. A positivacdo desses
instrumentos de repressdo somente € encontrada de forma timida nas leis
estaduais e municipais esparsas, e ainda nestes casos restritas ao
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funcionalismo publico, nada mencionando acerca da ocorréncia do assédio
moral nas empresas privadas (SOARES; DUARTE, 2014, p. 35)

A partir dessa Otica, aos poucos, a legislacdo e as jurisprudéncias vao se
modificando ao abordarem aspectos associados a pratica do assédio moral nas
relacdes individuais e coletivas na esfera trabalhista. Em ambito estadual, alguns
estados aprovaram leis de combate ao assédio moral, como o Rio de Janeiro,
através da Lei 3.921, de 23 de agosto de 2002, o Rio Grande do Sul da Lei 12.561,
de 12 de julho de 2006, Sado Paulo da Lei 12.250, de 9 de fevereiro de 2006, e
Pernambuco com a Lei estadual 13.314, de 15 de outubro de 2007. Estas leis
municipais e estaduais estabelecem atos repetitivos que caracterizam o assédio

moral:

O municipio pioneiro a editar uma lei dispondo expressamente acerca do
assédio moral nas dependéncias do local de trabalho foi o de Iracemopolis,
no interior de Sao Paulo. A Lei Municipal 1.163, de 24 de abril de 2000,
dispBe sobre a aplicagdo de penalidades a préatica de assédio moral nas
dependéncias da Administracdo Publica Municipal Direta por servidores
publicos municipais. A referida Lei traz, no paragrafo Unico do art. 1°, uma
definicdo do que é assédio moral: Paragrafo unico. Para fins do disposto
nesta Lei, considera-se assédio moral todo tipo de agdo, gesto ou palavra
gue atinja, pela repeticdo, a autoestima e a seguranca de um individuo,
fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando em dano ao
ambiente de trabalho, a evolugéo da carreira profissional ou a estabilidade
do vinculo empregaticio do funcionario, tais como: marcar tarefas com
prazos impossiveis, passar alguém de uma area de responsabilidade para
funcdes triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir um
funcionério sé se dirigindo a ele através de terceiros; sonegar informacdes
de forma insistente; espalhar rumores maliciosos; criticar com persisténcia,;
subestimar esforgcos; torturar psicologicamente, com comentarios
discriminatérios; expor o servidor, por defeitos fisicos ou mentais adversos;
manifestar desprezo e restringir o exercicio da livre opinido e manifestacéo
de ideias (IRACEMOPOLIS, 2000 citado por SOARES; DUARTE, 2014, p.
35).

Nessa perspectiva, estados e municipios vém legislando sobre a matéria,
buscando eliminar ou reduzir a existéncia de assédio moral no servico publico, por
meio da implantacdo de medidas de cunho preventivo e punitivo, como também ja
se tem algumas empresas no ambito privado preocupadas com os efeitos do
assédio moral, buscando estratégias internas para evitar essa violéncia perversa no
ambiente de trabalho.

Sob o ponto de vista trabalhista, a pratica do assédio moral pode ser julgada

principalmente por condutas previstas nos termos do artigo 483 da CLT:
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[...] o empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida
indenizacdo quando: a) forem exigidos servicos superiores as suas forgas,
defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato; b) for
tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor
excessivo; ¢) correr perigo manifesto de mal consideravel; d) ndo cumprir o
empregador as obrigagBes do contrato; e) praticar o empregador ou seus
prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e boa
fama; f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo
em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem; g) o empregador reduzir
0 seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar
sensivelmente a importancia dos salarios. § 1° - O empregado podera
suspender a prestacédo dos servigos ou rescindir o contrato quando tiver de
desempenhar obrigacdes legais incompativeis com a continuagdo do
servico. § 2° - No caso de morte do empregador constituido em empresa
individual, é facultado ao empregado rescindir o contrato de trabalho. § 3° -
Nas hipéteses das letras "d" e "g", podera o empregado pleitear a rescisdo
de seu contrato de trabalho e o pagamento das respectivas indenizagdes,
permanecendo ou ndo no servigo até final deciséo do processo (incluido
pela Lei 4.825, de 05 de novembro de 1965) (BRASIL, 1943,
<http://www.planalto.gov.br>).

Nesse caso, trata-se de uma rescisédo indireta do contrato de trabalho que
permite ao empregado deixar o trabalho mediante situacdes de assédio moral. Além
disso, nessas situacdes a rescisdo garante o direito de todas as verbas rescisorias,
contemplando o saldo de salario, aviso prévio, 13° salario proporcional aos meses
trabalhados, férias vencidas e/ou proporcionais, 1/3 acerca das férias vencidas e/ou
proporcionais, multa de 40% sobre o Fundo de Garantia do Tempo de Servico
(FGTS), liberacéo das guias do FGTS e seguro desemprego. Ainda, gera o dever de
indenizacdo por danos morais, entre outros gastos decorrentes de remédios e
tratamentos.

Visando coibir abusos na relacdo de trabalho, a Justica do Trabalho tem se

posicionado, como se verifica na decisdo do TRT da 042 Regiao:

[...] o dano moral decorre de ofensa a direito da personalidade, como a
honra, a intimidade, a vida privada e a imagem da pessoa (art. 5°, incs. V e
X, da CF). O abalo moral e o sofrimento, imputados a pessoa, ddo ensejo
ao direito a indenizagdo por dano moral. O direito a indenizacéo pressupde
[...] a efetiva existéncia de dano suportado pelo ofendido e que seja ele
decorrente de um ato ilicito praticado pelo ofensor. Em outras palavras,
deve haver dano, ato culposo e nexo causal. O assédio moral no trabalho é
conceituado pela estudiosa francesa Marie-France Hirigoyen, autoridade no
assunto, nos seguintes termos: "qualguer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa,
ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho" (HIRIGOYEN,
2000. p. 65). [...] a prova oral evidenciou a realizagdo de cobranca por parte
da reclamada pelo atingimento de metas, faculdade que inegavelmente
detém em face do principio da alteridade e do poder diretivo. [...] Diz restar
provado que faz jus a indenizacdo, ante as notorias atitudes desrespeitosas
e humilhantes em seu ambiente de trabalho, sendo abusiva a forma como a
reclamada faz a cobranca de metas. [...]. Salienta que a pratica do assédio
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moral atenta contra indmeros direitos positivados, dentre eles o da
dignidade da pessoa humana, o da inviolabilidade da intimidade, a vida
privada, a honra e a imagem das pessoas, e o direito a saude, em
especifico a sadde mental [...]. Refere que o dano moral causado a
reclamante é cristalinamente inquestionavel e est4d amparado no art. 5°, inc.
V, da CF e no art. 186 do Cadigo Civil. Requer a reforma da sentenca,
devendo a reclamada ser condenada ao pagamento de indenizagdo por
dano/assédio moral, no valor de R$ 4.000,00, nos termos da exordial. Em
defesa a reclamada diz que a autora ndo comprova a existéncia de conduta
dolosa ou culposa por parte da demandada, assim como ndo prova a
existéncia de nexo causal entre o pretenso dano e a conduta desta [...].
Ressalta que ndo tem conhecimento de nenhuma conduta de outros
funcionarios que pudesse causar algum dano a obreira, caso contrario iria
apurar os fatos para punir o responsavel de forma proporcional. [...].

A CF, nos incisos V e X do artigo 5°, preceitua que é assegurada a vitima a
percepcdo de indenizacdo por danos morais causados pelo ofensor. A
configuracdo do assédio moral é o ato repetitivo, ou seja, é caracterizado
por acdes reiteradas do assediador, diferenciando-se de acontecimentos
comuns e isolados que ocorrem nas relagbes de trabalho [...]. A
responsabilidade por danos morais pressupfe a comprovacdo de alguns
requisitos, quais sejam a acao ilicita, resultado (dano) e nexo causal entre
eles. A reclamante afirma que trabalha na "mesa da asa" e, quando ha
necessidade, na "mesa do filé", as quais exigem posi¢cdes diferentes para o
desempenho da funcéo, razdo pela qual, a troca de mesas néo lhe permite
atingir a meta exigida, pois ndo acompanha o ritmo sendo advertida por tal
motivo em uma sala em separado. Os fatos narrados vém ao encontro das
declaracbes da testemunha lara, que trabalha no mesmo setor da
reclamante. Essa testemunha diz que a troca de mesas € diéria e ocorre na
hora do almog¢o em substituicio aos empregados que estdo no gozo do
intervalo. Relata que a exigéncia de cumprimento da meta nédo é alterada,
sendo igual a exigida para os empregados substituidos, e a depoente nao
consegue alcancar porque nao tem a pratica do setor. Diz que viu a
reclamante ser advertida por ndo ter cumprido a meta, sendo chamada a
uma sala e, apos, saindo nervosa e chorando. A depoente diz que ja foi
chamada na sala, em conjunto com as demais colegas, porque devem
atingir metas, tendo [...] “que deveriam cumprir a meta, ndo importando o
gue os funcionarios achavam dela, mas sim o que o gerente achava; que foi
dito que os funcionérios estavam ali para trabalhar, fazer a meta”. Ou seja,
ndo importa a situacdo fisica do empregado, se tem ou ndo treinamento
para o desempenho daquele trabalho, ou se a meta fixada tem parédmetro
excessivo, sendo o Unico e ultimo objetivo da empregadora, o cumprimento
da meta por ela estipulada. Ademais, a cobranca de metas € téo
exacerbada que as testemunhas sdo unanimes em dizer que “a supervisora
utilizava reldgio para o controle de metas dos funcionarios” e que “a chefe
ficava na frente dos funcionarios marcando quanto tempo esses levavam
para limpar os filés, bacias, entre outras coisas”. Portanto, entendo
evidenciada que a cobranca diaria para o atingimento das metas, de forma
exagerada e abusiva, por parte da reclamada, configura assédio moral
passivel de indenizagdo, pois embora a ré tenha o direito de exercer seu
poder diretivo no empreendimento de forma a obter resultados positivos
deve haver o bom senso e razoabilidade quando da estipulagcdo, bem como
no momento da cobranca das regras fixadas (RIO GRANDE DO SUL, 2018,
<https://www.trt4.jus.br>).

No ambito penal, enquanto nao for introduzida a tipificacdo do assédio moral no
Caodigo Penal Brasileiro, o projeto de lei n.° 3.368/2015 apresentado em 21 de

outubro de 2015, expressa que a vitima podera responsabilizar indiretamente o
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agressor, nos casos em que este cometer crimes de injuria, calinia ou difamacéo,
assim como se houver constrangimento ilegal ou ameacas. Como Ementa, o projeto
de lei “Introduz art. 146-A no Codigo Penal Brasileiro — Decreto-Lei n.° 2.848, de 7

de dezembro de 1940, dispondo sobre o crime de assédio moral no trabalho”:

Art. 146-A. Humilhar, coagir, constranger, desprezar, preterir, subestimar,
isolar ou incentivar o isolamento, desrespeitar, subjugar, menosprezar ou
ofender a personalidade de servidor publico ou empregado, reiteradamente,
no exercicio da fungdo ou em razdo dela, independentemente de posicao
hierarquica ou funcional, seja ela superior equivalente ou inferior, atingindo-
Ihe intencionalmente a imagem, a dignidade ou a integridade fisica ou
psiquica. Pena: detencdo de 1 (um) a 3 (trés) anos e multa.
Paragrafo Unico. Nas mesmas penas incorre quem, reiteradamente:
| - fomentar, divulgar, propalar, difundir boatos ou rumores ou tecer
comentarios maliciosos, irbnicos, jocosos ou depreciativos; ou Il -
desrespeitar limitagdo individual, decorrente de doenca fisica ou psiquica,
atribuindo-lhe atividade incompativel com suas necessidades especiais
(BRASIL, 2015b, <https://www.camara.leg.br>).

No projeto de lei n° 4.742, apresentado em maio de 2001 e ha pouco aprovado
pela Camara dos Deputados Federais — estando atualmente em tramitagdo no
Senado —, a redacdo manteve-se mais uniforme, preservando dois aspectos na
tipificacdo do crime de assédio moral, sendo eles a reiteracdo e o efeito de
sofrimento fisico ou mental. Ao introduzir o art. 146-A ao Codigo Penal, o texto
aprovado considera assédio moral no trabalho “ofender reiteradamente a dignidade
de alguém, causando-lhe dano ou sofrimento fisico ou mental, no exercicio de
emprego, cargo ou fungcao” (BRASIL, 2001, <https://www.camara.leg.br>).

Ainda, Rodrigo Trindade (2019), ao escrever sobre o projeto de lei aprovado,
afirma que h& diferencas fundamentais acerca do agressor, havendo um

entendimento mais amplo do exercicio de emprego, cargo ou funcédo. Desse modo,

admite-se como agente criminoso o colega de trabalho que, ndo tendo
poderes de chefia, utiliza-se de situacdo funcional para promover ofensas
reiteradas ao companheiro, prejudicando a execucédo de servicos e pondo
em risco a permanéncia da relacdo de emprego (TRINDADE, 2019,
<http://revisaotrabalhista.net.br>).

O projeto de lei prevé também a exclusdo do termo “sem justa causa”, neste
ponto, “utilizada como excegcdo a hipotese de depreciagcdo da imagem e
desempenho do funcionario” (TRINDADE, 2019, <http://revisaotrabalhista.net.br>).
Para tanto, a exclusdo desta hipotese deve ser avaliada de forma cuidadosa para

nao intervir e invalidar o poder de gestao do servico, uma vez que certas condutas
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adotadas pelo empregador, como, por exemplo, atribuicdo de tarefas aos
subordinados, transferéncias dos servidores ou empregados para outro setor de
interesse da Administracdo Publica ou da empresa, ndo se caracterizam, a priori,

assédio moral.

N&o se confunde assédio moral com outros conflitos que sdo esporadicos
ou mesmo com as mas condicdes de trabalho, até porque o assédio — para
ter relevancia e caracterizar importunacao ofensiva — deve ocorrer por um
periodo razoavel, de modo a causar desconforto, desestimulo e
consequente agravante a pessoa, levando ao desequilibrio e a um dano
psicolégico representado por medo, angustia, tristeza, inseguranga ou
diminuicdo da capacidade de trabalho, ou até mesmo interferindo no poder
de concentragdo (STOCO, 2011, p. 1952).

Ao indagar sobre a responsabilidade civil do empregador pelos atos advindos
do assédio moral, verifica-se que o artigo 186 do Cadigo Civil, de 2002, expressa
que comete ato ilicito “aquele que, por acdo ou omissao voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral”
(BRASIL, 2002, <http://www.planalto.gov.br>). Ainda, o artigo 187 complementa que
‘também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo, excede
manifestamente os limites impostos pelo seu fim econémico ou social, pela boa-fé
ou pelos bons costumes”.

Para mais, o artigo 927 do mesmo dispositivo dispde que “aquele que, por ato
ilicito (conforme os artigos 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-
lo” (BRASIL, 2002, <http://www.planalto.gov.br>). Desse modo, o empregado
encontra a protecdo do plano da responsabilidade civil podendo o empregador ser
responsabilizado civilmente pela pratica do assédio moral, constituindo na reparagao
do dano, cabendo ao empregado lesado a indenizacdo por danos morais e
materiais. Neste ponto sdo analisados os tipos de prejuizos gerados pelas acdes

abusivas no ambiente de trabalho.

Em sede de responsabilidade civil e, mais especificamente, de dano moral,
0 objetivo a ser perseguido é oferecer a maxima garantia a pessoa humana,
com prioridade, em toda e qualquer situacdo da vida social em que algum
aspecto de sua personalidade esteja sob ameaca ou tenha sido lesado
(MORAES, 2003 citado por STOCO, 2011, p. 1952).

Mesmo né&o havendo uma legislacdo especifica, a protecdo no plano da

responsabilidade civil encontra-se assegurada por forca da clausula neminem
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laedere e do principio abrangente do artigo 5, inciso X, da CF de 1988 (STOCO,
2011). Ainda, configura-se numa responsabilidade objetiva do empregador em
decorréncia de atos praticados por seus prepostos, isto €, quando o assédio moral é
cometido por qualquer empregado, o empregador sera responsabilizado, estando
obrigado a ressarcir a vitima civilmente, através de indenizacdo (ALVARENGA,
2017).

Independentemente de uma legislagédo de nivel federal especifica, a Justica do
Trabalho e a Justica Comum, no que Ihe compete julgar, vém atuando no sentido de
coibir quaisquer tipos de abusos nas relacbes de trabalho. Felker (2006) afirma
também que o Ministério Publico podera, com uma atuacéo extrajudicial, combater o
asseédio moral, mediante iniciativa junto & empresa ou por meio de Acado Civil
Publica.

Ao finalizar este capitulo, o subsequente busca elucidar as consequéncias
psicossociais e implicacdes juridicas geradas por conta do assédio moral no

ambiente de trabalho.
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4 ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO: IMPACTOS
PSICOSSOCIAIS E LEGAIS

Diante de um contexto de violéncia no trabalho, as situacfes favorecem para a
“‘descompensacao” de natureza psicolégica, psicossomatica e psicossociais,
ocasionando desordens na vida psiquica, social, profissional, familiar e efetiva do
empregado, o que desencadeia problemas relacionados a salude e ao convivio
social (HIRIGOYEN, 2012).

Em razdo disso, o assédio moral, ao gerar implicacfes juridicas, resulta na
reparacao do dano causado ao empregado no ambiente de trabalho. Nesse sentido,
tais penalidades tém por finalidade reparar o dano sofrido, assim como punir o
empregador e coibir qualquer tipo de ascendéncia inerente ao exercicio do cargo ou
funcao.

Além disso, o empregador tem a incumbéncia de fornecer todas as condicdes
essenciais para o empregado desenvolver suas atividades, bem como de inserir
praticas educativas de prevencdo ao assédio moral, a fim de possibilitar um meio

ambiente de trabalho saudavel e digno.

4.1 Assédio moral e impacto psicossocial

O assédio moral no ambiente de trabalho produz importantes impactos na vida

do empregado, relacionados a questdo de saude, convivio familiar e social.

A OMS descreve os fatores psicossociais como 0s aspectos que definem a
interacdo subjetiva entre o trabalhador e seu trabalho, os quais interferem
na vivéncia de bem-estar no trabalho e também nos processos de
descompensacgdes na saude, seja mental ou fisica (SOBOLL, 2016,
<http://www.sesipr.org.br>).

Vieira (2008, p. 98) descreve que o assédio moral (psicossocial) é entendido
por uma relacdo de autoridade e poder que acarreta uma aresta aguda no
relacionamento interpessoal, impossivel de ser compactuada e/ou aceita por uma
das partes, visto que provoca um prejuizo direto para a percepcao que a pessoa tem
de si mesma. Trata-se de injuria, calinia ou difamacéo, “que diz respeito a uma
violéncia que se materializa por meio de diversas condutas, como ridicularizacdes

e/ou isolamento”.


http://www.sesipr.org.br/
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Com as situacdes de humilhac&o e constrangimento, o empregado desenvolve
um processo de fragilizacdo, levando a varios prejuizos a saude e,
consequentemente, a vida social. As vitimas, enfraquecidas, sofrem um desgaste
progressivo que leva a um esgotamento psiquico, apresentando um estagio
descompensatorio, que pode ocorrer pelo estado ansioso ou depressivo, bem como
pelas perturbacdes psicossomaticas. Em casos mais graves, € possivel visualizar a
presenca de atos mais violentos (HIRIGOYEN, 2012).

Desse modo, associadas ao estagio de depressdo, estdo as doencas
psicossomaticas®, consideradas uma das causas responsaveis pelo afastamento do
trabalho. As doencas psicossomaticas sdo ocasionadas por distdrbios emocionais
ou agravadas por sentimentos de medo, inseguranca, tristeza, raiva, entre outros,
que surgem em decorréncia do assédio moral no trabalho ou de outra natureza que
afetam o bem-estar psicolégico, o sistema fisiolégico e imunolégico da pessoa
(CHAVES, 2006). Diante de uma situagao geradora de estresse, “0 organismo reage
pondo-se em estado de alerta, produzindo substéncias hormonais, causando
depressao do sistema imunolégico e modificacdo dos neurotransmissores cerebrais”
(HIRIGOYEN, 2012, p. 173).

Para Dejours (1992), a organizacdo do trabalho causa uma fragilizacao
somatica, podendo comprometer o equilibrio psicossomatico, uma vez que, a
depender da forma que for imposta, pode bloquear os esfor¢os do trabalhador para
adequar o modo de lidar com as necessidades de sua condicdo mental.

Uma andlise dos casos é suficiente para “mostrar” os caminhos do
adoecimento estreitamente vinculados a organizacao do trabalho. Para ndo
incorrerem erros, chega-se a conclusbes que ressaltem o0s aspectos
peculiares da personalidade de cada trabalhador e consequentemente,
aliando-se agueles que os responsabilizam pelos “imprevistos” da produgao,
reafirma-se: as causas de violéncia laboral estdo centradas na forma de
administrar e organizar o trabalho (BARRETO; HELOANI, 2014, p. 62).

Assim, a organizacao do trabalho, de forma inadequada, determinada pelos
meios de producédo, jornadas prolongadas, aumento do ritmo de trabalho, pressao

para cumprir metas, contribui para a diminuicAo da capacidade mental do

8 As doencas ou sintomas psicossomaticos, de dificil diagnéstico, sdo compreendidas como um
processo em que questdes subjetivas, de ordem psiquica, tém expressdo no corpo. A pessoa
frequentemente apresenta sintomas fisicos cuja causa/origem néo € justificada por uma alteracéo ou
doenca orgénica, mas por aspectos emocionais (ASSIS et al., 2013).
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empregado, alterando o sistema defensivo e cooperando para o aparecimento de
doencas psicossomaticas.

N&o obstante, os fatores psicossociais sao determinantes para o
desenvolvimento das atividades laborais, como também para a qualidade de vida no
trabalho. No entanto, os riscos psicossociais influenciam de forma mediata ou
imediata a execucédo do trabalho, ja que aumentam as possibilidades de ocorréncias
indesejadas ou prejuizos (ZANELLI, 2015).

Desde a década de 1990, fala-se em riscos psicossociais emergentes, devido
as inovacles tecnologicas e alteracfes nos processos e locais de trabalho, nos
padrées de gestdo ou nas repercussfes de niveis estruturais das instituicoes
empregadoras. Ainda, é preciso considerar como emergentes “as situagdes ou
condicbes que acentuam o0 perigo ou aumentam a probabilidade de danos, de
exposicao aos riscos, de vulnerabilidade e decorréncias adversas para a saude do
trabalhador e da comunidade” (ZANELLI, 2015, p. 590).

Segundo a OIT, o0s riscos psicossociais sdo determinantes para o
desencadeamento de doencas psiquicas, uma vez que as vitimas se sentem
desanimadas e desmotivadas, havendo uma alteracdo no comportamento
favorecendo o desenvolvimento de um estado depressivo (FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2008).

A exposicdo dos empregados as recorrentes situacfes de riscos psicossociais,
como, por exemplo, o aumento do estresse e assédio moral, implica em

desequilibrio entre a vida pessoal e de trabalho. Em outras palavras, séo

riscos invisiveis, porém concretos, na medida em que desorganiza as
emocdes, altera a identidade, fere a dignidade, desencadeia e agrava
doencas preexistentes, sendo a exposicdo a esses riscos repetitiva e
prolongada, estendendo-se por toda jornada de trabalho (BARRETO;
HELOANI, 2013, p. 669).

Ainda que remota, a ideia de riscos psicossociais considera que, aléem dos
estressores emocionais e das relacdes interpessoais, as circunstancias relacionadas
ao trabalho, como a expressiva carga horaria de trabalho, interferem nas relacdes
familiares, pois contribui para o fato de que o sofrimento psiquico gera situagfes de
dificuldades, principalmente sociais, acarretando no isolamento do contato com as
pessoas de vinculos mais proximos, dentre estes, conjuge, filhos e amigos, assim
restringindo o convivio social (BARRETO; HELOANI, 2013).
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O assédio moral guarda certa semelhanca com situacdes traumaticas, ou
seja, os assediados ndo conseguem superar 0 acontecimento e cada novo
ato de violéncia constitui um novo golpe a ser enfrentado, mortificando-o.
[...] Leva a destruicdo das redes de comunicagdo, 0 que, por sua vez,
perturba o exercicio do trabalho. [...] Eles se mantém ocupados em tratar de
suas feridas e superar a propria dor, razdo pela qual frequentemente se
isolam da familia e do circulo de amizades, o que constitui um erro que
potencializara as suas fragilidades. Muitas vezes, os filhos ficam expostos

ao descontrole, a irritabilidade e ao isolamento social dos pais, 0 que
desencadeia neles sentimento de abandono e que ndo sdo amados
(FREITAS; HELONI; BARRETO, 2008, p. 75).

Com base nisso, os impactos gerados pelo assédio moral interferem na esfera
social, uma vez que o fenbmeno compromete as relacdes sociais e o equilibrio de
toda a familia, além de atingirem toda a sociedade, no que tange as despesas com
beneficios sociais, custos com processos administrativos, judiciais e servigcos de
salude — neste ultimo com incidéncia maior devido ao aumento das patologias

ligadas ao assédio moral.

O aumento de novas ‘patologias da solidao’ tem levado os trabalhadores a
buscarem, nos servigos de salde, atendimento para o sofrimento psiquico
proveniente do seu adoecimento. [..] O aumento das patologias
relacionadas ao assédio moral ndo necessita estar ligado a sua
intensificagdo — jA4 que sempre existiu — mas a falta de reacdes frente a
injustica e ao sofrimento vivido por outros, a soliddo, que demonstram a
‘desagregacéo do viver junto no dia a dia’ (BOTTEGA, 2014, p. 264).

Apesar de se ignorar a préatica do assédio moral de forma coletiva, esta é uma
problematica que diz respeito a sociedade como um todo, ja que 0s gastos que
envolvem os acidentes de trabalho, as aposentadorias precoces, o0 tratamento
meédico e hospitalar, o afastamento do trabalho, a desestruturacdo familiar e social
acometem a todos os individuos que acabam contribuindo com os gastos publicos
para o tratamento dos problemas de salde ocasionados pelo assédio moral.
Exemplo disso é a Previdéncia Social, que é custeada por toda a coletividade
(FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008).

Ao analisar dados do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), Zanelli (2015)
aponta que, no periodo de 2010 a 2011, houve um aumento de 19,6% nos
afastamentos do trabalho provocados por transtornos mentais e comportamentais.

Como consequéncia, observa-se um aumento nas concessdes de auxilio doenca
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acidentario?, que tem relagdo com o trabalho. Torna-se evidente que o assédio moral
acarreta em consequéncias ao empregado, a sociedade e ao Estado, influenciando
diretamente as questdes de cunho pessoal e profissional do empregado.

Neste contexto, € possivel identificar varias implicacdes as condi¢bes de vida

do empregado, inclusive agravos a saude fisica e mental.

4.2 As alteracgbes na saude e doencgas psicossociais

O assédio moral causa sérios transtornos e devastadoras consequéncias a
saude do empregado a medida que, entre outros, o sentimento de culpa, o medo, as
magoas, 0s ressentimentos e o choro constante desencadeiam na vitima um
processo de sofrimento e desesperanca que levam a danos a saude (BARRETO;
HELOANI, 2013). Assim, os danos a saude ocasionam um desequilibrio,
desenvolvendo quadros de estresse, depressdo, distirbios psicossomaticos,
palpitacdes, transtornos alimentares etc., e no estagio mais agravado
desencadeando a Sindrome de Burnout, Sindrome do Panico e pensamentos ou

tentativas de suicidio.

Aos agravos somam-se as consequéncias do desemprego involuntario, com
ideacdo suicida que podem culminar na morte da pessoa. Esse panorama
sombrio acarreta medo e maior sujeicdo aos que estdo empregados.
Ressaltando que as vitimas de assédio moral pensam em suicidio e séo
mais propensas a tenta-lo do que o resto da populagéo [...] chama-se a
atencao para o crescente nimero de suicidios que guardam com a pressao
e o estresse laboral, a exemplo do que vem ocorrendo na empresa France-
Télécon e, mais recentemente, na Foxconn chinesa, nas quais dezenas de
trabalhadores tiraram suas préprias vidas nos UGltimos anos, em
consequéncia da reorganizacao, intensificacdo do trabalho e da sobrecarga
no exercicio da profissdo (BARRETO; HELOANI, 2013, p. 672).

No que diz respeito ao sofrimento, este € a base inicial para o adoecimento,
visto que a prética do assédio moral vai se intensificando, o estresse aumenta e isso
pode levar inclusive a vicios e ao suicidio. Com a descompensac¢do, a capacidade
de resisténcia e enfrentamento diminui, provocando um esgotamento psiquico,

atacando o sistema fisiologico e suscitando o0 aparecimento de doencas

4 Beneficio pecuniario de prestagdo continuada, com prazo indeterminado, sujeito a revisédo periédica,
que se constitui no pagamento de renda mensal ao acidentado urbano ou rural, que sofreu acidente
do trabalho ou doenca das condicdes de trabalho e apresenta incapacidade laborativa (COSTA,
2010, <https://www.direitonet.com.br>).
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cardiovasculares, Ulceras de estdmago, entre outras. Assim como “a pessoa
assediada apresenta dificuldade para concentrar-se; nela ocorre a diminuicdo da
capacidade de recordar; sente medo acentuado, considerando arduo confiar nas
pessoas e fazer novas amizades” (BARRETO; HELOANI, 2013, p. 672).

Em estudo, Leymann (1996), citado por Barreto e Heloani (2013), caracterizou
as acOes de assédio moral, que afetam a saude fisica e psiquica da vitima, como as
situacOes de violéncia que mais ocorrem nas relacdes de trabalho. As condicbes e
exposicdes impostas pelo assediador, como a sustentacdo de atos de violéncia e o
autoritarismo, implicam em danos a saude fisica e psiquica do empregado e até
mesmo prejuizos as organizacbes. “Segundo a OMS, em 2020, as
descompensacdes mentais responderdo como o principal motivo de afastamento do
trabalho por adoecimentos de n&o estar a altura das exigéncias” (SOBOLL, 2016,
<http://www.sesipr.org.br>).

Nesse cenario desigual, o resultado é o aparecimento de doencas do trabalho,
como a Sindrome de Burnout, que € caracterizada como uma espécie de exaustao
mental/emocional, fadiga e depressdo, que pode acarretar na incapacidade
temporaria ou definitiva — considerando os casos mais graves (MACEDO et al.,
2016).

Seguindo este pensamento, Tamayo (2015) enfatiza que a Sindrome de
Burnout manifesta-se através de categorias, sendo elas afetivas, cognitivas, fisicas,
comportamentais, sociais, atitudinais, organizacionais e do trabalho. Assim, a
Sindrome é desenvolvida por elementos psicossociais relativos ao ambiente de
trabalho, sendo o assédio moral um elemento potencialmente desencadeador desta
nas relacoes de trabalho.

A Sindrome de Burnout afeta e compromete a saude mental do empregado,
sendo reconhecida no Brasil como uma doenca correlacionada ao trabalho. “Essa
sindrome estd associada, de acordo com a décima edicdo da Classificagdo
Internacional das Doencas (CID-10), ao ritmo de trabalho penoso e a outras
dificuldades fisicas e mentais relacionadas ao trabalho” (TAMAYO, 2015, p. 143).
Em vista disso, a Sindrome de Burnout é considerada um problema de saude
ocupacional, sendo passivel ao empregado pleitear indenizacdo pelo dano moral,
fisico e material sofrido.

Dessa maneira, outra doenca ocupacional, que pode ser relacionada a pratica

do assédio moral, é a Sindrome do Péanico, sendo um transtorno de ansiedade que
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gera desespero, sensacdes de medo, de inseguranca, dor e aperto no peito em um
nivel intenso, entre outros sintomas. Mesmo esta Sindrome tendo um componente
genético ou biolégico, o ambiente de trabalho estressante, hostil e agressivo pode
ser considerado também um fator de risco ou estimulador da doenca. Conforme os
dados da Previdéncia Social, entre 2012 e 2017, houve o afastamento de 21 mil
trabalhadores em virtude da doenca de Sindrome do Panico (SINDROME, 2017).
Nessa perspectiva, as repeticbes de atos perversos favorecem para o
afastamento do trabalho e, em casos mais graves, podem levar a tentativa de
suicidio ou a morte. Os pensamentos da vitima ficam centrados nas cenas de
sofrimento, modificando o seu comportamento, causando a desestabilizacdo e
atribuindo uma presuncdo equivocada sobre a razdo do trabalho na sua vida. E,
assim, “quando ocorre o suicidio, o individuo mostra a Unica forma encontrada para
acabar definitivamente com o sofrimento que ndo deseja, e ndo pediu para
experimentar e que desonra” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 76).

As vitimas sentem-se vazias, cansadas, sem energia. Nada mais lhes
interessa. N&o conseguem mais pensar ou concentrar-se, mesmo has
atividades mais banais. Pode ent&o, sobrevir ideias de suicidio. O risco é
ainda maior quando elas tomam consciéncia de que foram lesadas e que
nada lhes dara a possibilidades de verem reconhecidas suas razdes
(HIRIGOYEN, 2012, p. 178).

Diante de um sofrimento intoleravel por conta do assédio moral, o empregado
enxerga a morte como Unica saida possivel da experiéncia de sofrimento. Nesse
contexto, 0 mais preocupante é o fato de que pouco se discute sobre a questdo do
suicidio no ambito do trabalho, inclusive, muitas empresas subnotificam os casos de
doencas e ndo emitem a Comunicacao de Acidente de Trabalho (CAT).

Para Sousa, a falta de notificacdo traz prejuizos a saude e seguranca dos
empregados, ja que a empresa alega outras questdes para justificar o suicidio do
empregado, como, por exemplo, problemas de cunho pessoal e/ou familiar. Ainda,
sabe-se que nem todos o0s casos de suicidio estdo atrelados ao trabalho, mas o que
se defende sdo uma atencdo e um cuidado para essa questdo, visto que as
condicbes inadequadas de trabalho afetam diretamente a saude mental do
empregado.

Ao finalizar esta abordagem, que é de suma importancia no que diz respeito

aos impactos psicossociais e doencas psicossociais causadas pelo assédio moral,
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faz-se necessario voltar-se para as implicacbes da pratica do assédio nas relacdes

de trabalho, especificamente na reparacéo do dano.

4.3 Reparacéo do dano decorrente de assédio moral nas relagdes de trabalho

O assédio moral no ambiente de trabalho gera um dano moral atingindo a
personalidade e a dignidade da pessoa humana. A vista disso, a reparac¢éo do dano
decorre de uma relagdo de trabalho, visto que, diante da aplicagdo de forma
subsidiaria do Codigo Civil, a responsabilidade civil configura-se na relacdo de

causalidade entre o dano e a acdo que provocou 0 prejuizo.

A responsabilidade civil pressupde uma relagéo juridica entre a pessoa que
sofreu prejuizo e a que deve reparé-lo, deslocando o 6nus do dano sofrido
pelo lesado para outra pessoa que, por lei, devera suporta-lo, atendendo
assim a necessidade moral, social e juridica de garantir a seguranca da
vitima violada pelo autor do prejuizo (DINIZ, 2004, p. 7).

A Emenda Constitucional de n.° 45/2004 inseriu, no artigo 114 da CF de 1988,
a previsdo de a Justica do Trabalho processar e julgar as reclamacgdes trabalhistas
de indenizacdo por dano moral ou patrimonial, decorrentes da relacdo de trabalho
(BRASIL, 2004). A previsao incluida pela referida Emenda coloca a possibilidade de
reparacao pecuniaria de uma lesdo de interesse ndo patrimonial de pessoa fisica ou
juridica, oriundo de um evento que lesa um direito como a vida, saude, ou a bens
‘como a liberdade, a honra, a reputacdo, a integridade psiquica, a seguranca, a
intimidade, a imagem e o nome”, previstos na CF (FEIJO, 2012,
<http://www.tst.jus.br>).

O contrato de trabalho gera uma dependéncia juridica, no qual as
responsabilidades sdo determinadas por este documento. Nesse sentido, reitera-se
que, ao se falar em assédio moral no ambiente de trabalho, mesmo ndo estando
tipificado no ordenamento juridico como um ato ilicito, no caso de prejuizos
decorrentes da pratica do assédio moral, recai sobre o ofensor a obrigacdo de
reparar o dano moral, conforme previsto nos artigos 186 e 187 do Cdédigo Civil
(BRASIL, 2002).

Nessa direcdo, Diniz (2004) ressalta que o artigo 947 do Caodigo Civil de 2002
prevé que, no caso de lesdo ou outra ofensa a saude, o ofensor indenizara o

ofendido, cobrindo as despesas do tratamento e dos lucros cessantes até ao fim da
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convalescenca, além de algum outro prejuizo que o ofendido pode haver sofrido. Em
outras palavras, conforme o artigo 953, caput, do Codigo “a indenizagao por injuria,
difamacédo ou caltnia consistir4 na reparacao do dano que delas resulte ao ofendido”
(BRASIL, 2002, <http://www.planalto.gov.br>). Todavia, ao pleitear a indenizagao
pecuniaria pelo dano moral, a vitima n&o vai estipular um prego para sua dor, “mas
apenas uma maneira de atenuar os impactos do dano sofrido” (CARVALHO, 2009,
p. 107).

No que diz a respeito a Reforma Trabalhista, disciplinada pela Lei 13.467/2017,
estabelece-se mais expressamente em seus artigos 223-A e 223-G a reparacédo do

dano moral:

Art. 223-A: aplicam-se a reparacdo de danos de natureza extrapatrimonial
decorrentes da relacdo de trabalho apenas os dispositivos deste
Titulo. Artigo 223-G. § 1° Se julgar procedente o pedido, o juizo fixard a
indenizacéo a ser paga, a cada um dos ofendidos, em um dos seguintes
parametros, vedada a acumulacgdo: | - ofensa de natureza leve, até trés
vezes o Ultimo salario contratual do ofendido; Il - ofensa de natureza média,
até cinco vezes o Ultimo salario contratual do ofendido; Ill - ofensa de
natureza grave, até vinte vezes o Ultimo salario contratual do ofendido; IV -
ofensa de natureza gravissima, até cinquenta vezes o Ultimo salario
contratual do ofendido. § 2° Se o ofendido for pessoa juridica, a indenizag¢éo
sera fixada com observancia dos mesmos parédmetros estabelecidos no § 1°
deste artigo, mas em relacdo ao salario contratual do ofensor. § 3° Na
reincidéncia entre partes idénticas, o juizo podera elevar ao dobro o valor da
indenizacé@o (BRASIL, 2017, <http://www.planalto.gov.br>).

A indenizacdo consiste na reparacdo do dano moral, devendo o assediado
buscar provas que caracterizem e comprovem o0 assédio moral no ambiente de
trabalho. Portanto, é imprescindivel a comprovacao de que o fato tenha causado um
abalo a pessoa ofendida. Assim, conforme o artigo 818 da CLT: “o 6nus da prova
incumbe: | - ao reclamante, quando ao fato constitutivo de seu direito” (BRASIL,
2017, <http://www.planalto.gov.br>).

Ao analisar o caso, o julgador decidira se o fato configura o assédio moral,
assim como, ao aplicar a sancao, o juiz devera levar em conta as circunstancias do
caso concreto, descrevendo-as e enumerando-as para fixagdo do valor da
indenizacdo que sera baseado no salario contratual do empregado ofendido e pela

natureza da ofensa. Trata-se, logo,

[...] de uma legislacdo onde ha subordinacdo de uma parte para com a
outra, ndo ha paridade, impera o principio fundamental e diretivo de



49

protecdo ao trabalhador por sua condicdo de hipossuficiéncia juridica
(CARVALHO, 2017, <https://www.conjur.com.br>).

Isso significa que o mesmo agente, mesmo fato, possui uma limitacdo e
diferenciacéo na fixacdo de valores para a indenizacdo por dano moral decorrente
da relacdo de trabalho, variando de acordo com a remuneracdo da vitima. Dessa
andlise, existe clara inconstitucionalidade na aplicacdo deste dispositivo, uma vez
gue gera uma discriminacdo, assim como fere os principios da dignidade da pessoa
humana e da isonomia®, isso €, ofende os direitos do empregado.

Seguindo este pensamento, a Medida Provisdria 808, editada em 14 de
novembro de 2017 pelo Presidente da Republica, havia alterado pontos da Reforma
Trabalhista, inclusive acerca do célculo da indenizagdo por conta de danos morais
ou existenciais. Contudo, ao ndo ser votada pelo Congresso Nacional dentro do
prazo estabelecido em lei, a Medida Provisoéria decaiu, voltando a prevalecer o texto
original da Lei da Reforma Trabalhista.

Neste sentido, no Brasil, a questdo da indenizacdo por dano moral tem gerado
uma série de avaliacfes, tanto na doutrina como na jurisprudéncia. Além disso, a
respeito do teto para a fixagdo da indenizacdo de danos extrapatrimoniais, a Agao
Direta de Inconstitucionalidade (ADI) n.° 5.870 questiona a constitucionalidade dessa
norma, ja havendo o parecer da Procuradoria Geral da Republica no sentido de sua
inconstitucionalidade (NUNES, 2019).

Partindo deste ponto, a reforma trabalhista trouxe muitas polémicas e criticas,
inclusive pelo Judiciario, que vem levando em considera¢cdo um conjunto normativo
para fazer a interpretagdo acerca do caso concreto. Sobre isso, escreve Enoque
Ribeiro dos Santos (2017, <http://genjuridico.com.br>), desembargador do TRT da 12
Regiéo:

E cedico que a honra, dignidade, intimidade, vida privada de um ser
humano ndo tem preco, que sO as coisas tém precos, como ja dizia Kant,
pois a pessoa é um ser Unico, insubstituivel, feito & imagem e semelhanca
de Deus, dai sua dupla natureza juridica, uma material e outra imaterial ou
extrapatrimonial. [...] Na sociedade reurbanizada, globalizada, consumerista,
politizada e altamente cibernética em que se vive, ndo ha possibilidade de
estancar ou de represar a ocorréncia de um instituto tdo amplo como o dano
ndo patrimonial [...] Uma legislacdo, por mais avancada e moderna que
seja, ndo tem o conddo de albergar todos os casos de incidéncia na

5 O principio da isonomia também é conhecido como principio da igualdade, simbolo da democracia,
indicando o direito de um tratamento justo para os cidad&os.
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contemporaneidade. [...] A sublimidade e nobreza do instituto do dano
extrapatrimonial, longe de levar a sua banalizacéo, como muitos ja quiseram
fazer crer, cada nova hipdtese de ocorréncia ou novidade juridica o
enobrece, pois é produto do desenvolvimento do préprio espirito humano.
Isto provém exatamente do fato de que o dano moral segue a mesma
trajetoria do ser humano, pois um é corolério do outro.

Nessa perspectiva, o dano moral ndo se limita ao ambiente de trabalho, ndo
podendo ser suprimido por uma unica legislacédo, ja que atinge moral e afetivamente
a pessoa, causando-lhe sofrimento, prejuizo social, envolvendo todo o cenario das
relacdes familiares e em sociedade nos diferentes aspectos de convivéncia e
existéncia®.

Diante do que vem sendo discutido, torna-se essencial pensar em formas de

extinguir e prevenir o assédio moral, o que € debatido no subtitulo seguinte.

4.4 Meios de prevencao do assédio moral

O empregador tem o dever de zelar e respeitar a dignidade da pessoa humana
e a personalidade moral do empregado, buscando manter a harmonia e o equilibrio
no ambiente de trabalho. Logo, o empregado ndo € obrigado a permanecer num
ambiente degradante e pode acionar a justica para buscar a justa causa, tendo seus
direitos assegurados. Nesse sentido, no contexto das relacbes e condi¢cdes de
trabalho, torna-se fundamental para o bem-estar fisico e psiquico do empregado a
criacdo de estratégias para o enfrentamento do assédio moral.

Carvalho (2009) pontua a necessidade de um envolvimento das organizagdes
empresariais, bem como do Estado, no sentido de colocar em pratica politicas de
prevencao eficazes. Assim, estabelecer regras internas para prevenir e combater a
ocorréncia do assédio moral no ambito do trabalho depreende primeiramente de
uma conduta do empregador, ou seja, o0 reconhecimento da pratica do assédio moral
como uma violéncia perversa que traz consequéncias devastadoras a vida do

empregado, como também para empresa.

6 O dano existencial no Direito do Trabalho, também chamado de dano a existéncia do trabalhador,
decorre da conduta patronal que impossibilita o empregado de se relacionar e de conviver em
sociedade por meio de atividades recreativas, afetivas, espirituais, culturais, esportivas, sociais e de
descanso, que lhe trardo bem-estar fisico e psiquico e, por consequéncia, felicidade; ou que o impede
de executar, de prosseguir ou mesmo de recomecar 0s seus projetos de vida, que seréo, por sua vez,
responsaveis pelo seu crescimento ou realizagdo profissional, social e pessoal (SANTOS, 2018,
<https://emporiododireito.com.br>).
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Implica a construcdo de uma nova mentalidade ao ambiente de trabalho, a
partir da qual alguns termos precisam ser redefinidos se consideramos
verdadeira a assertiva que diz serem as equipes instrumentos mais eficazes
de melhoria de performance. [...] Refere-se ao presente imediato, que
precisa de instrumentos e mecanismos de controle e punicdo aos
responsaveis por essas praticas perversas (FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2008, p. 107).

Isso implica em mudancas nas politicas de gestdo de pessoas, que devem
estar voltadas a garantia de condi¢cdes adequadas, estimulando uma cultura de
respeito e bem-estar, bem como eximindo qualquer tipo de discriminacdo no
trabalho.

Barreto e Heloani (2013) indicam como estratégia a formacdo de uma equipe
multiprofissional, constituida por médicos, assistentes sociais, psicélogos e outros
profissionais para atuar junto a situacdes de assédio moral, de forma preventiva e
educativa. “Se medidas preventivas iniciais forem tomadas de maneira efetiva,
dificilmente chegaremos a situagbes extremas, como a ocorréncia de Depressao
Maior e até mesmo o suicidio” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 112). Da
mesma forma, reitera Carvalho (2009), com a adocdo de medidas preventivas as
empresas ampliam espontaneamente a possibilidade de coibicdo e até mesmo a
erradicacao do assédio moral no ambiente de trabalho. Hirigoyen (2012) afirma que
a prevencao passa também por acdes de informacéo e sensibilizacdo em todos os
niveis, envolvendo as vitimas, os empregados, assim como as empresas. Defende
ainda a insercéo de clausulas de protecdo contra o assédio moral e normas juridicas
estritas a jurisdi¢cdo do trabalho.

Conclui-se que além da criagdo de uma lei federal especifica que estabeleca
elementos caracterizadores do assédio moral no ambito do trabalho, a prevencéao e
o combate ao fenbmeno envolvem a conscientizacédo de todos para um bem comum,
mantendo um ambiente de trabalho agradavel, seguro e saudavel e, assim,
garantindo a protecdo dos direitos do empregado e o funcionamento das empresas,
com maior produtividade e lucratividade. Como consequéncia, isso significa
desonerar a sociedade dos custos elevados com tratamentos, afastamentos por
doencas originadas no meio laboral e beneficios previdenciarios permanentes ou

temporarios.
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5 CONCLUSAO

Ao término desta pesquisa, observa-se que o assédio moral no trabalho
constitui-se numa relacdo de poder que, por sua vez, concretiza-se através da
repeticdo de praticas abusivas, constrangedoras, humilhatorias, discriminatorias e
difamatdrias, com o proposito de desestabilizar e abalar emocionalmente as vitimas.
Evidencia-se, além disso, que o assédio moral faz parte de uma coletividade, sendo
gue, na maioria das vezes, essas atitudes perversas sao provenientes do superior
hierarquico ou prepostos, de forma intencional com o objetivo de “excluir”’ e “destruir”
a pessoa assediada.

O assédio moral viola 0s preceitos constitucionais, atingindo a honra,
integridade fisica e psiquica, a moral e a dignidade do empregado. Os reflexos
dessas praticas hostilizadoras causam implicagcdes sociais como a incapacidade
laboral e aposentadorias precoces, bem como o afastamento por sofrimento mental
e a desestruturagcédo familiar e social. Como apontado ao longo do trabalho, devido
ao estresse continuo, sao inlmeros os sintomas desencadeados pelo assédio moral,
iniciando por um processo de mudancas no comportamento, distirbios no
organismo, comprometendo a salde fisica e psiquica do empregado. Ainda, em
muitos casos, Vé-se o desenvolvimento de doencas psicossociais, como a Sindrome
de Burnout e a Sindrome do Panico. Em casos mais severos, € possivel observar a
existéncia de tentativas de suicidio ou a morte relacionadas ao trabalho.

O aparecimento de doencas ocupacionais causadas pelo assédio moral
colabora para o aumento dos gastos publicos com medicamentos, hospitais e
tratamentos em servigcos especializados. Como efeito, o fenébmeno do assédio moral
estende-se e compromete a sociedade como um todo e aqueles que fazem parte
dela.

Entende-se que o modo estratégico da organizacéo do trabalho pode contribuir
para com a violéncia moral, considerando a profusdo de um discurso pautado na
competitividade, no cumprimento de metas e na produtividade, sendo voltado ao
lucro da empresa. Evidentemente que um ambiente infame gera um cenéario
negativo, cujos efeitos prejudicam o prosseguimento da instituicio e a propria
geracao de lucros.

Como foi estudado, o assédio moral resulta no dano moral por violar os diretos

do empregado, ensejando o dever da reparacdo do dano, no que compete de uma



53

responsabilidade civil. Estabelecendo-se, portanto, também no ambito penal de
forma indireta a responsabilizacédo e penalizacdo do agressor.

Outro ponto a ser destacado, é a necessidade de o empregado provar as
agressoes a quais foi submetido, o que, na maioria das vezes, torna dificil denotar a
ilicitude, principalmente por estar em desvantagem devido ao poder econdmico e 0s
meios de organizacdo da instituicdo empregadora. Assim, torna-se importante
pontuar que a nova legislagdo em tramitacdo no Senado — que versa sobre a
tipificagdo do assédio moral no trabalho como crime — garante em seu texto que as
pessoas ndo sejam submetidas as situacfes que violem sua dignidade ou que
figuem expostas a condi¢Bes constrangedoras e degradantes.

Constata-se que, com a reforma trabalhista, as alteracbes do valor de
indenizacao, envolvendo a tarifagdo dos danos extrapatrimoniais, tém sido pauta de
muitas reflexdes e criticas, associadas a constitucionalidade ou ndo do dispositivo
legal. Todavia, 0 que ndo se pode negar é que algumas mudancgas normativas sao
necesséarias para se adequar as transformac¢des do mundo contemporaneo. Ao
mesmo tempo, as alteragbes na legislacdo ndo devem afetar valores e principios
fundamentais, como a dignidade da pessoa humana. Nesse sentido, |é-se que, ao
condicionar parametros tarifados para calculo da indenizacdo decorrente do dano
sofrido tendo como base o salario minimo do empregado, a lei trabalhista atual trata
de forma desigual os trabalhadores, ferindo diretamente a dignidade do empregado.

E visivel que apesar de ndo existir uma legislagdo especifica, a Justica do
Trabalho e a Justica Comum buscam coibir e punir a pratica de assédio moral. No
entanto, conclui-se que a coibicdo e punicdo ndo bastam, uma vez que, além de
uma legislacdo especifica, deve haver uma mudanca cultural por parte das
instituicbes/empresas empregadoras, no sentido de assumir a responsabilidade de
criar estratégias para o enfrentamento e prevencdo do assédio moral de forma
efetiva, cumprindo com sua funcéo social e respeitando na sua plenitude os direitos
do empregado previsto na CF. Para além, é essencial haver a intervencao do poder
publico e de representantes dos trabalhadores para que juntos adotem mecanismos
e acOes para o combate e prevencao do assédio moral e possibilitem a melhoria das
condigdes de trabalho.

Ao finalizar essa analise, fica explicito que o empregador deve assegurar um
ambiente de trabalho sadio e equilibrado, visando a garantia da saude fisica e

mental, assim como preservar a integridade e dignidade do empregado, a fim de
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evitar que o local de trabalho transforme-se num risco a vida e saude dos
empregados e prejuizos que acometem a propria instituicdo, como, por exemplo, os
custos financeiros e a repercussao social. Ainda, torna-se fundamental a realizacao
de outros estudos que abordem aspectos relacionados a essa problematica, pois
ndo se pode desconsiderar a complexidade deste fendmeno nas relacdes de

trabalho.
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