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RESUMO

A pesquisa objetiva contribuir para ampliar a visibilidade juridica e social do fendmeno
denominado assédio moral no trabalho. O assédio moral é um mal que existe desde os
primérdios das relagdes humanas. Tornou-se nos ultimos anos forte preocupacdo social em
razdo de ser uma violéncia que causa impactos extremamente negativos a saide e ao bem-
estar da vitima, devido aos desgastes que provoca. No entanto, sobretudo nas relagdes de
trabalho, é considerado um fendmeno novo, sob o ponto de vista de sua visibilidade. A
discussdo acerca do tema no universo do trabalho estd em pleno desenvolvimento, como
demonstram as publicacdes de médicos, psic6logos, administradores, sindicatos, profissionais
juslaboralistas, em nivel mundial. Isso demonstra a preocupagdo de profissionais de diversas
areas do conhecimento, para com a efetiva tutela dos interesses das pessoas envolvidas nessa
relacdo. Entretanto, a visibilidade juridica e social do fendomeno ainda ndo tomou as
propor¢cdes necessdrias a sua efetiva preven¢do e puni¢do. A todo instante, incalculdveis
vitimas sdo excluidas do trabalho, seja por serem forcadas a pedir demissao ou afastarem-se
para licenca médica, seja por serem induzidas a cometer erros que justifiquem uma justa
causa. Por essa razdo, o objetivo deste trabalho € de contribuir para ampliar a visibilidade
juridica e social do fendmeno denominado assédio moral no trabalho. Nesse sentido, a
pesquisa se propde a elucidar o assédio moral no trabalho, por meio do estudo do fendmeno
em suas origens, perfil dos envolvidos, métodos, e suas especificidades no mundo do trabalho,
como os elementos caracterizadores, com destaque para a violacdo da dignidade da pessoa
humana e a finalidade de exclusdo da vitima do ambiente de trabalho o que evidencia
discriminacdo arbitraria e perversa. Também estudar sob que formas o fendmeno recebe a
tutela do sistema juridico brasileiro, em especial a luz dos preceitos constitucionais
fundamentais que tutelam a pessoa humana, bem como conhecer a magnitude das
conseqiiéncias que pode gerar na saide da vitima, para os agressores, para o ambiente de
trabalho, para o contrato de trabalho, para a organizacdo da empresa, a fim de tragar politicas
de prevencido e solucdo para o problema. A pesquisa envolve um estudo interdisciplinar, com
instrumentais analiticos provenientes da Medicina, Psicologia, Administragdo e do Direito,
por meio da técnica de pesquisa bibliografica, anélise de textos de periddicos, bibliografia e
da posicdo jurisprudencial brasileira, bem como estudo das normas juridicas estatais,
descricdo de fatos, enunciados ou proposi¢des, incluindo a reconstrucao de argumentos de
autores analisados, devidamente citados, posicionamento critico e exposicdo de argumentos,
idéias e solugdo para os problemas levantados. Restard demonstrado que a informacao ¢é a
melhor arma para prevencdo e combate dessa chaga social.

Palavras-chave: Assédio moral. Relagdes de emprego. Ambiente de trabalho. Dignidade
humana. Indenizagao.
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ABSTRACT

Moral harassment is a problem that exists since the foundation of human relation. It has
become in recent years a strong social concern because it is a violence that causes extremely
negative impacts on the health and welfare of the victim because of the damage it causes.
However, especially in the work relations, it is considered a new phenomenon from the point
of view of its visibility. The discussion about the subject on the work environment is in full
development, as it can be evidenced by publications of doctors, psychologists, administrators,
unions, labor lawyers, worldwide. This demonstrates the concern of professionals of several
areas, for the effective protection of interests of the people involved in that relationship.
However, the legal and social visibility of the phenomenon has not yet taken the proportions
necessary for its effective prevention and punishment. The whole time, countless victims are
excluded from work, either because they are forced to resign or leave is medical license,
either because they are induced to commit mistakes that justify a just cause demission. For
this reason, the objective of this work is to contribute to amplify the legal and social visibility
called work moral harassment. Thus, the work is proposed to clarify the moral harassment at
work, through the study of the phenomenon in its origins, profile of those involved, methods,
and their specificities in the work environment, as characterizing elements, focusing the
violation of dignity of the human been and on the purpose of exclusion of the victims of the
workplace which shows arbitrary and perverse discrimination. And to study in which ways
the phenomenon receives the shelter of the Brazilian legal system, especially in light of the
fundamental constitutional precepts that protect the people, and to understand the magnitude
of the consequences that can generate to the victims health, to the aggressors, the environment
of work, for the employer, for the organization of the company in order to devise policies for
the prevention and solution to the problem. The research involves an interdisciplinary study,
with analytical instruments from Medicine, Psychology, Administration and Law, through the
technique of literature review, analysis of texts, journals, literature and the Brazilian legal
position, as well as study of legal state, description of facts, stated or propositions, including
the reconstruction of arguments of the analyzed authors, properly cited, critical position and
exposure of arguments, ideas and solution to the problems raised. Remain that the information
is the best weapon to prevent and combat this social problem.

Key-words: Harassment morals. Relationship of work. Environment of work. Human dignity.
Indemnity.
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Introducao

O assédio moral no trabalho é um tema que se tornou uma forte preocupagao social,
devido aos desgastes que provoca, em razdo dos impactos negativos que causa a saude e ao
bem-estar da vitima, bem como a empresa,.

O problema ndo € novo, existe desde os primérdios das relacdes humanas. No
entanto, sobretudo nas relagdes de trabalho, é considerado um fendmeno novo sob o ponto de
vista de sua visibilidade. A discussao acerca do tema no universo do trabalho estd em pleno
desenvolvimento, como confirmam as publicacdes de médicos, psicélogos, administradores,
sindicatos, profissionais juslaboralistas, em nivel mundial. Isso demonstra a preocupagao das
diversas areas do conhecimento, para com a efetiva tutela dos interesses das pessoas
envolvidas nessa relacao.

E importante evidenciar que o assédio moral desenvolve-se em qualquer relagio de
trabalho. Ha clara distin¢do entre relacao de trabalho e relagao de emprego. Delgado (1999, p.
231) ensina que relagcdo de trabalho tem carater genérico, cuja principal caracteristica € sua
prestacdo essencial centrada em uma obrigacdo de fazer consubstanciada em trabalho
humano, ou seja, é toda modalidade de contratacdo de trabalho humano admissivel. Assim,
todas as formas de pactuacdo de prestacdo de trabalho existentes no mundo juridico atual
estdo abrangidas pela expressao relagdo de trabalho. Destarte, a relagdo de emprego € apenas
uma das modalidades especificas de relacdo de trabalho juridicamente configuradas. Relagao
de emprego, ensina Camino (2001, p. 235), € a relacdo de trabalho de natureza contratual,
realizada no dmbito de uma atividade econdmica ou a ela equiparada, em que o empregado se
obriga a prestar trabalho pessoal, essencial a consecu¢do dos fins da empresa e subordinado,
cabendo ao empregador suportar os riscos do empreendimento econdmico, comandar a
prestacao pessoal do trabalho e contrapresta-lo através do salério.

Essas consideracdes foram feitas objetivando demonstrar que, para a presente
pesquisa, importa alcar a andlise do fendmeno assédio moral nas relacdes de trabalho, pois

nio somente o empregado pode ser vitima de assédio moral, mas todo trabalhador. No tépico



em que sdo tratadas as conseqiiéncias do assédio moral sobre o contrato de trabalho € que se
delimita o estudo nas relacdes de emprego, como se constatard.

A visibilidade juridica e social do fendmeno ainda ndo tomou as proporcdes
necessdrias a sua efetiva prevencao e puni¢do, a despeito de estar sendo, nos ultimos anos,
objeto de discussdo em revistas, jornais, sites na internet. Ainda assim, incalculdveis vitimas
sdo excluidas do trabalho, seja por serem forcadas a pedir demissdo ou afastarem-se para
licenca médica, seja por serem induzidas a cometer erros que justifiquem uma justa causa.

E preciso, portanto, estudar o fendmeno denominado assédio moral em suas
especificidades no mundo do trabalho, seus elementos caracterizadores, origens, perfil dos
envolvidos, bem como conhecer a magnitude das conseqii€éncias que pode gerar na saide da
vitima, para os agressores, para o ambiente de trabalho, para o contrato de trabalho, para a
organizacdo da empresa, a fim de tragar politicas de prevencdo e solucdo para o problema.
Isso € a que se propde a presente pesquisa: por meio do estudo, contribuir para ampliar a
visibilidade juridica e social do fendmeno.

Nesse sentido, buscam-se respostas aos seguintes questionamentos: Quais as origens
do assédio moral no trabalho? Qual o conceito de assédio moral no trabalho? Quais sdo os
elementos caracterizadores do fendmeno e seus métodos? Como o direito patrio recepciona o
assédio moral? Quais as conseqiiéncias do processo de assédio moral no trabalho? Quais as
medidas adequadas para prevenir e combater a pratica do assédio moral no trabalho?

A fim de responder aos questionamentos acima, € preciso evidenciar que o
conhecimento do assédio moral exige um estudo interdisciplinar, que envolve instrumentais
analiticos provenientes da Medicina, Psicologia, Administracdo e do Direito, por meio da
técnica de pesquisa bibliografica, andlise de textos de periddicos, bibliografia e da posi¢ao
jurisprudencial brasileira, bem como estudo das normas juridicas estatais, descri¢do de fatos,
enunciados ou proposicdes.

A pesquisa inclui a reconstru¢do de argumentos de autores analisados, devidamente
citados, posicionamento critico e exposicdo de argumentos, idéias e solucdo para os
problemas levantados.

Tem-se como marco referencial determinante da pesquisa as obras de Marie-France
Hirigoyen (2006; 2005), Margarida Maria Silveira Barreto (2001; 2006) e Mércia Novaes
Guedes (2003), pois foram as que mais sensibilizaram a compreensdo sobre o assédio moral
perpetrado nas relagdes de trabalho.

A pesquisa € estruturada em trés partes: a introdugdo, o referencial tedrico e a

conclusdo. Resumidamente, os pontos principais tratados no referencial tedrico sdo: na



primeira parte, a apresentacdo do fendmeno sob o ponto de vista de seu surgimento como
discussdo doutrindria, de suas construgdes conceituais e suas diferentes formas de abordagem
de acordo com as diversas culturas e contextos. Tendo em vista que o assédio moral
desenvolve-se nas relacdes humanas desde os primordios da civilizacdo, perpassa-se pela
evolucdo histérica da valorizacdo do trabalho humano, verificando-se as mudancgas nos
valores da sociedade que levam a compreender a origem do assédio moral nas relacdes de
trabalho. Expdem-se as fases, os tipos e os sujeitos dessa relacdo e sdo delimitados os
elementos caracterizadores, com destaque para a viola¢do da dignidade da pessoa humana e a
finalidade de exclusdo da vitima do ambiente de trabalho, o que evidencia discriminagdao
arbitrdria e perversa. Elucida-se que o assédio moral € diferenciado de certas figuras paralelas
que, embora se assemelhem com o assédio moral, com ele ndo se confundem. Ao fim dessa
primeira parte, analisam-se os métodos que tipificam sua prética.

Na segunda parte, analisa-se como o fendmeno recebe a tutela do sistema juridico
brasileiro, a fim de que haja viabilidade juridica de puni¢do dessa conduta e de adogdo de
medidas de prevencao. Nesse sentido, os principios constitucionais garantidores da dignidade
da pessoa humana e as legislagdes infraconstitucionais, abrangendo a Consolidacdo das Leis
do Trabalho, a Lei 9.029/95, o Direito Penal e as Leis Municipais, Estaduais ja aprovadas e
projetos de Leis Federais em aprovacdo, apontam para uma solucdo possivel para o problema.

Essa visdo geral do fendmeno permite adentrar na terceira parte, na discussdo sobre
as conseqiiéncias do assédio moral no trabalho. Abordam-se os efeitos sobre o ambiente de
trabalho e destaca-se a importancia da atuacdo do Ministério Publico do Trabalho, dos
sindicatos e das Comissdes Internas de Prevencdo de Acidentes. Analisam-se as
conseqiiéncias do processo de assédio moral no trabalho sobre a satde psicofisica da vitima e
as argumentacdes juridicas para a caracterizacao do fendbmeno como doenga profissional.

Colocam-se em pauta os aspectos juridicos das conseqiiéncias do assédio moral sobre
o contrato de trabalho, tanto sob o ponto de vista da empresa como dos empregados vitimas
ou assediadores. Nesse norte, analisam-se a caracterizacao da justa causa, a despedida abusiva
e a despedida indireta. Quanto a empresa, sdo observados os custos do absenteismo, a queda
da produtividade, a rotatividade da mao-de-obra e o desvio da func¢do social. A seguir,
verificam-se a responsabilidade civil, salientando os efeitos do dano moral, e a
responsabilidade penal decorrentes da pratica nefasta do assédio moral no trabalho. Para
finalizar, sdo apontadas medidas em busca da preveng¢ao, atenuacdo e combate desse mal que,

a despeito de ser ignorado por muitos, estd tdo presente nas atuais relagdes de trabalho.



1 Assédio Moral no Trabalho

A figura do assédio moral ndo surgiu no campo das relacdes humanas. Foi utilizada
pela primeira vez na drea da Biologia, através das pesquisas realizadas por Konrad Lorenz, na
década de 1960, cujos resultados evidenciaram o comportamento agressivo do grupo de
animais de pequeno porte fisico em situagdes de invasdes de territdrio por outros animais. Por
meio de intimidagdes e atitudes agressivas coletivas, o grupo tentava expulsar o invasor
solitario. A esse comportamento, o pesquisador denominou mobbing (FERREIRA, 2004, p.
38).

Mais tarde, em 1972, o pesquisador Peter-Paul Heinemann utilizou os resultados da
pesquisa de Lorenz para descrever o estudo do comportamento agressivo de criangas com
relacdo a outras dentro das escolas, publicando a primeira obra sobre o mobbing cujo
vocédbulo inglés significa o verbo maltratar, atacar, perseguir, sitiar, e o substantivo multidao,
turba (HIRIGOYEN, 2006, p. 76).

Os estudos acerca desse fendmeno nas relagdes de trabalho iniciaram-se a partir das
investigacdes difundidas por Heinz Leymann, pesquisador em Psicologia do Trabalho, que em
1984 publicou um ensaio cientifico pelo National Board of Occupational Safety and Health in
Stokolm, sendo o pioneiro a descrever as conseqiiéncias do denominado mobbing na esfera da
neuropsiquica da pessoa exposta a humilhagdes e hostilidades no ambiente do trabalho
(GUEDES, 2003, p. 34).

Leymann (2000) qualifica o mobbing como terror psicolégico ou psicoterror, no qual
a vitima é submetida a um processo de invasdo sistematica de seus direitos, conduzindo-a a
exclusdo do mercado de trabalho, pois torna a vitima incapaz de encontrar um emprego,

devido aos desgastes psicolégicos suportados no ambiente de trabalho anterior.'

' “In this type of conflict, the victim is subjected to a systematic, stigmatizing process and encroachment of his
or her civil rights. If it lasts a number of years, it may ultimately lead to ejection from the labor market when the
individual in question is unable to find employment due to mental injury sustained at the former work place.”
(LEYMANN, 2000) (Trad. livre).



A partir da difusdo dos estudos de Leymann, pesquisas sobre a violéncia psicoldgica
no trabalho passaram a ser realizadas em toda a Europa.”

Na Franca, a psicanalista e vitiméloga® Marie-Francie Hirigoyen foi quem primeiro
divulgou e denunciou o fendmeno do assédio moral no trabalho, por meio de sua obra Assédio
moral: a violéncia perversa do cotidiano, publicada no ano de 2000, hoje na oitava edi¢do, na
qual debate a questdo a partir de relatos de casos reais, abordando a perversidade4 do agressor,
as condutas que tipificam o assédio e as conseqii€éncias na saide da vitima.

Essa obra causou impacto, ganhando propor¢des internacionais, na Europa e fora
dela: varios paises passaram a produzir leis visando coibir o assédio moral no trabalho, e
passou a haver maior conscientizacdo dos trabalhadores, resultante, em grande parte, pela
atuacdo dos sindicatos, a exemplo dos trabalhadores franceses que deflagraram greves para
exigir respeito a dignidade contra o assédio moral, a partir da difusdo dos estudos de
Hirigoyen (FERREIRA, 2004, p. 40; GUEDES, 2003, p. 29).

Com a amplitude alcancada pela primeira obra, Hirigoyen publicou em 2002 seu
segundo livro Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral, para dissipar as duvidas
envolvendo a defini¢do do assédio moral, relevando a importancia da diferenciacdo com as
demais situagdes, a fim de ndo banalizar as situacdes de assédio moral.

No Brasil, o assédio moral passou a ser relevante juridicamente desde 1988, quando
a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 (CF/88) inseriu a defesa da
personalidade como um dos direitos fundamentais do homem e tornou juridico o dano moral
(FONSECA, 2003, p. 675).

No entanto, a discussdo sobre o tema ainda € timida, a despeito da existéncia do
fendmeno em larga escala. A primeira pesquisa sobre humilha¢des no trabalho foi realizada
pela médica do trabalho Margarida Maria Silveira Barreto, pesquisadora da Pontificia

Universidade Catdlica de Sao Paulo (PUC-SP), por meio da dissertacdo de mestrado

% A exemplo da Franga, que desde 2002 possui legislacio especifica para tratar do assédio moral no trabalho, que
€ a Lei 2002-73 (integra disponivel em http://www.assediomoral.org/site/legisla/I-franca.php).

3 Guedes (2003, p. 28) refere que a vitimologia foi inserida como disciplina nos cursos de nivel universitdrio na
Alemanha e na Franca, como parte da disciplina Psicologia do Trabalho. O objetivo dessa ciéncia é analisar as
razdes que levam o individuo a tornar-se vitima, os processos de vitimacdo, as conseqiiéncias a que induzem e
dos direitos que podem pretender. Nos Estados Unidos da América, € uma disciplina independente.

4 Hirigoyen (2006, p. 140) ensina que o termo perversio apareceu em 1.444 na lingua francesa, para significar a
transformagdo do bem em mal. Atualmente, perversdo denota um juizo moral. Em 1809, Pinel classificou toda a
patologia ligada a pluralidade dos instintos como uma mania sem delirio, nela incluida a perversdao. Em seguida,
Kraff-Ebing centrou o interesse em torno das perversdes sexuais. Do ponto de vista da psicandlise, o adjetivo
perverso corresponde a dois substantivos ambiguos: perversdo e perversidade. A perversdao € um desvio em
relacdo ao ato sexual, ao passo que a perversidade caracteriza o cardter e o comportamento de alguns individuos
que ddo provas de uma crueldade ou malignidade especifica.




denominada Uma jornada de humilhagées, defendida em 2000, que resultou na publicacdo da
obra intitulada Violéncia, saiide e trabalho: uma jornada de humilhacoes, em 2006. A
pesquisa aconteceu dentro de um sindicato, o Sindicato de Trabalhadores nas Industrias
Quimicas, Plasticas, Farmacéuticas, Cosméticos e Similares de Sdo Paulo, onde foram
entrevistados 1.311 homens e 761 mulheres. Os entrevistados que relataram vivéncias de
constrangimentos e desqualificacdes, demonstraram sentimentos de humilhacdo, que foi a
chave da pesquisa de Barreto (2006, p. 29).

Sob o prisma juridico, no Brasil o tema foi primeiramente abordado pela Juiza do
Trabalho Mércia Novaes Guedes, por meio de sua obra intitulada Terror psicologico no
trabalho, publicada em 2003.

Atualmente, diante de sua importincia e relevancia nas relacdes de trabalho,
médicos, psicélogos, administradores, sindicatos, profissionais juslaboralistas, em nivel
mundial, comecam a voltar seus estudos para esse grave fendmeno, demonstrando a
preocupacdo das diversas dreas do conhecimento, para com a efetiva tutela dos interesses das
pessoas envolvidas nessa relagdo. Entretanto, a discussdo ainda € incipiente e necessita ser

amplificada, apesar da existéncia de um nimero consideravel de estudos acerca do tema.

1.1 Situando o assédio moral

O assédio moral no trabalho € tratado na literatura sob diferentes visoes, de acordo
com as culturas e os contextos. Para designar situacdes de assédio moral no trabalho
encontram-se o uso das denominacgdes mobbing, na Itdlia, Alemanha e paises escandinavos;
bulling ou harassment, nos Estados Unidos da América e na Inglaterra; psicoterror ou acoso
moral, na Espanha; harcelement moral, na Franga; ijime, no Japao e assédio moral ou terror
psicoldgico no Brasil.

Entretanto, Hirigoyen adverte que se deve ter o cuidado na utilizag@o indiscriminada
dos termos, pois ndo sdo rigorosamente idénticos:

As diversas terminologias remetem a diferencas culturais e organizacionais dos
paises e, de acordo com a definicdo adotada, os nimeros apurados, em particular no
que concerne ao ndmero de pessoas vitimadas, podem variar e perder todo o
significado (HIRIGOYEN, 2005, p. 85).

Assim, a autora define mobbing como sendo as persegui¢cdes coletivas e as violéncias

ligadas a organizacdo, mas que podem incluir desvios que, progressivamente, transforma-se



em violéncia fisica. Dessa forma, trata-se de um fendmeno de grupo, remetendo a conclusdo
de que seus métodos nao sao sempre muito evidentes (HIRIGOYEN, 2005, p. 85).

Ja o termo bulling, segundo a autora, € um pouco mais amplo que o mobbing. O
verbo bull em inglés significa tratar com desumanidade, com grosseria; e bully é a pessoa
grosseira e tiranica, que ataca os mais fracos. Bulling vai de chacotas e isolamento até
condutas abusivas de conotacao sexual ou agressdes fisicas, ou seja, refere-se mais a violéncia
individual do que a violéncia organizacional, origindria majoritariamente de superiores
hierdrquicos, enquanto o mobbing € mais um fendmeno social (HIRIGOYEN, 2005, p. 85-
86).

Quanto ao termo harassment, a autora assinala que € utilizado nos Estados Unidos da
América para definir o assédio perpetrado por ataques repetidos e voluntarios de uma pessoa a
outra, para atormentd-la, mina-la, enfim, provoca-la. E estudado relativamente aos efeitos
nocivos a sadde da vitima e, portanto, “trata provavelmente apenas da parte nao submersa do
iceberg” (HIRIGOYEN, 2005, p. 81).

O ijime, continua a autora, é o vocabulo utilizado no Japao para descrever as ofensas
e humilhagdes infligidas as criancas no colégio, como também para descrever as pressdes de
um grupo em empresas nipdnicas, com o objetivo de formar jovens recém contratados ou
reprimir os elementos perturbadores. Ou seja, o ijime € antes de tudo um instrumento de
controle social, que surgiu em meio ao dpice do desenvolvimento da inddstria nipdnica, que
necessitava de jovens adaptados a um mundo do trabalho padronizado, sem espago para
individualismo e personalidades marcantes e, sobretudo, nada de criticas.

A partir dos anos 1990, face a recessao, o mundo do trabalho exigiu homens prontos
a se adaptar a um novo molde e capazes de produzir idéias préprias. Passou-se a reduzir o
quadro e administracdo por mérito e desempenho. A procura entdo passou a ser por forgar os
empregados mais velhos ou iniiteis a irem embora, mediante agressdes e pressoes
psicologicas. O termo ijime que até entdo era utilizado como identificador de instrumento de
estruturacdo da comunidade de trabalho, passou a identificar o assédio moral mais cruel, sem
equivaléncia a nenhum outro termo japonés (HIRIGOYEN, 2005, p. 83).

Seguindo em suas observagdes, Hirigoyen (2005, p. 85) refere que assédio moral sdo
agressoes mais sutis do que os denominados mobbing e bulling, portanto, mais dificeis de
caracterizar e provar, qualquer que seja sua procedéncia. As especificidades do assédio moral
serdo melhor aprofundadas adiante.

Independentemente da origem dos ataques, se proveniente de um grupo ou de um

individuo; da intencdo do agente causador, se com intuito declarado ou velado de destruir o



outro; ou da finalidade de sua utilizacdo, se para adaptar os empregados ao sistema ou forca-
los a deixar o trabalho, certo é que “o assédio moral retira do homem sua dignidade como
pessoa humana e como trabalhador que deseja ver seu trabalho valorizado” (FERREIRA,
2004, p. 58).

Nessa esteira, Ferreira (2004, p. 17) aponta que o assédio moral se encontra
justamente na desvalorizacdo do trabalho humano, ou seja, trata-se de uma questdao complexa
que envolve acima de tudo um juizo de valor.

O assédio moral existe desde os primdrdios da civilizagdo humana. Na licao de
Darcanchy (2005, p. 25), o assédio moral sempre existiu nas relacdes humanas, por
caracterizar-se como uma coag¢do social, que pode se instalar em qualquer tipo de hierarquia
ou relacdo social que se sustente pela desigualdade social e autoritarismo, podendo, portanto,
ser observada tal conduta em qualquer ambiente, como no lar, na familia, na escola, nas
corporagdes militares, eclesidsticas, etc. Importa a essa pesquisa a verificagdo do assédio
moral nas relagdes de trabalho.

Por isso, antes de adentrar na definicdo e caracterizacdo do termo assédio moral,
impde-se, sem a pretensao de fazer uma sintese, tracar breves linhas sobre a evolucao
histérica da valorizacdo do trabalho humano, para, a partir da verificacdo das mudancas nos

valores da sociedade, compreender a origem do assédio moral nas relagdes de trabalho.

1.2 Valorizacao do trabalho humano: evolucao histérica

O vocdbulo trabalho vincula-se historicamente a prostragdes fisicas e até a
problemas morais. Martins (2006, p. 4) ensina que o termo trabalho vem do latim tripalium,
que era uma espécie de instrumento de tortura de trés paus ou uma canga que pesava sobre os
animais.

Dessa concepgao, derivou para designar toda atividade, mesmo intelectual, pois era
visto como algo sacrificado, tal como no Velho Testamento das Escrituras Sagradas herdadas
dos hebreus: “ganhards o pdo com o suor do teu rosto.” E a histéria biblica de Addo e Eva
registrada nos primeiros capitulos do livro de Génesis 3:17-19 (CHIARELLI, 2005, p. 21).

Referindo-se sobre essa passagem biblica, Bastos (1998, p. 425) afirma que o
trabalho € visto como uma maldi¢do, uma imposi¢cao de uma pena aos homens por meio do
trabalho, muito embora no Eden niio houvesse trabalho. Ou seja, confirmariam uma origem

divina de que o trabalho é sofrimento, dor, castigo.



Entretanto, Ferreira (2004, p. 20), fazendo uma andlise dessa passagem com outros
versiculos, informa que o trabalho ndo foi originado somente depois da desobediéncia do
homem as ordens de Deus. Em Eclesiastes 5:17, vé-se que a Biblia exalta e recomenda o
trabalho: “Eis o que eu reconheci ser bom: que é conveniente ao homem comer, beber, gozar
de bem-estar em todo o trabalho ao qual ele se dedica debaixo do sol, durante todos os dias de
vida que Deus lhe da. Esta € a sua parte.”

Também uma andlise do capitulo 1, versiculo 28 do livro Génesis revela que Deus
estendeu ao primeiro casal humano a tarefa do trabalho, mesmo antes de cometerem o pecado
original: “Deus os abencoou: Frutificai, disse Ele, e multiplicai-vos, enchei a terra e submetei-
a. Dominai sobre os peixes do mar, sobre os passaros dos céus e sobre todos 0s animais que se
arrastam sobre a terra.” Assim, vé-se reconhecida nas palavras biblicas, ainda que de forma
indireta e implicita, a esséncia mais profunda do trabalho.

Nessa esteira, a Igreja ressalta que o trabalho constitui um dos fundamentos da sua
doutrina social. O Papa Joao Paulo II pontificou que o homem € sujeito do trabalho, e é
justamente nessa dimensdo ética que devem ser procuradas as fontes da dignidade do
trabalho, porque ndo se deve levar em conta apenas o género do trabalho que se realiza, mas,
sobretudo, o fato de que quem o executa é uma pessoa:

[...] O homem deve submeter a terra, deve domind-la porque é uma pessoa, um ser
dotado de subjetividade, capaz de agir de maneira programada e racional e tendente
a realizar-se a si mesmo. E pois como pessoa que o homem € sujeito do trabalho, o
que confere ao trabalho humano seu inegavel valor ético. A Idade Antiga dividia os
homens em categorias, segundo o tipo de trabalho que realizava; o trabalho manual
era indigno dos homens livres e por isso mesmo destinado aos escravos. O
Cristianismo operou uma transformacao radical de conceitos, partindo sobretudo do
fato de o Verbo Encarnado ter dedicado a maior parte de sua vida ao trabalho
manual, o que constitui o mais eloqiiente "evangelho do trabalho" e demonstra que

as fontes da dignidade do trabalho devem ser procuradas principalmente ndo na sua
dimensdo objetiva, mas sim na sua dimensdo subjetiva. Disto segue-se a conclusdo

z

muito importante de natureza ética de que o trabalho é "para o homem" e ndo o
homem "para o trabalho". Assim, a finalidade de todo trabalho - ainda do mais
humilde e monétono - permanece sempre o homem (IOANNES PAULUS PP. IL
Laborem Exercens).

Nao obstante a atualidade das palavras biblicas, a valorizacdo ética do trabalho
humano foi perdendo sua substancia. Ao longo da histéria da Humanidade, o trabalho sofreu
mudancas conceituais axiolégicas e pragmaticas, de forma diferenciada, de acordo com o
estagio evolutivo dos povos.

O primeiro trabalho voltou-se para atividades de autoconsumo, conforme

ensinamentos de Chiarelli (2005, p. 26). A fome, a sede e o instinto de conservacdo foram

estimulos para o trabalho inicial: o homem precisou sair em busca de subsisténcia. Era,
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portanto, inicialmente coletor, que se caracterizava pelo nomadismo. No momento em que
percebeu que podia planejar e colher ali mesmo onde ele estava, o homem iniciou um
processo de se fixar na terra, para extrair dela sua subsisténcia, por meio da agricultura e da
incipiente pastoreio. A clava, instrumento que até entdo era utilizado para o homem defender-
se dos animais ferozes, era a mesma que era utilizada para a extracao de frutos das arvores; o
mesmo instrumento que ele usava para matar, passou a servir também como instrumento para
extracdo. O passo subseqiiente foi o arado. Tal diversificagdo dos instrumentos denotou a
primeira idéia de divisdao do trabalho. Com isso, o grupo se estabeleceu em um local,
cessaram as migracdes constantes, € se estabeleceram os rudimentos de uma organizagdao
politica, s6cio-econdmica e do trabalho que acompanharia o homem ao longo de sua histéria
(CHIARELLL, 2005, p. 26).

O mundo antigo teve na escravidio uma institui¢do universal (FERRARI;
NASCIMENTO; MARTINS FILHO, 2002, p. 32). No processo de luta pelas terras ou pelos
produtos de seu trabalho, o vencedor guardava seu inimigo a fim de que este lhe servisse
como escravo, utilizando-o para seu servico pessoal ou os utilizando como moeda de troca.

Barros (2005, p. 51) ensina que, por ser o escravo considerado como uma
mercadoria que poderia ser negociada, fazia parte do patrimdnio do seu dono, sendo tratado
como coisa. Assim, era-lhe negada a condicdo de sujeito de direito.

Os Babilonicos foram os primeiros povos a tratar dos problemas relativos ao
trabalho. O Cdédigo de Hamurébi regulamentou a escravidao e a aprendizagem profissional,
trouxe as primeiras idéias, ainda que superficialmente, de saldrio minimo e de repouso a
serem reconhecidos ao trabalhador. O trabalho, entre os babilonicos, estava nas maos de
pessoas que eram tornadas escravas, como modo de pagamento de dividas. O escravo
babildnico ndo perdia totalmente sua condicao de pessoa; era outra pessoa, mais fragil, que
tinha a fun¢do de auxiliar ou mesmo substituir seu dono na missao de batalhar pelo sustento
(CHIARELLL, 2005, p. 27-28).

Entre os Egipcios, as leis de Tebas e Ménfis fixavam parametros para obstaculizar a
luta desenfreada por um posto. Era estabelecida uma competicao controlada pelo mercado, a
fim de evitar a desmedida concorréncia entre membros do mesmo oficio. Com isso, garantia-
se a suficiéncia ordenada de mao-de-obra (CHIARELLI, 2005, p. 28).

A influéncia dos hebreus deu-se por meio do Velho Testamento, como ja abordado
acima, mas € importante ressaltar que também entre eles o trabalho livre era excecdo. O
trabalho manual era revestido de um carater indigno e, portanto, era exercido em regime de

escravidao (CHIARELLLI, 2005, p. 29).
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Na polis grega, o trabalho era considerado um estigma, quem trabalhava ndo eram os
membros da sociedade. Mulheres e escravos encarregavam-se do trabalho, e lhes eram
negadas qualidades humanas essenciais relacionadas as relacdes politicas na polis. Trabalho
ndo era elemento de inclusdo. Nao qualificava as pessoas. O conceito de liberdade da época
era atributo dos militares, politicos, filésofos, que se dedicavam a meditacao (BECK, 2003, p.
159).

Na sociedade grega, o trabalho manual, Unico existente a época, era condenado,
pois, por influéncia da Guerra do Peloponeso e dos modelos espartanos, valorizava-se muito
mais o soldado, que exercia funcio destrutiva em uma civilizagdo bélica. O trabalho manual
era desprezado, atingindo os escravos e também os trabalhadores manuais livres, que
passaram a fugir desse tipo de oficio, muito embora se reconhecesse que o resultado dos
trabalhos manuais era indispensdvel para a sustentacdo da economia. A condi¢ao de escravo,
na sociedade grega, no entanto, era encarada apenas como uma condicao juridica, ou seja, o
escravo nao era considerado total ou exclusivamente coisa. Apesar do tratamento desumano,
ndo perdia sua personalidade, era considerado membro da familia, mesmo ndo tendo os
mesmos direitos, honras e privilégios dos membros auténticos do cla; apesar da submissdo em
que vivia, julgava-se util e respeitdvel pela responsabilidade parcial que lhe era atribuida
(CHIARELLL, 2005, p. 31).

Do mundo romano e sua tendéncia a codificagdo, herdou-se a definicao de justica,
como sendo aquela constante e perpétua vontade de dar a cada um o que lhe corresponde. No
Digesto Romano, as relagdes de trabalho correspondem a direitos patrimoniais, destacando-se
neles o trabalho escravo. Ao escravo, ndo se reconhecia personalidade juridica; construia-se
mera relagcdo de fato. Assim, no ambito de Direito Patrimonial a relacio era similar a locatio
hominis; no territério do Direito Familiar, prevaleceria apenas a apreensdo do trabalho como
tal e de seu produto, com o que se caracterizaria a locatio operarum. No que pertine ao
Direito Obrigacional, libertos pelo trabalho e/ou pela dedicacdo, estabelece-se o principio do
chamado obséquio (obsequium): o escravo trabalhava para si ou para outrem e reservava, para
dar a quem o libertou, uma parte dos seus ganhos anuais. Tem-se uma locatio operis, desde
que se observasse que as prestacdes laborais eram dos libertos, relacionados com terceiros,
dos quais nao eram empregados, no sentido especifico que se veio a emprestar ao termo, mas
com os quais se obrigavam por uma determinada tarefa a cumprir ou obra a realizar
(CHIARELLI, 2005, p. 36).

Entre os romanos, também nasce a figura do colono e do servo da gleba. Trata-se de

um processo de conquistar e submeter o submisso a sair da escraviddo para tornar-se colono
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ou servo da gleba. Passa a ganhar a terra, mas tem que ficar preso a ela, defendendo-a em
nome do senhor feudal ou para o Império, conforme a época. Verifica-se o desapreco pelo
trabalho fisico, mas uma especial considera¢do ao trabalho agricola, em razdo dos preceitos
valorativos da Lei das XII Tabuas (CHIARELLI, 2005, p.36).

Num terceiro plano, surgem entre os romanos as primeiras corporacoes de oficio, em
que existiam trés personagens: mestres, companheiros e aprendizes. Nessa fase da Histdria
havia um pouco mais de liberdade ao trabalhador, porém, os objetivos eram os interesses das
corporagdes mais do que conferir qualquer protecao aos trabalhadores (MARTINS, 2007a, p.
4).

Contribuindo com a queda do Império Romano, o Cristianismo ascendeu, retomando
o principio de que o trabalho ndo € indigno. O trabalho ganhou alto sentido de valorizag3o.
Nas palavras de Cristo, as preocupagdes materiais ndo deveriam sobrepor-se as espirituais,
estas sim indispensdveis para alcancar o Reino dos Céus. Assim, neste mundo, o homem
deveria ganhar o pao com o suor de seu rosto, e seu esfor¢o lhe daria dignidade. O trabalho
tornou-se, pois, um meio para a elevacdio do homem a uma posi¢cdo de dignidade,
diferenciando-o dos outros animais (SUSSEKIND et alii, 2000, p. 85).

Foi a partir do século XVIII que o trabalho humano passou a ser paulatinamente
ressignificado. Presenciou-se a evolugdo das relacdes de trabalho, com a expansdo do contrato
de trabalho. No inicio da primeira modernidade,’ diante da dupla revolug;a?lo,6 da ascendente
economia de mercado, do capitalismo em rdpida expansdo, houve uma revalorizagao do
trabalho, que passou a ser caracteristica central da identidade social, da posi¢ao social, da
seguranca existencial do homem (BECK, 2003, p. 22).

Chiarelli (2006, p. 66) ensina que a Revolu¢do Industrial foi estopim de trés
mudancas que ocorreram concomitantemente: a primeira foi a introducdo da mdaquina e a
eletricidade, tendo como combustiveis o petréleo e o carvao, o que fez com que em boa parte

a mao-de-obra fosse dispensada, pois ndo mais dela necessitava para mover-se e produzir; a

* Beck (2003, p. 22) denomina primeira modernidade o periodo das sociedades de Estado-Nagdo, onde as redes
de relagdes sociais e comunitarias sdo essencialmente entendidas no sentido territorial, onde também um modelo
de vida coletiva, crenca no progresso e no emprego para todos, exploracdo da natureza sdo caracteristicas
predominantes. No entender do autor, esse estdgio estd sendo minado e destruido por cinco processos
interligados, nomeadamente: a Globalizag@o, a individualizagdo, a revolucdo do gé€nero, o subemprego e os
riscos globais tais como a crise ecoldgica e os choques dos mercados financeiros, dando origem ao que ele
denomina de segunda modernidade ou modernidade da modernidade.

® Hobsbawn (1977, p. 18) denomina dupla revolugdo os acontecimentos eclodidos no final do século XVIII: a
Revolugdo Francesa e a Revolug@o Industrial. “[...] ndo seria exagero considerarmos esta dupla revolugdo — a
francesa, bem mais politica, e a industrial (inglesa) — ndo tanto como uma coisa que pertenca a histdria dos dois
paises que foram seus principais suportes e simbolos, mas sim como a cratera gémea de um vulcdo regional bem
maior.”
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segunda, os ideais burgueses foram conquistados, com vistas a inseri-los nos centros
decisorios através da democracia e seus ideais de igualdade meramente formais; a terceira, a
padronizacdo da produgdo, primando-se pela quantidade produzida, estabelecendo novos
vinculos, a partir da configuracdo do emprego e o surgimento do saldrio, alterando o formato
da produciao, decorrendo com isso a sociedade laboral.

O trabalho tornou-se fonte de riqueza. O valor a ele atribuido, que no comeco do
desenvolvimento da civilizagdo era nulo ou infimo, paulatinamente ao longo da Histéria foi
deixando de ser encarado como castigo, pena, sofrimento, para ganhar novo significado: ser
trabalhador passou a ser honroso e digno. E a tomada de consciéncia dos trabalhadores e da
sociedade foi determinante para essa mudanca de paradigma, que ndo ocorreu de forma
repentina e tampouco pacifica (FERREIRA, 2004, p. 25).

Passou a ser repensado e reorganizado a partir dessa nova economia politica. Assim,
reconheceu-se a remuneracdo como instrumento para minimizar a miséria € exercer o controle
dos individuos submetendo-os a ordem social. Com isso, o emprego foi definido e
especificado, ocasionando migracdo da populagdo rural, e com o excesso de oferta, a
conseqiiente aviltacdo da jornada demasiada e insalubre de trabalho, ganhos diminuidos,
culminando no desemprego (CHIARELLI, 2006, p.52).

Rompendo com as antigas tradi¢cdes e concepgdes, a dupla revolugdo deu substrato
para a constituicdo de uma nova sociedade, pautada nos ideais da liberdade, igualdade e
fraternidade, valores que nao raramente se confrontariam com o capital, a producgdo e o lucro
(FERREIRA, 2004, p. 24).

Segadas Vianna informa que, com a idéia de que “quem diz contratual diz justo”,
advinda da Revolucdo Industrial, permitia-se que a liberdade se transformasse em mera
abstracdo, “com a concentracdo das massas operdrias sob o jugo do capital empregado nas
grandes exploragdes com unidade de comando.” (2000, p. 34). Com isso, uma nova forma de
escravidao se descortinava, “com o crescimento das forcas dos privilegiados da fortuna e a
serviddo e a opressdo dos mais débeis™:

Entregue a sua fraqueza, abandonado pelo Estado, que o largava a sua prépria sorte,
apenas lhe afirmando que era livre, o operdrio ndo passava de um simples meio de
producdo. O trabalhador, na sua dignidade fundamental de pessoa humana, ndo
interessava ou nao preocupava os chefes industriais daquele periodo. Era a duracio
do trabalho levada além do maximo da resisténcia normal do individuo (VIANNA,
2000, p. 34).

Ferreira refor¢a que o antagonismo existente entre tais valores resultou em quase a

totalidade do século XIX permeado de revolugdes sanguindrias por toda a Europa e locais
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isolados na Asia e no continente americano. “Nessas revolugdes, os maiores derrotados eram
sempre os trabalhadores, os quais, famintos e maltratados, ja ndo tinham alternativa senio
derramar seu sangue na luta por melhorias; e elas demoraram a vir” (2004, P. 25).

A desordem que dessas guerras entre capital e trabalho se sucedeu acendeu a
preocupacdo da Igreja. Em 15 de maio de 1891, o Papa Ledo XIII fez publicar a Carta
Enciclica Rerum Novarum sobre a condi¢do dos operdrios, que proclamava a unido das
classes capitalista e trabalhadora:

[...] O erro capital na questdo presente é crer que as duas classes sdo inimigas natas
uma da outra, como se a natureza tivesse armado os ricos e os pobres para se
combaterem mutuamente num duelo obstinado. Isto é uma aberragdo tal, que é
necessdrio colocar a verdade numa doutrina contrariamente oposta, porque, assim
como no corpo humano os membros, apesar da sua diversidade, se adaptam
maravilhosamente uns aos outros, de modo que formam um todo exactamente
proporcionado e que se poderd chamar simétrico, assim também, na sociedade, as
duas classes estdo destinadas pela natureza a unirem-se harmoniosamente e a
conservarem-se mutuamente em perfeito equilibrio. Elas t€m imperiosa necessidade
uma da outra: ndo pode haver capital sem trabalho, nem trabalho sem capital. A
concérdia traz consigo a ordem e a beleza; ao contrdrio, dum conflito perpétuo sé
podem resultar confusdo e lutas selvagens. Ora, para dirimir este conflito e cortar o
mal na sua raiz, as Instituicdes possuem uma virtude admirdvel e mudltipla. E,
primeiramente, toda a economia das verdades religiosas, de que a Igreja é guarda e
intérprete, é de natureza a aproximar e reconciliar os ricos e os pobres, lembrando as

duas classes os seus deveres mituos e, primeiro que todos os outros, os que derivam
da justica (PAPA LEAO XIII, Rerum Novarum).

Com isso, iniciou-se uma nova era social, o Estado passava a exercer ‘“‘sua
verdadeira missdo, como 6rgdo de equilibrio, como orientador da agdo individual, em
beneficio do interesse coletivo, que era, em suma, o proprio interesse estatal.” O Estado
intervencionista fortaleceu a concep¢do da nova sociedade. Ampliando suas atribui¢des, o
Estado imp0s-se para corrigir as desigualdades advindas da diversidade econdmica criada
entre os individuos pela liberdade (VIANNA, 2000, p. 39).

Assim, houve necessidade de o Estado se fazer sentir, por meio de legislagdes que
concebessem essa nova visdo da politica do trabalho. Come¢a uma nova era de dignificagdao
do trabalhador (VALIO, 2006, p. 36).

A pioneira foi a Constituicio de Weimar, em 11 de agosto de 1919, primeira a
inserir um capitulo especial sobre a ordem econdmica e social. Seguiram-se a ela
Constituicdes em todo o mundo, incorporando aos ordenamentos juridicos essa nova era
social do trabalho, visando o bem-estar, a saide fisica e mental do trabalhador (FERREIRA,
2004, p. 26).

Hoje, os efeitos da globalizacdo, com seu espantoso avanco tecnoldgico,

estimulando a mundializacao dos meios de comunicac¢do e a aceleracdo da mobilidade do
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capital, cujo deslocamento passou a se produzir velozmente por vias eletronicas, descortinam
uma nova alteracdo dos valores sociais. A intensificacdo da competicao capitalista induziu o
capital a procurar novas fontes de trabalho mais baratas e mais flexiveis. “O trabalho humano
estd sendo, pela primeira vez, eliminado do processo de produgdo.” (RIFKIN, 2001, p. 3).

No entanto, ainda que os efeitos da globaliza¢do produzam desgastes nas relacdes de
trabalho, mais do que nunca o trabalho humano deve ser valorizado, pois “ele marca nossa
personalidade, assegura-nos identidade com que nos conhecemos e com a qual nos
reconhecem. E bandeira, que carregamos, para visualizar nossa dignidade social”
(CHIARELLL, 2005, p. 315).

O homem ostenta um direito ao trabalho assegurado pela Declaracao Universal dos
Direitos do Homem,’ principios inscritos também no 4mbito nacional como fundamentos da
Republica Federativa do Brasil.® No entanto, a conjuntura atual de desvalorizacdo do trabalho
humano € marcada pelo estimulo a producdo mediante a competitividade. E nesse contexto, o
aparecimento do assédio moral encontra substrato fecundo.

As constantes mudancas ocorridas nos ultimos anos deram lugar a novas formas de
administracdo, reengenharia, reorganizacio e reestruturacdo administrativas, que permeiam a
globalizacdo e a industrializacdo. Novas técnicas de sele¢do, insercdo e avaliacio do
individuo trouxeram o novo paradigma do sujeito produtivo, aquele sujeito que atinge ndo sé
as metas estabelecidas, mas as ultrapassa, nem que para isso tenha que lutar contra sua prépria
condicdo humana, desprezando seu semelhante. Nesse norte, o individualismo exacerbado €
valorizado em detrimento do grupo de trabalho (CAVALCANTE; JORGE NETO, 2005, p.
1).

Valdir Florindo, Juiz do Tribunal Regional do Trabalho (TRT), da 2* Regiao,
manifestou sua preocupagdo com esse contexto em seu voto no Recurso Ordinario (RO) n°
01117-2002-032-02-00-4, de 17 de abril de 2004, ocasido em que levou em conta ndo
somente o dano, que em si ja se afigura assustador, mas também defendeu que o medo do

desemprego alimenta a tirania de maus empregadores, que com suas condutas desumanas e

7 XXIII - Todo homem tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a condi¢des justas e favordveis de
trabalho e a protecdo contra o desemprego.

¥ CF/88, Art. 1° - A Repiblica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltivel dos Estados e Municipios e
do Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos: I - a soberania; II -
a cidadania; III - a dignidade da pessoa humana; IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa; V - o
pluralismo politico.
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aéticas, deixam marcas profundas nos empregados que sofrem o assédio moral, fazendo
merecer o deferimento do pedido do trabalhador vitima do assédio.’

Tratando sobre satide mental para o trabalho, Fonseca observa que a sociedade p6s-
industrial liberta os movimentos do trabalhador da correia taylorista, mas exige total
integracao da mente, da alma do trabalhador:

Os programas de qualidade total, da tolerdncia zero ao erro, o aparente
afrouxamento da vinculac¢do do trabalhador ao espaco e a flexibiliza¢do do tempo de
trabalho, t€m gerado novas questdes que se acrescem as experiéncias da
psicopatologia do trabalho, posto que a fronteira entre a postura assumida pelo
individuo no trabalho e aquela referente a sua vida privada estd cada vez mais ténue.
As novas formas de organizagdo do trabalho afetam mais profundamente, portanto, o
desejo, o querer, fato que se comprova na idéia corrente de que o responsavel pela
propria empregabilidade é o obreiro; os empregadores t€m-se eximido do zelo pela

manutencdo do vinculo laboral, buscando estabelecer relacdes laterais de
coordenacdo com seus colaboradores (2003, p. 671).

Também Dejours (1992, p. 13-14), atento ao problema, faz uma analogia entre a
conjuntura decorrente da ameaga de uma derrocada econdmica a uma situagao de guerra, que
ele denomina guerra sd, onde métodos cruéis sao utilizados para excluir as pessoas que nao
estdo aptas a combater nessa guerra. Velhos, por falta de agilidade; jovens, por falta de
preparo, vacilantes, etc., sdo demitidos da empresa. De outra banda, dos aptos ao combate
exige-se desempenho superior de disponibilidade, produtividade, disciplina e abnegacao.

Superacdo, eficiéncia e resignacdo sao palavras de ordem para desenvolver a competitividade

e combater o inimigo, a concorréncia. Para forcar a concorréncia a bater em retirada ou leva-

% Assédio moral. Repercussoes sociais. A questdo da ofensa 2 moral conflagra um subjetivismo oriundo da
prépria condi¢do de cada individuo. Nao se sente menos constrangido o trabalhador que escolhe adotar uma
postura conciliadora, preferindo ndo detonar uma crise no ambiente de trabalho que fatalmente o prejudicard,
pois a questdo aqui transcende a figura do ofendido, projetando as conseqiiéncias pela supressdo do seu posto de
trabalho a quem dele eventualmente dependa economicamente. O fantasma do desemprego assusta, pois ao
contrério da figura indefinida e evanescente que povoa o imagindrio popular, este pesadelo é real. E o receio de
perder o emprego que alimenta a tirania de alguns maus empregadores, deixando marcas profundas e as vezes
indeléveis nos trabalhadores que sofrem o assédio moral. Exposta a desumanidade da conduta do empregador,
que de forma aética, criou para o trabalhador situagdes vexatodrias e constrangedoras de forma continuada através
das agressdes verbais sofridas, incutindo na psique do recorrente pensamentos derrotistas originados de uma
suposta incapacidade profissional. O isolamento decretado pelo empregador, acaba se expandindo para niveis
hierdrquicos inferiores, atingindo os préprios colegas de trabalho. Estes, também por medo de perderem o
emprego e cientes da competitividade prépria da fung@o, passam a hostilizar o trabalhador, associando-se ao
detrator na constincia da crueldade imposta. A busca desenfreada por indices de produgdo elevados, alimentada
pela competicdo sistemadtica incentivada pela empresa, relega a preteri¢do a higidez mental do trabalhador que se
vé vitimado por comportamentos agressivos aliado a indiferenca ao seu sofrimento. A adocdo de uma visdo
sistémica sobre o assunto, faz ver que o processo de globalizacdo da economia cria para a sociedade um regime
perverso, eivado de deslealdade e exploragdo, inigiiidades que nao repercutem apenas no ambiente de trabalho,
gerando grave desnivel social. Daf a corretissima afirmac¢@o do Ilustre Aguiar Dias de que o "prejuizo imposto ao
particular afeta o equilibrio social." Ao trabalhador assediado pelo constrangimento moral, sobra a depressdo, a
angustia e outros males psiquicos, causando sérios danos a sua qualidade de vida. Nesse sentido, configurada a
violacdo do direito e o prejuizo moral derivante (TRT 2* Regido. 6 * Turma. Processo n® 01117-2002-032-02-00-
4 Recurso Ordinario. Recorrente: N.B.T.; Recorrida: D.E. e T. S/A. Relator: Juiz Valdir Florindo. 17 fev. 2004).
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la a faléncia, as armas utilizadas s@o as proprias vitimas: sacrificios individuais consentidos e
coletivos sdo exigidos, em nome da saude da empresa.

Essa realidade, caracterizada pela competitividade empresarial a qualquer custo,
muitas vezes sem limites éticos, pelo excesso de oferta de mao-de-obra e pela reducdo dos
postos de trabalho, constitui cendrio perfeito para a disseminagdo do assédio moral. Nesse
contexto, praticas de assédio moral sdo deflagradas através de condutas abusivas que, “por sua
reiteracdo, ocasionam lesdes a dignidade, integridade fisica e psicoldgica da pessoa, e
conseqiientemente a degradacao do ambiente de trabalho” (CAVALCANTE; JORGE NETO,
2005, p. 2).

Nessa mesma linha de raciocinio, interessante a anotag¢do de Silva Neto:

Embora nao seja o amor que determine o desequilibrio nas relacdes de trabalho, mas
fatores econdmicos de ordem estrutural do capitalismo (oferta excessiva de mao-de-
obra), além de outras condicionantes de color cultural, social e politico, € irrecusavel
reconhecer que a inexisténcia da referida “paridade de armas” entre empregado e
empregador desenvolve um plexo de situagdes ensejadoras do aparecimento daquilo

que a doutrina do direito do trabalho passou a denominar de “assédio moral” (2005,
p- 29).

Ferreira refere que

Num sistema em que as pessoas sdo instigadas a todo o tempo a defenderem o que é
seu — seu emprego, sua produgdo, sua premiacao — a todo o custo, as demais pessoas
que as rodeiam deixam de ser consideradas colega de trabalho e passam a ser
encaradas como inimigos em potencial. Dai nasce o tratamento hostil, que muitas
vezes desencadeia um processo tdo grave como o assédio moral, produzindo
infelizes [...] (2004, p. 34).

Cumpre notar que s6 se poderd falar em assédio moral no momento em que uma
pessoa passar ao ato. Adiante se constatard que um dos elementos do assédio moral € a
intencionalidade. Esta vem de pessoas que dirigem ou tiram proveito de sistemas perversos,
nio dos sistemas em si. E bem verdade, ensina Hirigoyen, que a globalizacio “oferece sinal
verde a alguns dirigentes megalomaniacos a tentacdo hegemonica, ou as vezes oportunidades
de aumento a qualquer preco do préprio poder, ou de esconder falcatruas por tras de cifras
nao-verificaveis” (2005, p. 65), mas ela ndo € a vila por si s6, bem como ndo sdo as
reestruturacdes a fonte do problema, mas sempre existirdo pessoas que se aproveitardo de
qualquer reorganizacdo para ascender na empresa, contando com a confusdo ou agitacdo
reinantes para disfarcar suas intengdes perversas.

Considerar a violéncia apenas como uma conseqiiéncia da organizagdo do trabalho,

continua a mesma autora, é correr o risco de livrar os agentes da responsabilidade

(HIRIGOYEN, 2005, p. 185).
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Veja-se, por exemplo, situacdes em que dirigentes recebem instrucdes de seus
superiores para se livrar de um subordinado, podendo adotar as medidas que entenderem
necessarias. Ora, isso ndo os obriga a utilizar procedimentos perversos. As instrucdes serao
executadas por um ser humano, que podera fazé-lo respeitando as suscetibilidades do
trabalhador em questdo, informando as inten¢des da dire¢do sobre ele, procurando lado a lado,
a melhor maneira de negociar sua saida (HIRIGOYEN, 2005, p. 65).

O que ocorre € que, ndo raras vezes, na ado¢ao de recomendacgdes de seus superiores,
os dirigentes ndo levam em conta o outro, negam a subjetividade do outro. E o que é mais
grave, € que hd empresas “complacentes em relacdo aos abusos de certos individuos, desde
que isso venha a gerar lucro e ndo dar motivos a um excesso de revolta” (HIRIGOYEN, 2006,
p. 101).

Por essas razdes, Hirigoyen (2006, p. 103) defende que o assédio moral nao é
conseqiiéncia da crise econOmica atual, € apenas um derivado de um laxismo organizacional
de empresas que ndo levam em conta o fator humano e menos ainda a dimensao psicolégica
das relacdes de trabalho.

Paulo Ricardo Pozzolo, Juiz do TRT 9* Regido, manifestou-se nesse sentido, em um
caso de pressao desmedida por resultados. Em seu voto, o Juiz referiu que a competitividade e
a livre concorréncia nao justificam o tratamento degradante e ameacador do empregaldo.10

Pamplona Filho argii que o assédio moral nas relacdes de trabalho assume tons
draméticos, por forca da hipossuficiéncia de um dos sujeitos, para quem a possibilidade de
perda do posto de trabalho e da subsisténcia aterroriza, fazendo com que a vitima se submeta
aos “mais terriveis caprichos e desvarios, ndo somente de seu empregador, mas até mesmo de

seus proprios colegas de trabalho.” (2006, p. 1079).

' ASSEDIO MORAL CONFIGURADO. A PRESSAO DESMEDIDA POR RESULTADOS CONFIGURA A
CHAMADA "NORMALIDADE SOFRENTE" DE QUE FALA DEJOURS. OFENSA A DIGNIDADE DO
TRABALHADOR. A COMPETITIVIDADE EMPRESARIAL OU A LIVRE CONCORRENCIA NAO
JUSTIFICAM O TRATAMENTO DEGRADANTE E AMEACADOR DO EMPRESARIO POR
RESULTADOS DOS EMPREGADOS. A manipulagdo da ameaga como estratégia gerencial, que se utiliza do
medo e do sofrimento no ambiente de trabalho é, como descreveu Dejours (DEJOURS, Christophe. A
banaliza¢@o da injustiga social. 3* ed. Sao Paulo, FGV, 2000, p. 17 e 36), um dos mais perversos e freqiientes
instrumentos na administracio de empresas de alta competitividade. No caso concreto, a capacidade gerencial foi
tanto mais valorizada quanto maior foi a disponibilidade em ameacar, exigir mais e mais esforcos sem limites,
em submeter os operadores a qualquer custo, inclusive com a manipulacdo do medo e do sofrimento, tal como
aconteceu com a reclamante e todos os seus colegas de trabalho. Sem divida, a forma adotada para compelir a
reclamante ao atingimento de metas, constituiu uma forma de psicoterror, considerada, no ambiente de trabalho,
como uma das formas de violéncia mais agressivas contra a dignidade dos subordinados, protegida pelo escudo
pétreo da Constituicdo Federal (art. 1°, IIT). (TRT 9* Regido. 2* Turma. Processo n° 00454-2005-653-09-00-9.
Acoérdio n® 33865-2007. Recurso Ordinario. Recorrentes: UB.B. S.A., P.G.P. Recorridos: os mesmos. Relator:
Paulo Ricardo Pozzolo. DJPR 16 nov. 2007).
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(194

Nessa direcdo, Barreto defende que “é necessario descobrir os caminhos da
informacdo e socializd-la, ter afeto e apoio, conhecer verdadeiramente as causas que nos
afetam, submetem e adoecem, visando a uma agdo ‘terapéutica’ que as elimine.” (2006, p.
209).

Entretanto, como bem refere Silva (2005a, p. 134), a realidade maciga, no Brasil, é
que a grande massa de trabalhadores continua sem nog¢do alguma do que seja assédio moral.
Aos trabalhadores vinculados aos sindicatos de representacdo mais atuantes, é oportunizado
algum tipo de conscientiza¢do; mas a maioria figura como vitimas, incorporando os danos a
saude, ao seu patrimdnio e as suas relagdes interpessoais sem sequer saberem o que estd
efetivamente ocorrendo.

As pessoas relatam situacdes vividas que poderiam ser classificadas como assédio
moral, mas ndo se dao conta disso; hd um desconhecimento geral sobre o assunto. O caminho
¢ a informacdo. Assédio moral tem que virar assunto cotidiano (MUNIZ, 2006, p. 44).

Para trilhar o caminho da informag¢do, cumpre envidar esfor¢os para a compreensao
do fendomeno iniciando-se pela verificagdo de suas fases, tipos e sujeitos, para em seguida
analisar seus elementos caracterizadores e suas conseqiiéncias, a fim de fornecer elementos
para discussdo juridica acerca da viabilidade de medidas que visem a prevengdo e a puni¢ao
dessa conduta, como também para a conscientizacdo e a mobilizacdo dos trabalhadores e da

sociedade a atentar para o problema.

1.3 As fases do processo de terror psicologico

O curso do assédio moral muda ao longo do tempo. No entanto, estabelecer uma
seqiiéncia tipica de fatos no decorrer de um processo de terror psicolégico no trabalho, desde
seu inicio até seu desfecho, é tarefa dificil, sobretudo, devido as peculiaridades do assediador,
das vitimas, do meio e contexto no qual o assédio se desenvolve, assim como o modelo
organizacional no qual o processo se insere. Nao obstante, Leymann (2000) e Hirigoyen
(2006) apontam fases a partir da observacao de seus casos clinicos.

Leymann (2000), em suas investigacdes, observou que o curso do psicoterror no
trabalho apresenta uma seqiiéncia tipica de cinco fases que se repetem em diferentes casos de
psicoterror:

A primeira fase é a dos incidentes criticos, ou seja, a fase em que a situagcdo
desencadeante do assédio moral estd somente na esfera do conflito, uma bronca, um

desacordo entre pessoas, que em um determinado momento adquire maior propor¢do. Um
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conflito que de inicio era pontual comeca crescer. Esta primeira fase costuma durar pouco
tempo, e por si s ndo constitui propriamente assédio moral.

A segunda € a fase da estigmatizagdo. O assédio pode conter comportamentos que,
em outro contexto, ndo representariam necessariamente agressao, nem intuito de excluir ou
expulsar alguém. Entretanto, esta fase do assédio se desenvolve mediante comportamentos
repetidos, por um longo periodo de tempo e com propdsitos hostis, e pode ser utilizado para
estigmatizar alguém no grupo. Tais condutas apresentam uma intencionalidade perversa de
prejudicar o outro, castigd-lo, mind-lo psicologicamente, utilizando para isso um tipo de
manipulagdo agressiva.

A terceira é a fase da intervencdo da empresa. E quando a direcdo da empresa toma
conhecimento do conflito. O incidente entdo se transforma no caso de X, sendo que X ¢é
sempre a vitima assediada, ndo o agressor. Devido ao processo anterior de estigmatizacao da
vitima, € mais fécil situar a responsabilidade nela do que no agressor. A gestdo tende a aceitar
e assumir os preconceitos produzidos pelas fases anteriores. Some-se a isso, sua natural
tendéncia a terminar rapidamente com o problema (normalmente a pessoa assediada). Isso
resulta, na maioria das vezes, em violacdo dos direitos fundamentais da vitima, que se vé
maltratada e estigmatizada. Entra entdo em funcionamento o mecanismo conhecido como erro
fundamental de atribui¢do, no qual os colegas e a gestdo tendem a criar explicacdes baseadas
nas caracteristicas individuais da vitima e ndo em fatores organizacionais e de ma gestao.

A quarta € a fase dos diagndsticos incorretos. Se a vitima busca ajuda especializada
em psicélogos e psiquiatras, hda um grande risco de que esses profissionais venham a
interpretar de forma equivocada a situag@o, pois, muitas vezes, ndo ha formacgdo suficiente
para investigar situacdes sociais que se originam na propria organiza¢do em que o paciente
trabalha. O risco € que a pessoa seja marcada com um diagndstico incorreto como parandia,
transtorno maniaco-depressivo, desajuste de personalidade. Isso pode destruir a vitima, sua
carreira profissional e, desse modo, impedir ou dificultar sua reabilitacdo profissional.

A quinta fase descrita por Leymann (2000) € a exclusdo da vida laboral. Esta tltima
fase culmina com a vitima abandonando seu emprego, muito provavelmente apds ter passado
por varios e prolongados periodos de licenca. Nao podendo resistir ao assédio, desassistidas
por seu empregador, mal diagnosticadas pelo psicélogo ou psiquiatra, isoladas profissional e
socialmente e, vendo-se sem outra op¢ao profissional internamente, decidem pedir demissao.
Os que decidem resistir, agiientar heroicamente em seu posto de trabalho, sem enfrentar o

assédio, passam por um calvdrio que tem sérias conseqiiéncias em sua saide, que as levam a
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constantes afastamentos por doengas relacionadas com o estresse pos-traumdtico,'’
aumentando a possibilidade de serem despedidas por suas baixas produtividades ou reiteradas
auséncias. Alguns sofrem o agravamento do problema, dentro e fora da empresa. Nos casos
mais extremos, as vitimas podem chegar ao suicidio.

Hirigoyen (2006, p. 107-138), a partir de seus casos clinicos, observou que o assédio
moral se estabelece nos seguintes estdgios: a seduc@o perversa, a comunicacdo perversa € a
violéncia perversa.

Na fase da sedugdo perversa, ensina a referida autora, o agressor desestabiliza a
vitima, fazendo-a perder progressivamente a confianca em si propria. A finalidade € atrair
irresistivelmente o outro, corrompé-lo e subornd-lo, para captar o desejo do outro que o
admira, com o objetivo de destrui-lo, pois representa uma ameaca. Segue-se a fase de
enredamento, na qual, mediante manipulacdo, o agressor impde uma relacdo de dominagao,
por influéncia intelectual ou moral, fazendo o outro dependente do agressor. Ameacas veladas
ou intimidagdes visam enfraquecer a vitima para melhor fazer passar as préprias idéias,
podendo chegar a uma verdadeira lavagem cerebral. O controle se estabelece. O que importa
nessa fase ndo € destruir o outro de imediato, mas conservar o poder e o controle. A vitima
deixa-se prender na teia de aranha da dependéncia. Trata-se entdo de seduzir para
desestabilizar a vitima; enredar para que ela perca sua autoconfianga; controlar, para que ela
perca sua liberdade (HIRIGOYEN, 2006, p. 109-110).

Na fase seguinte, a fase da comunicagdo perversa, o agressor utiliza-se de
mecanismos que dado a ilusdo da comunicagdo, nao é uma comunicacdo que agrega, mas sim
uma comunicagdo que afasta e impede o intercambio, com a finalidade de poder usar o outro,
para que ele continue a ndo entender nada do processo e fique ainda mais confuso. Nao-ditos,
subentendidos e reticéncias levam a vitima a um estado de angustia (HIRIGOYEN, 2006, p.
112-130).

Chega-se ao estdgio da violéncia perversa. Nessa fase, o outro, que era tdo-somente
um objeto util, passa a representar ameaca, perigo, do qual o agressor precisa livrar-se seja
por que meio for. O 6dio torna-se visivel, o outro € acuado. O perverso tenta levar a vitima a
agir contra ele, busca induzir o outro a usar seus mecanismos, e depois leva-la a perverter as
normas, para denuncid-la como m4, sendo, portanto, normal que ela seja incriminada como
agressora. O que o perverso procura € introjetar no outro o que ha de mau nele. O que importa

¢ fazer a vitima parecer responsavel pelo que acontece e fazé-la com que perca o orgulho de si

' Sobre estresse pos-traumadtico, ver comentdrio na Nota n° 100 infra.
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mesma, tentando se justificar como se fosse realmente culpada. Pode-se mesmo ver o
perverso incitar o outro ao suicidio (HIRIGOYEN, 2006, p. 131-138).

Nem sempre as fases descritas por Leymann (2000) e Hirigoyen (2006) seguem a
seqiiéncia indicada, tampouco tém elas a mesma duracdo. No entanto, fornecem as premissas
para a identificacdo do estigio em que se encontra o processo de assédio moral, sendo
possivel identifica-lo na fase inicial e tomar medidas que impegam o seu desenvolvimento

(GUEDES, 2003, p. 46).

1.4 Classificacao dos tipos de assédio moral segundo sua procedéncia

Os tipos de assédio moral sdo verificados em razdo da procedéncia dos ataques.
Distingue-se aquele tipo proveniente de um empregador, daquele que vem de um colega com
relacdo a outro de igual hierarquia, daqueles ataques que partem de um ou vdrios

subordinados contra o superior hierdrquico.

1.4.1 Ato praticado por superiores hierarquicos: vertical descendente

Sao atos perversos perpetrados por superiores hierdrquicos contra seus subordinados.
E a situacdo mais habitual. Trata-se de um comportamento no qual a pessoa que detém o
poder de comando busca delimitar o espaco desse poder. Por meio de atos de depreciagao,
falsas acusacOes, insultos e ofensas, atingem a dignidade, a identidade e a saide do
trabalhador, degradando as condicdes de trabalho e as relacdes interpessoais (GUIMARAES;
RIMOLI, 2006).

Guedes (2003, p. 36) ensina que h4d duas motivagdes do assédio descendente: o
mobbing estratégico, e o mobbing por abuso de poder. O mobbing estratégico € aquele em que
a empresa organiza sua estratégia para levar o empregado considerado incomodo a demitir-se.
Trata-se de estratégia para reduzir pessoal, conter custos, substituir o quadro pessoal por
pessoas mais jovens e conseqiientemente pagar saldrios mais baixos. Na terminologia anglo-
saxonica, o assédio vertical do tipo estratégico € denominado bossing. O mobbing por abuso
de poder, conhecido também como bullying ou harassment, € aquele em que o superior
hierdarquico, diante da ameaca real ou potencial que o subordinado representa, usa
arbitrariamente de seu poder de mando, seja motivado por razdes politicas, seja por questdes
de diferenca de idade, antipatia pessoal, inveja ou protecdo superior de que goza dentro da

empresa.
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O terror psicoldgico no trabalho, continua a referida autora, ndo precisa ser
necessariamente deflagrado e realizado pelo superior, pode também contar com a
cumplicidade dos colegas de trabalho da vitima, através dos quais a violéncia psicoldgica
pode ser desencadeada (GUEDES, 2003, p. 36).

Alkimin (2005, p. 63) salienta que o assédio moral cometido pelo empregador ou
superior hierdrquico implica descumprimento da obrigacdo contratual e geral do respeito a
dignidade da pessoa do trabalhador. Assim, deve se abster dessa pratica, sob pena de o
empregado buscar como protecdo juridica a despedida indireta,'? nos termos do art. 483, da

CLT.

1.4.2 Atos praticados contra um superior hierarquico: vertical ascendente

Trata-se do tipico caso de violéncia psicoldgica perpetrada por um ou vdrios
subordinados contra um superior hierarquico. E uma espécie bem mais rara, porém, embora
sua insignificancia estatistica, sua crueldade nao é menor (GUEDES, 2003, p. 38).

Geralmente, inicia-se quando alguém de fora € introduzido na empresa em um cargo
superior, seja porque seus métodos ndo sdo aceitos pelos trabalhadores que se encontram
sobre seu comando, seja porque o cargo é desejado por algum deles (GUIMARAES;
RIMOLLI, 2006).

Também pode ser desencadeado o terror psicolégico contra superior hierdrquico que
excede nos poderes de mando, mostra-se autoritdrio e arrogante no contato interpessoal, no
intuito de estimular a competitividade e rivalidade (ALKIMIN, 2005, p. 64).

A violéncia pode ser ainda deflagrada quando um colega é promovido sem que
previamente os demais trabalhadores tenham sido consultados € ndo estdo de acordo com a
promocao, ou quando a nova funcdo de chefia implica méritos que os subordinados supdem
que o promovido nao possui para desempenhé-la (GUEDES, 2003, p. 37).

O empregado, como obrigacdo de ndo-fazer, deve evitar préticas que tornem o
ambiente degradante, que violem a dignidade da pessoa humana, configuradoras de assédio
moral em qualquer nivel (ALKIMIN, 2005, p. 65). Do contrério, estard sujeito as prescri¢coes
do art. 482, da CLT, sem prejuizo da reparacdo por dano moral, de incumbéncia do

empregador."?

"2 Ver no tépico 3.4 as conseqiiéncias do assédio moral no contrato de trabalho.
" Ver no tépico 3.5 as conseqiiéncias do assédio moral para a empresa.
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1.4.3 Entre colegas de mesmo nivel hierarquico: horizontal

Este tipo de assédio moral € verificado nas relagdes entre colegas com 0 mesmo nivel
hierarquico.

A hostilizacdo entre colegas decorre de conflitos provocados por motivos pessoais
como atributos pessoais, profissionais, capacidade, dificuldade de relacionamento, falta de
cooperacao, destaque junto a chefia, discriminacio sexual. Também € desencadeado esse tipo
de perversao moral pela competitividade. A empresa, no intuito de estimular a produtividade,
consciente ou inconscientemente, estimula a competitividade perversa entre colegas,
propulsora de préticas individualistas que interferem na organizagdo do trabalho, prejudicando
o bom relacionamento e o coleguismo (ALKIMIN, 2005, p. 64).

Guedes (2003, p. 36) aduz que a vitima pode ser atacada de modo individual ou
coletivo e destaca os freqiientes casos de humilhacdo e assédio moral por motivos de racismo
e xenofobia sofridos pela populacdo nortista e nordestina que emigra para as regides Sul e
Sudeste em busca de emprego.

Sem duvida, o assédio moral cometido nessas condi¢des agride os direitos de
personalidade e a dignidade do empregado assediado. Nesse norte, o empregado assediador
deve responder por perdas e danos por sua conduta anti-social e ilicita, além de se sujeitar ao
poder de disciplina do empregador que poderd aplicar a despedida por justa causa, do art. 482,
b e jda CLT. Além disso, a empresa poderd responder por perdas e danos morais em face da
teoria da responsabilidade objetiva adotada pelo Codigo Civil brasileiro para a

responsabilizacdo do empregador.'*

1.5 Os sujeitos envolvidos no assédio moral

Ingressa-se neste topico com uma importante observagao feita por Hirigoyen. Ensina
a autora que, quando se estuda o assédio moral pelo dngulo dos sujeitos, deve-se desconfiar de
toda caricatura. Diz ela: “ndo existem de um lado os malvados assediadores e do outro as
vitimas pobres inocentes.” (2005, p. 215). O assédio moral é um fendmeno que ocorre de
maneira tao sutil, que faz com que nada seja predeterminado, e a atitude de um pode
modificar a do outro na relagdo. Assim, uma pessoa pode ser muito produtiva e agradével,

mas em um ambiente hostil, tornar-se inapta e desagradavel.

' Ver no tépico 3.5 as conseqiiéncias do assédio moral para a empresa.
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Com efeito, deve-se desconfiar de toda abordagem que leve em conta tdo-somente a
personalidade da vitima, suas fraquezas e defeitos, sem considerar o agressor, bem como nao
se pode confiar em uma abordagem que considere o assédio moral como inerente apenas ao
agressor. Tampouco se pode pressupor que nao ha culpa de ninguém, que a vitima € inocente,
e que o agressor € uma vitima do capitalismo, da globalizacdo. “Considerar a violéncia apenas
como uma conseqiiéncia da organizacdo € correr o risco de liberar os agentes da
responsabilidade” (HIRIGOYEN, 2005, p. 185).

Deve-se, portanto, tragar o perfil de seus atores, a fim de oferecer elementos para
uma cuidadosa reflexdo, especialmente por parte das empresas, pois a jurisprudéncia vem a
passos largos se posicionando para condenar essas atitudes. E se as empresas nio atuarem
preventivamente, responderdo pelo pagamento dos danos decorrentes do assédio moral (PELI;
TEIXEIRA, 2006, p. 62).

Assim, para efeitos de verificacdo da responsabilidade pela prética do assédio moral

no ambiente de trabalho, necessdrio identificar os sujeitos envolvidos nesse processo.

1.5.1 O perfil do agressor

O agressor é classificado pela Vitimologia'® como um sujeito perverso. Hirigoyen
(2006, p. 139) ensina que toda pessoa em crise pode ser levada a utilizar mecanismos
perversos para se defender. Por vezes, quando nos sentimos lesados, somos tomados por
sentimentos de vinganca. Mas o que nos distingue de um individuo perverso é que esses
comportamentos e sentimentos nao sao mais do que meras reacdes ocasionais, seguidas de
arrependimento ou remorso. A perversidade, ao contrdrio, implica uma estratégia de
utilizacdo e destrui¢ao do outro, sem a menor culpa.

O perfil do agressor € bem delineado por Hirigoyen (2006, p. 140-152). Em suas
experiéncias, conclui a autora que existe em todo agressor perverso uma personalidade

narcisista. Perversos narcisistas'® sdo pessoas que fazem o mal por ndo encontrarem outro

'> Guedes refere que a vitimologia foi inserida como disciplina nos cursos de nivel universitario na Alemanha e
na Francga, como parte da disciplina Psicologia do Trabalho. O objetivo dessa ciéncia € analisar as razdes que
levam o individuo a tornar-se vitima, os processos de vitimacdo, as conseqiiéncias a que induzem e dos direitos
que podem pretender. Nos Estados Unidos da América, € uma disciplina independente (GUEDES, 2003, p. 28).

' Hirigoyen (2006, p. 141) refere que o primeiro a conceituar o perverso narcisista foi o psicanalista P. C.
Racamier, seguido de definicdes mais precisas como a de Albeto Eiguer: “perversos narcisistas sdo aqueles
individuos que, sob a influéncia de seu grandioso eu, tentam criar um lago com um segundo individuo, dirigindo
seu ataque particularmente a integridade narcisica do outro, a fim de desarmd-lo. Atacam igualmente seu amor-
proéprio, sua confianca em si, sua auto-estima e a crenga em si proprio. Ao mesmo tempo, buscam, de certo
modo, fazer crer que o elo de dependéncia do outro para com eles € insubstituivel e que € o outro que o solicita.”
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modo de existéncia. Sdo considerados psicOticos sem sintomas, que buscam seu equilibrio
descarregando em outro a dor e as contradi¢des internas que tentam mascarar.

E continua a referida autora salientando que o perverso narcisista € aquele sujeito
egocéntrico, que possui um sentimento de grandeza exacerbado. Tem fantasias de sucesso e
poder ilimitado. Acredita ser especial e singular. Necessita ser admirado para viver. Tudo lhe
€ devido. Nas relagOes interpessoais, explora o outro. Embora tenha necessidade de ser
admirado e aprovado pelos outros, ndo tem a menor empatia pelos demais. Muitas vezes é
movido pela inveja que sente pelos outros, seja por estes possuirem coisas que o perverso nao
tem, seja simplesmente por saberem extrair prazer de suas préprias vidas. Nao se envolve
afetiva e emocionalmente, é incapaz de experimentar emog¢des depressivas, como luto e
tristeza. Quando é abandonado ou decepcionado, aparenta estar deprimido, mas em verdade
sente raiva, ressentimento e desejo de vinganca (HIRIGOYEN, 2006, p. 142).

A bem de ilustrar qual é o sentido atribuido a um perverso narcisista, interessante
transcrever-se a defini¢do dada por Narciso de Ovidio (apud Hirigoyen, 2006, p. 143):

Narciso € alguém que cré encontrar-se olhando-se no espelho. Sua vida consiste em
procurar seu reflexo, apenas enquanto espelho. Um Narciso € uma casca vazia, que
ndo tem existéncia prépria, € um “pseudo” que busca iludir para mascarar seu vazio.
Seu destino é uma tentativa de evitar a morte. E alguém que jamais foi reconhecido
como ser humano e que foi obrigado a construir para si um jogo de espelhos para
dar-se a ilusdo de existir. Como num caleidoscépio, nesse jogo de espelhos, por mais
que se repita e se multiplique, o individuo permanece construido sobre o vazio.

Eis algumas caracteristicas que revelam o perverso narcisista, por Hirigoyen:

O perverso narcisista ¢ um vampiro emocional que, para remediar seu vazio,
alimenta-se da energia dos que se véem seduzidos por seu charme. Por ser vazio, ndo ter nada
em seu interior, um Narciso passa a parasitar o outro, e, COmo uma sanguessuga, tenta
alimentar-se da substancia do outro, apropriar-se da vida do outro, e, se isso for impossivel,
intenta destrui-lo para que ndo haja vida em parte alguma. Para mascarar esse vazio (e ndo
combaté-lo, pois o combate implicaria a cura do perverso), ele desvia-se de seu vazio
apoderando-se da carne e da substancia do outro para preencher-se, mas jamais ird sentir a
sensacdo de preenchimento que tanto busca, pois a mesma substancia do outro € insuficiente
para alimentar um ser tdo vazio, que € incapaz de acolher, captar e tornar sua a substancia do
outro. Pelo contrério, essa substincia revela-se seu pior inimigo, porque desmascara seu

préprio vazio (HIRIGOYEN, 2006, p. 143).
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O propulsor da acdo perversa é a inveja,'’ o objetivo é a apropriacdo. O perverso
narcisista € movido pela inveja que sente dos outros, seja por estes possuirem coisas que o
perverso nao tem, seja simplesmente por saberem extrair prazer de suas préoprias vidas: tenta
destruir a felicidade que lhe passa perto; tenta destruir a liberdade que a rigidez de suas
defesas ndo lhe permite; tenta impedir o prazer que os outros t€ém com seus corpos, por nao
conseguir retirar a plena satisfacdo do seu proprio; tenta destruir a simplicidade de uma
relac@o natural, por ser incapaz de amar (HIRIGOYEN, 2006, p. 142).

O perverso inveja acima de tudo a vida que o outro leva. O sucesso alheio o poe face
a face com seu fracasso. O desejo e a vitalidade do outro descortinam suas proprias falhas. E
com o intuito de levar o outro a um mecanismo depressivo, para depois censurd-lo, impde sua
visdao pejorativa do mundo, sua insatisfacio com relacdo a vida. Nada estd bem, tudo é
complicado. E com seu pessimismo, anula o entusiasmo em torno de si. Por isso, procura
vitimas cheias de energia e que tenham prazer em viver (HIRIGOYEN, 2006, p. 148).

Com isso, apropria-se das paixdes do outro, na medida em que o outro demonstra
que possui alguma coisa ou dom que poderia apaixond-lo. Assim, o perverso tem arroubos de
paixao seguidos de rejei¢des brutais e irremedidveis. Absorve a energia positiva daqueles que
o cerca, dela se alimenta e com ela se regenera, pois despeja no outro toda sua carga de
energia negativa (HIRIGOYEN, 2006, p. 149).

O perverso narcisista ¢ megalomaniaco, supde-se um ser acima do bem e do mal,
com seu ar superior exibe irrepreensiveis valores morais que enganam e dao boa imagem dele
préprio. E um critico ferino, mas nio admite ser questionado ou censurado. Escancara as
falhas dos outros para que as suas proprias permanecam mascaradas. Ao ingressar num
relacionamento com o outro, seu objetivo é seduzi-lo, manté-lo preso enquanto for util
(HIRIGOYEN, 2006, p. 145).

Nessa logica de sedugdo perversa, nao ha a menor nocado de respeito pelo outro, nao
ha qualquer afeto, ha negacdo total da identidade do outro. A for¢a do perverso estd em sua
insensibilidade e inescripulo de ordem moral; quando se apaixona por uma pessoa, uma
atitude ou uma idéia, esses encantamentos permanecem superficiais, pois procura manter uma

distancia afetiva suficiente para ndao se comprometer realmente (HIRIGOYEN, 2006, p. 147).

"7 Hirigoyen (2005, p. 41) relata um caso real que demonstra bem como a inveja pode tornar um individuo
nocivo: “Por ocasido de uma reestrutura particularmente dificil de ser executada, o diretor-geral se mostra muito
hébil, a ponto de ser cumprimentado tanto pelos acionistas quanto pelos funciondrios. Cometeu o pecado de se
tornar mais popular que seu presidente, que o isola, ndo lhe transmite mais informacdes e o desacredita diante de
seus subordinados. A partir de entdo, impedido de trabalhar, o diretor ndo se surpreende quando o presidente o
convoca para informar que ele estd desligado do grupo. Colocam no seu lugar alguém mais inexpressivo, que
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O perverso narcisista ndo se sente responsavel por nada. E um ser ausente de si
mesmo, que procura no outro a responsabilidade pelo que acontece com ele. Projeta no outro
suas dificuldades e insucessos. Jogar seu erro no outro permite inocentar-se. Tudo o que
acontece de mau é sempre culpa dos outros (HIRIGOYEN, 2006, p. 149).

Por ser incapaz de estabelecer um verdadeiro relacionamento, utiliza-se de
malignidade destrutiva para consegui-lo; por ser desprovido de solicitude ou de compaixao,
sente prazer extremo, vital, em sujeitar ¢ humilhar o outro, sente prazer em ver o sofrimento
de sua presa; por ser insensivel e inescrupuloso, ndo sofre, porque sofrer supde uma carne,
uma existéncia; por ser ausente, ndo tem histdria; por ter uma estrutura vazia, o outro nao é
um individuo, é tdo-somente um reflexo do perverso. Dai a sensacdo da vitima de ter sido
subtraida sua individualidade (HIRIGOYEN, 2006, p. 151).

Guedes (2003, p. 59) refere que o perverso demonstra uma capacidade excepcional
de enganar ndo apenas médicos e juizes. Tem profunda consciéncia das regras de convivéncia
social, mas prefere transgredi-las, pois seu objetivo € derrotar o interlocutor e enreda-lo numa
ética perversa. Acompanhando Harald Ege, a autora ensina que o verdadeiro perverso, muitas
vezes, passa ao largo das caracteristicas elencadas pelos estudiosos, pois € individuo
imprevisivel que foge a qualquer esquematizagdo. Descreve uma certa probabilidade de a
pessoa ser ou se tornar um agressor, em cuja sintese'® se pode observar também a existéncia

das caracteristicas elencadas por Hirigoyen acima analisadas.

fard menos sombra ao presidente.”

'8 Guedes (2003, p. 59) sintetiza as caracteristicas provdveis do perverso: O instigador, aquele que empenha sua
criatividade para sempre procurar novos estratagemas para estressar e destruir a vitima, acreditando poder tirar
vantagem dessa pratica de violéncia e desafogar seu humor. O casual, aquele que se vale de um conflito sem
sentido provocado pelo cansago, estresse, nervosismo normal de um ambiente de trabalho para destruir seu
adversdrio, em geral uma pessoa emotiva, com dificuldades de controlar suas reacdes. Ele se presume inocente,
porque ndo foi o criador do conflito, no entanto, essa presun¢do esconde uma capacidade de manobras
imprevisiveis. O colérico, aquele que ndo tolera os outros, descarrega seu mau humor descontroladamente diante
dos colegas, mas se recompde rapidamente, como se nada tivesse acontecido. Ndo consegue conter sua raiva. O
megalomano, aquele que ndo tem consciéncia do seu préprio valor. Tem um senso grandioso da prépria
importancia. Essa caracteristica de sua personalidade, concluem os estudiosos, fornece elementos férteis para
que esse tipo preste servico sujo ao verdadeiro perverso que para se ocultar atribuiu o trabalho sérdido ao
megaldmano. O frustrado, aquele que estd sempre se perguntando por que os outros sdo felizes e ele ndo. Os
outros sdo inimigos porque ndo sofrem seus problemas ou porque sabem lidar com eles. O critico, aquele que
disturba gravemente o ambiente de trabalho, pois critica sem propor solucdes, seu objetivo € a critica pela critica.
Se possui posi¢do de hierarquia, sua agressdo moral pode ser mortifera para os nervos da vitima. O sadico,
aquele com quem nao se deve brincar. Sente prazer em ferir moralmente a pessoa, com a finalidade de destrui-la.
A tunica maneira de se defender desse tipo, € colocar em evidéncia sua prepoténcia, de modo que todos possam
reconhecer o seu papel de agressor. O puxa-saco, aquele que se comporta como tirano diante de seus pares, mas
como um escravo diante dos superiores. Na sua ambicdo de agradar o chefe, ndo poupa crueldade. O tirano,
aquele que agride ndo s6 pelo prazer de rebaixar, humilhar e submeter a vitima. Ele se utiliza de métodos muito
cruéis para escravizar os outros. Geralmente sofre de falta de confiangca em si mesmo, e para mascarar essa falta,
mantém distincia dos outros pelo autoritarismo, acusa 0s outros para esconder seus proprios erros € ndo admite
ser contestado. O aterrorizado, aquele que entra em panico ante o simples pensamento de que alguém pode ser
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Também Barreto (2006, p. 213) elenca alguns tipos de agressores extraidos de relatos
de trabalhadores da indudstria quimica. Em geral, trata-se de denominacdes dadas a chefias que
imp&em um clima de terror no ambiente de trabalho."

Note-se que, mesmo numa tradu¢do bem-humorada delineada pelos trabalhadores
entrevistados por Barreto (2006, p. 213), percebe-se nessas descri¢des o contetdo perverso do
comportamento dos agressores. Cada qual tem sua forma de agir, seja com mais calmamente,
analisando friamente onde estd pisando, seja de forma histérica, a finalidade serd sempre a
mesma: o de destruir a vitima, humilha-la, sugar sua auto-estima, conduzindo-a a tomar certas
atitudes que afetam a sua sadde fisica e mental, desencadeando sua exclusdo do ambiente de
trabalho, seja por pedido de demissdo, aposentadoria precoce, licenca para tratamento de

satide ou até mesmo levando-a ao suicidio.?

melhor do que ele, “roubar-lhe” o cargo, ou substitui-lo. Agride sem piedade para defender seu territorio. O
invejoso cronico, aquele obsessivamente preocupado com as variagdes do seu ambiente externo. Tende a destruir
0 outro que seja ou aparente ser mais afortunado ou mais feliz do que ele. O carreirista, aquele que ndo tem
sentimento de colaborac@o social, preocupa-se somente com sua propria ascensio, e por isso, busca todos os
meios, inclusive os ndo legais, de fazer carreira, sem qualquer escripulos de fechar o caminho da vitima,
prejudicar e impedir a ascensdo dos outros. O pusildnime, aquele que numa situacéo de assédio moral age como
cumplice do agressor. Ndo age de forma independente e direta. Prefere ajudar o verdadeiro perverso, pois sente
medo das conseqiiéncias da sua acdio. Tende a sabotar a vitima, surrupiar documentos importantes, destruir ou
danificar coisas, propositadamente, que estejam sob a responsabilidade da vitima para culpa-la.

' A partir de suas pesquisas, Barreto (2006, p. 213) elenca os seguintes tipos de agressores: o pitbull: E o chefe
agressivo, violento, durdo e perverso em palavras e atos. Demite friamente e humilha por prazer. O profeta: Sua
missdo é enxugar o mais rdpido possivel a mdquina, demitindo indiscriminadamente os trabalhadores/as. Refere-
se as demissdes como a grande realizacdo da sua vida. Humilha com cautela, reservadamente. As testemunhas,
quando existem, sdo seus superiores, mostrando sua habilidade em esmagar elegantemente. O troglodita: E o
chefe brusco, grotesco. Implanta as normas sem pensar, e todos devem obedecer sem reclamar. Sempre estd com
a razdo. Seu tipo é: “eu mando e vocé obedece.” O tigrdo: Esconde sua incapacidade com atitudes grosseiras e
necessita de publico que assista seu ato para sentir-se respeitado e temido por todos. O grande irmdo: Aproxima-
se dos trabalhadores/as e mostra-se sensivel aos problemas particulares de cada um, independentemente se intra
ou extramuros. Mas, na primeira oportunidade, utiliza as informagdes que obtém contra sua equipe ou contra um
trabalhador em particular. O mala-babdo: E aquele chefe que bajula o patrdo e ndo larga os subordinados.
Persegue e controla cada um com mdo de ferro. E uma espécie de capataz moderno. E confuso, inseguro e emite
ordens contraditérias. O tasea (T4 se achando): Confuso e inseguro, esconde seu desconhecimento com ordens
contraditérias: comega projetos novos, para no dia seguinte modifica-los. Exige relatérios didrios que nao serdo
utilizados. Ndo sabe o que fazer com as demandas dos seus superiores. Se algum projeto é elogiado pelos
superiores, colhe os louros. Em caso contrdrio, responsabiliza a incompeténcia dos seus subordinados. O
garganta: E o chefe que ndo conhece bem o seu trabalho, mas vive contando vantagens e nio admite que seu
subordinado saiba mais do que ele. Submete-o a situagdes vexatdrias, como por exemplo: coloca-lo para realizar
tarefas acima do seu conhecimento ou inferiores a sua funcao.

* Hirigoyen em sua participagio no I Semindrio Internacional sobre Assédio Moral no Trabalho
realizado em abril 2002 em Sao Paulo, relatou um caso real de assédio moral no trabalho acontecido na Franca,
que culminou tragicamente no suicidio da vitima: “Era um senhor, um executivo comercial numa empresa, era
um bom funciondrio que tinha bons resultados. Houve, entdo, uma mudanca de superior hierdrquico: colocaram
um jovem superior hierdrquico recém-saido de uma Escola de Comércio que quis colocar cada vez mais pressao.
Ele ndo suportava este senhor porque ele era mais velho, tinha 53 anos e passou entdo a vigid-lo diariamente, a
telefonar para saber o que estava fazendo, a perguntar por tudo, a exigir que justificasse tudo, a ridiculariza-lo
porque era mais velho. Foram exigidos dele objetivos cada vez mais importantes a realizar e, a0 mesmo tempo,
seu "setor geogrifico de atuag@o" e suas possibilidades de trabalho foram limitadas. Apds algum tempo,
enviaram uma primeira carta registrada dizendo que ele ndo trabalhava o suficiente; pouco tempo depois,
enviaram uma segunda carta registrada, dizendo que ele precisava produzir mais. Quando este senhor recebeu a
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Silva ressalta que o manipulador do assédio moral é movido por diversos fatores,
variando desde a simples inveja até a busca pelo poder, sendo que a motivagdo mais constante
¢ a discriminacdo. O fato é que, qualquer que seja sua motivagado, revela um desvirtuamento
de cardter; “deixa de praticar certas acdes que contemplam a ética e a moral, para realizar
propositos mesquinhos € sem nenhum contetido de nobreza, afastando-se assim da busca e da
conquista do bem.” (2005a, p. 193). Assim, o agressor € um individuo destituido de ética, que
age sem nenhuma nobreza de cardter, que se compraz em ver sua vitima sucumbir diante de

seus ataques perversos (SILVA, 2005a, p, 192).

1.5.2 A vitima alvo dos ataques

Dificil apontar um perfil psicolégico que torne a pessoa mais propensa a se tornar
vitima. Com efeito, no estdgio em que se encontram as investigacdes acerca do assédio moral,
pode-se afirmar que a vitima pode ser qualquer pessoa € que nao existe uma categoria de
pessoas predestinadas a se tornar uma vitima de assédio moral (EGE, 2000).

Todavia, a vitima tem sido descrita pelos estudiosos do assunto como aquela pessoa
que foi escolhida pelo agressor por ter valiosas qualidades profissionais e morais que o
assediador busca roubar (GUEDES, 2003, p. 65). Como o assediador € ausente de
subjetividade, tenta apropriar-se das qualidades que lhe faltam, e que o outro demonstra
possuir em abundancia.

A vitima € normalmente dotada de responsabilidade acima da média, possui elevada
auto-estima, sente prazer em viver, acredita nas pessoas que a cercam. Por reunir essas
qualidades, suscita inveja, torna-se incomoda para o agressor, representa uma ameacga a seu
cargo ou a sua posicao perante o grupo. Sua forca vital a transforma em presa (HIRIGOYEN,
2006, p. 220).

Na ldgica perversa, aquela pessoa que tem capacidade de autonomia e
independéncia, capacitagdo por sua inteligéncia e atitudes, iniciativa, popularidade, carisma,

lideranca inatas, alto sentido cooperativo e de trabalho em equipe, representam grande perigo

terceira carta registrada, ele deu um tiro na cabeca e se suicidou, no seu carro, indo para o trabalho. Na terceira
carta registrada ele escreveu: ‘O que voces fizeram nao € ético’. [...] O juiz constatou que o que era exigido dele
eram coisas absolutamente impossiveis de realizar. Este senhor estava numa armadilha, ndo era possivel fazer o
que lhe era exigido e ele ficou tdo desestabilizado com a situagdo, que acabou se suicidando. E um caso
interessante porque se tornou jurisprudéncia antes mesmo da lei e, pode ser utilizado agora, para sancionar este
tipo de comportamento.” Disponivel em http://www.assediomoral.org/site/eventos/Iseminario/2marie.php.
Acesso em 02 set. 2007.
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ao agressor. Por inveja ou medo de ser suplantado, o agressor impde um sistema de poder
para anular a vitima (SILVA, 2005a, p. 191).

Ege exemplifica situacdes em que é mais provdavel que a pessoa venha a ser
assediada:

Pensemos em uma pessoa de alguma forma diferente dos outros: uma mulher em um
escritério de homens ou vice-versa, uma pessoa mais qualificada, mais jovem, mais
competente, ou o caso cldssico do recém-contratado, talvez mais qualificado e mais
jovem, mesmo que colocado imediatamente em posto de comando na empresa: as
chances de sofrer assédio moral para eles serdo certamente maiores (2000). 2

No entanto, ndo se trata de um perfil exclusivo. Silva (2005a, p. 192) adverte que
pessoas com caracteristicas opostas (humildes, com problemas existenciais ou com
determinadas limita¢des) podem se tornar alvos faceis da arrogincia e da perversidade do
assediador.

Pifiuel y Zabala (2004) faz uma analogia entre o assédio moral no trabalho e um
programa didrio da televisdo espanhola denominado Juguemos al rival mds débil ** que, sob a
aparéncia de entretenimento, funciona como um modelo de maltrato psicolégico entre as
pessoas que participam do concurso. Com o assédio psicolégico laboral, diz o autor,
numerosos agressores jogam diariamente com o rival mais débil quando perseguem e
hostilizam os trabalhadores jovens em situacdes laborais precérias, as mulheres que ousam
trabalhar, aqueles que sdo invejados por suas competéncias, aqueles que se supde ser uma
ameaca por seu progresso profissional, aqueles que ndo se submetem etc.

Para Hirigoyen (2006, p. 155), o agressor detecta qualquer vulnerabilidade para
atingir a identidade ou a auto-estima da pessoa. Ao contrdrio do que se possa imaginar, a

L. - . . 23 . . .
vitima ndo é em si mesma masoquista™ ou depressiva. O agressor vai usar a parte masoquista

*! “pensiamo ad una persona in qualche modo diversa dagli altri: una donna in un ufficio di uomini o viceversa,
una persona pill qualificata, piu giovane, pill brava nel lavoro, oppure il classico caso della persona nuova,
magari pill qualificata e pill giovane, addirittura assunta da subito come capufficio: senz’altro le possibilita di
subire Mobbing per lui sono sicuramente maggiori.” (Trad. Livre).

*? Trata-se de um concurso para responder a uma série de perguntas sobre vérios aspectos culturais e ganhar
dinheiro em troca. O problema localiza-se no objetivo dos concorrentes de eliminar do concurso os rivais mais
fracos. A maneira de fazer isso € votar na eliminagcdo daqueles aos quais se identificou como mais fracos. Estes
sdo votados pelos demais, nem sempre com base em suas respostas falhas, mas, em muitas ocasides, com base
no seu potencial para competir. Daquele momento em diante a apresentadora do programa, com um gesto
austero e cruel investe contra cada um dos concorrente que votaram, langando comentdrios desclassificatdrios,
doloroso e vexatdrios contra os concorrentes. A partir dai, escolhe-se o adversdrio mais fraco do concurso contra
o qual a apresentadora, mais uma vez, faz observacdes depreciativas sem piedade. Depois é dada a oportunidade
ao eliminado de comentar o que aconteceu, sendo freqiiente que aproveita a oportunidade para colocar também a
culpa naquele ou naqueles que votaram. Disponivel em: http://acoso-moral.iespana.es/dos.htm. Acesso em 23
out. 2007.

> Hirigoyen (2006, p. 155) refere que masoquistas sio aqueles que se comprazem com o sofrimento, as tensdes,
os tormentos, as complicagdes da existéncia. Fazem questdo de se queixar e parecer pessimistas. Essa descricio
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ou depressiva que nela existe. Nos ataques perversos, o agressor procura identificar o ponto
fraco da vitima, a parte vulnerdvel em que hé debilidades ou patologia, o que de resto existe
em todos os seres humanos. Agarra-se a essa parte vulneravel do outro, para destrui-lo. Faz
vir a tona as falhas e traumas da vitima esquecidos de sua infancia.

Hirigoyen (2005, p. 219) afirma que, embora ndo exista um perfil psicolégico
especifico para as pessoas assediadas, existem contextos profissionais e situacdes em que as
pessoas correm mais riscos de se tornarem visadas, a exemplo daquelas pessoas cujas
personalidades perturbam por serem diferentes, por resistirem a padronizagdo, tais como as
pessoas extremamente honestas, excessivamente éticas ou dindmicas demais. Essas pessoas,
ensina a autora, teriam maiores dificuldades em se adaptar ao grupo, por resistirem em perder
sua personalidade e se tornarem iguais aos outros. Em semelhante posicao de risco, ensina a
autora, estdo aquelas que passam a ser alvo de discrimina¢des em fungao do sexo, cor da pele,
aparéncia fisica ou competéncia. Também aquelas pessoas menos produtivas, aquelas que
estdo temporariamente fragilizadas, os empregados estdveis e aqueles empregados isolados.

No plano coletivo, numerosas s@o as situagdes em que uma coletividade faz recair a
culpa de tudo sobre uma pessoa ou sobre um grupo que nada tem a ver com o fato. E a
chamada prética do bode expialtério,24 na qual se escolhe uma vitima, atribui-se a ela toda a
culpa, e com isso livra-se de todos os tipos de tensdo coletiva, pacifica-se a situacdo levando
todo o grupo contra uma pessoa, canaliza-se a violéncia a uma pessoa sobre a qual o grupo
consente em nao se importar com o que acontecerd a ela. Assim, o grupo, devidamente
descarregado, pode passar a funcionar melhor. O assédio moral em processos como esse,
somente se consolida quando uma mesma pessoa € constantemente colocada na posicao de
bode expiatério (HIRIGOYEN, 2005, p. 228).

Guedes (2003, p. 65) elenca uma classificacao do tipo ideal de vitima, alertando que
essa classificacdo meramente informa uma probabilidade, que deve ser examinada com

I'CSGI'V&.25

condiz muito mais com o comportamento dos agressores do que das vitimas, j4 que essas ao contrario,
demonstram-se ricas, otimistas, cheias de vida, vida que o agressor pretende destruir. Além do mais, as vitimas
de perversos, quando a custa de muito esfor¢o conseguem se desvencilhar do agressor, experimentam uma
imensa sensacdo de liberdade, aliviadas do sofrimento que lhe era impingido. O sofrimento como tal ndo lhes
interessa. Os masoquistas, ao contrdrio, comprazem-se com o sofrimento.

* Hirigoyen (2005, p. 226) ensina que o bode expiatério tem origem em um ritual sagrado sacrificial, cujo
exemplo mais conhecido estd descrito no Levitico: “No dia da festa das Expiacdes, o sacerdote coloca as maos
sobre um bode, a fim de fazé-lo assumir todos os pecados de Israel. Esse bode é em seguida mandado para o
deserto, destinado ao demdnio Azazel, levando com ele todas as mazelas da comunidade.”

» Guedes (2003, p. 228) informa as caracteristicas provéveis de tipos ideais de vitima: o distraido: aquele que
ndo se dd conta de que a situacdo ao seu redor mudou e ndo estd em condicdes de avalid-la correta e
realisticamente. O prisioneiro: aquele que nio tem capacidade de escapar da violéncia, permanecendo preso a
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Percebe-se, portanto, que as vitimas ndo sdo pessoas portadoras de patologias
especificas, mas, sim, sdo pessoas com determinadas caracteristicas que podem torna-la
potenciais vitimas.

Guedes (2003, p. 65) assevera que essa classificagao de tipos ideais de vitima tem
valor meramente formal, descritivo, que indica probabilidades e que, portanto, deve ser
examinada com reserva. Esta suficientemente provado, continua a autora, que a acao perversa
desencadeia-se com sucesso quando se encontram conjugados fatores ligados diretamente a
atual organizacao do trabalho.

A acdo do perverso objetiva destruir a vitima, incutindo nela culpa, como se tudo o
que de mau acontece fosse culpa dela. E nesses mecanismos de desvalorizacdo e de culpa, a
vitima € destruida porque acaba acreditando que realmente € culpada por tudo, sua auto-
estima € reduzida ou anulada, € levada a desacreditar de si mesma. E fragilizada € levada pelo

agressor a ter comportamentos repreensiveis, a cometer erros, de sorte que perde toda

situacdo. Normalmente as dificuldades de encontrar um outro emprego sao aquilo que o aprisiona. O parandico:
aquele que vé perigo em toda parte. Acredita que todos querem prejudicé-lo. E inseguro, auto-sugestiondvel,
suscetivel. O severo: aquele sistemdtico cronico. Mantém regras para todos os casos, necessita provar sua
autoridade e severidade. Por isso, pode ser alvo de ataques perversos. O presuncoso: aquele tipo que pensa ser
muito mais daquilo que realmente é. Por sua presuncao, os colegas sentem-se quase justificados a tramar contra
essa pessoa. O passivo dependente: aquele que espera muito reconhecimento e é muito sensivel e servil, o que
pode despertar a antipatia dos colegas. O brincalhdo: aquele que, por ser brincalhdo, ninguém o leva a sério,
pode ser estigmatizado pelos outros, tornando-se causa do riso e chacotas. E comum se tornar vitima de assédio
moral horizontal. O hipocondriaco: aquele que nio tem condi¢des de suportar o peso do trabalho e inclina-se a
autocomiseracio. Provoca antipatia que evolui para o isolamento, degenerando para o abuso moral. O verdadeiro
colega: aquele que, por ser honesto, eficiente, ter senso de justica, pode tornar-se vitima. E uma pessoa franca e
denuncia abertamente qualquer coisa errada ou que ndo esteja funcionando no ambiente de trabalho. Por isso, é
perseguido com represdlias. Nos paises de origem anglo-saxdnica € conhecido como whistleblower, ou seja,
aquele que denuncia, alerta a opinidio publica sobre malversa¢do do dinheiro publico, atos de corrupcio, violagdo
de lei dentro da reparti¢cdo onde trabalha, negdcios empresariais que ponham em risco a saide e a seguranca ou
finangas publicas, denuncia situag¢des de assédio moral no ambiente de trabalho, e por isso € visado pelo agressor
como um inimigo em potencial, tornando-se vitima indireta da agressdo. E ainda o whistleblower pode passar a
sofrer violéncia moral direta por parte dos colegas que o invejam. O ambicioso: aquele que, no intuito de fazer
carreira, dedica-se a0 maximo e faz sombra aos demais, mas faz por si mesmo. Difere-se do carreirista, pois este
ndo tem qualquer escripulo em fazer dos outros escada e de lancar maos de meios ilicitos para alcancar seus
objetivos. O ambicioso pode se tornar vitima do carreirista, que teme concorréncia. O seguro de si: aquele que
nenhuma critica € suficiente para o balancar. Com um cardter tdo seguro, pode despertar inveja de outros. O
camarada: aquele que goza de alto grau de popularidade e pode despertar a inveja de outros. O servil, aquele
puxa-saco do chefe. Para agradar o chefe, lanca mao de manobras sem escripulos, que sdo percebidas pelos
outros, atraindo muito inimigos. O sofredor: aquela pessoa que tende para a depressdo e para a insatisfacdo. Os
colegas ja ndo a levam a sério, o que facilita a acdo do perverso, que tem mais chance de sair impune. O bode
expiatério: aquele que é a valvula de escape de todo o grupo. E 0 membro mais fraco que faz o papel da vitima.
Como ja referido, o assédio moral nesses casos se configura quando a pessoa é constantemente colocada na
posicdo de bode expiatério. O medroso: aquele que tem medo de tudo, de perder o emprego, do chefe, de errar,
de trabalhar e de viver. Com seu medo exagerado de tudo, pode tornar o ambiente de trabalho inseguro,
perturbando os demais colegas e, com isso, atrair a a¢do do agressor que poderd justificar sua atitude como uma
estratégia de defesa. O sensivel: aquela pessoa egocéntrica, que tem necessidade doentia de reconhecimento.
Uma simples critica causa a ele efeito devastador. Tem crises de choro ante uma adverténcia, o que resvala para
a histeria escandalosa. O introvertido: aquele que tem grande dificuldade de relacionamento, e isso pode ser mal
interpretado, podendo ser considerado hostil e arrogante.
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credibilidade. Mesmo sendo inocente, as testemunhas desconfiam dela, acreditam ser
cumplice da prépria agressao (GUEDES, 2003, p. 63).

Hirigoyen (2006, p. 154) assinala que nao ha sentido acreditar que a vitima seja
cumplice de seu agressor. A relacdo que se estabelece entre vitima e agressor no processo de
assédio moral € uma relacdo de dominagao, na qual a vitima estd completamente paralisada,
sem meios psiquicos para reagir. A vitima € enredada, e ndo consegue se desvencilhar, seja
por ndo acreditar que esteja envolvida em um jogo perverso, seja por vergonha de ter sido
seduzida pelo agressor e nao conseguir se defender. Embora esteja sendo usada, isso ndo
significa que a vitima deseje esse jogo.

Ademais, no assédio moral, ndo hd uma relacao simétrica como no conflito, mas uma
relacdo dominante-dominado, na qual aquele que comanda o jogo procura submeter o outro
até fazé-lo perder a identidade. E quando se trata de assédio descendente, aquele em que ha
uma relacdo de subordinacdo, transforma-se em abuso de poder hierdrquico, a autoridade
legitima sobre um subordinado se torna a dominacao da pessoa (HIRIGOYEN, 2005, p. 27).

A vitima sé tem interesse para o perverso quando é utilizdvel e aceita a sedugdo.
Passa a ser objeto de 6dio quando escapa ou ndo tem mais nada a dar (HIRIGOYEN, 2005, p.
30).

Aguiar (2003) aduz que o trabalhador assediado moralmente, em principio, ndo €
passivo e nem ddcil. Torna-se vitima porque reage as agdes perversas € por ndo concordar
com a postura administrativa adotada pelo agressor enquanto detentor do poder. E, pois, a sua
recusa a se submeter a autoridade, apesar das pressdes, que a designa como alvo.

Feitas essas observacgoes, € preciso salientar que existem pessoas que se acomodam
no papel de vitimas. Hirigoyen (2005, p. 68) denomina essas situacdes como posi¢coes
vitimdrias. Argui a autora que a posi¢do de vitima da sentido a crise existencial de certas
pessoas, que passam a perseguir continuamente o agressor para manter essa forma de vida.
Por mais que obtenham do agressor uma reparagdo, esta nunca serd suficiente. Relata a autora
que essas pessoas procuram seu consultério ndo para minimizar seus males e encontrar uma
luz no fim do tdnel, mas ao contrdrio, querem obter um atestado médico que possa lhe
permitir vingar-se de uma situacdo que consideram injusta. E preciso atentar para essas
situagdes, pois guardam pequena distancia das falsas alegacdes de assédio moral.

Dentre as falsas alegacdes de assédio moral, continua a referida autora, estdo os
parandicos e as deturpacdes da perversidade. Em ambos os casos, as falsas alegagdes sdo
identificdaveis, pois ndo hesitam em procurar a midia e ndo t€ém a minima intencdo de firmar

um acordo, pois se interessam antes de tudo pelas vantagens pecunidrias que possa resultar da
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situacdo. Assim, os parandicos sdo aqueles que encontram nas falsas alegagdes de assédio
moral o argumento ideal de base para seu sentimento de perseguicdo. A pessoa se queixa de
outra pessoa, de forma espalhafatosa, depois o sentimento de perseguicdo se estende para todo
o grupo a que pertence o suposto agressor (HIRIGOYEN, 2005, p. 73).

Diferentemente da vitima verdadeira, o parandico ndo procura fazer com que a
situacdo se resolva amigavelmente, ao contrario, envidard esforcos para manter a queixa
contra o agressor (vitima) escolhido. O diagndstico entre um parandico e a verdadeira vitima
se da pelo tom geral da queixa: o parandico afirma e acusa; a vitima verdadeira quer antes de
tudo encontrar uma saida que restabeleca sua dignidade (HIRIGOYEN, 2005, p. 71).

Mas como ja referido anteriormente, € preciso evitar qualquer generalizacdo. “A
parandia pertence ao dominio da medicina e da psiquiatria. Compete aos médicos do trabalho
fazer o diagnéstico e, em caso de ddvida, pedir a opinido de um especialista em psiquiatria, a
fim de demarcar a estrutura caracteroldgica da pessoa” (HIRIGOYEN, 2005, p. 73).

As deturpagdes da perversidade ocorrem quando o individuo perverso
disfarcadamente tenta desmoralizar o outro, procurando atrair a simpatia do grupo e fazendo o
outro chorar por sua ma sorte. Sao pessoas afeitas a intriga e que tém um tunico objetivo:
vingar-se e destruir o outro (HIRIGOYEN, 2005, p. 74).

E preciso identificar as situacdes de falsas alegacdes de assédio moral, para que a
vitimacdo excessiva ndo prejudique a caracterizacdo e 0 sucesso na responsabilizacdo do

verdadeiro agressor.

1.5.3 Os indiretamente envolvidos: os espectadores

Em uma empresa, é grande o numero de pessoas indiretamente envolvidas com o
assédio moral. Ensina Guedes (2003, p. 62) que espectadores sdo todas aquelas pessoas,
colegas, superiores que, querendo ou ndo, de algum modo participem dessa violéncia e a
vivenciem ainda que reflexamente. Sao denominados conformistas passivos aqueles que nao
estdo envolvidos diretamente na a¢do perversa, mas tém sua parcela de responsabilidade, pois
nada fazem para frear a violéncia psicolégica do perverso; e conformistas ativos sdo aqueles
que favorecem claramente a acdo do agressor.

Ege (2000) denomina o espectador conformista ativo como side-mobber, ou seja,
aquele que ndo confronta diretamente com a vitima, age ao lado do agente perverso, ajuda
este a destruir mais rapidamente a vitima. O espectador que ndo reage, continua Ege,

freqiientemente transforma-se em mais um formidavel agressor. Como diz um provérbio
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popular, o ladrdo ndo € s6 quem rouba, mas também o que segura o saco. Assim, um colega
que assiste a0 mobbing e ndo o denuncia, ndo procura interrompé-lo, pode se tornar um
assediador por via reflexa: incentiva a intimida¢do com sua indiferenca e falta de vontade de
intervir. E quanto mais novato na empresa € o espectador, observa o autor, mais serd crucial
para o desenvolvimento do mobbing. E que o assediador consegue influencid-lo mais
facilmente com seu poder hierdrquico.

Parreira (2007, p. 125) refere que no trabalho, quando uma pessoa sofre
humilhag¢des, ha um grupo que assiste a tudo e se cala; um grupo que faz que nada vé para ndo
se angustiar; um grupo que tenta, de inicio, apoiar a vitima, porém, logo € desestimulado e
ndo toca mais no assunto; um quarto grupo, muito pequeno, de pessoas que emprestam
solidariedade a vitima e que, se preciso, poderdo servir como testemunhas; € um quinto grupo,
formado por aqueles que s6 tiram proveito da situagdo que, por medo ou simplesmente para
imitar o chefe, tratam de hostilizar a vitima, pois a chefia estimula e até aplaude esse
comportamento.”®

Com efeito, o quarto grupo é composto por aqueles que tendem a apoiar a vitima, a
fim de que esta ndo sofra mais represdlias, seja impedindo um boicote passando informacdes
que a vitima foram sonegadas, seja tentando inclui-la em um grupo do qual fora isolada,
dentre outras atitudes. Embora ndo tenham a coragem de apontar o assédio moral, agem com
empatia, concordando com tudo o que o assediador diz e faz, porém, de alguma forma
atrapalham seus planos, o que acaba irritando ainda mais o assediador e aqueles que
abertamente o seguem. Entdo, os boicotes, as hostilidades, as humilha¢des, como se fossem
balas perdidas, ndo raras vezes atingem esse grupo de pessoas que se deixa ficar no meio

caminho da coragem (PARREIRA, 2007, p. 130).

26 Parreira (2007, p. 125) faz um paralelo entre o contexto profissional e um acidente de transito. Em um acidente
de transito, diz a autora, hd quatro ou até cinco grupos que se configuram: o primeiro grupo, aqueles que apenas
observam de bracos cruzados, sem demonstrar qualquer emocdo, alguns ficando do lado do causador do
acidente. O segundo grupo, aqueles que espiam, mas logo se afastam, tomando seu rumo, pois o destino da
vitima pouco lhes interessa. O terceiro grupo, num primeiro momento tenta fazer alguma coisa, porém desistem,
pois a solidariedade ndo tomou fblego para se transformar em agdo. O quarto grupo, aqueles que
espontaneamente ligam para o resgate, conversam com a vitima para ver se ela estd em condi¢des de responder
seu nome e telefone de familiares. Depois de tudo resolvido, voltam para seus afazeres e se esquecem do
acidente. O quinto grupo, aqueles que surgem e ficam por ali vendendo alguma coisa: dgua, refrigerantes,
sombrinhas, sorvete, captam clientes atraidos involuntariamente pela vitima.
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1.5.4 O papel da empresa

O papel que a empresa exerce € de fundamental importincia no estudo do assédio
moral, pois, quando ele se instala, é porque a empresa deixou que chegasse a esse ponto
(HIRIGOYEN, 2006, p. 103).

Alevato oferece uma figura de linguagem para demonstrar como o assédio moral
compromete a saide mental dos empregados:

Se encontrarmos um sapo e o colocarmos dentro de uma panela de dgua quente, o
animal vai reagir e pular mais do que milho de pipoca até sair do caldeirdo! Mas, se

nds pusermos o sapo no caldeirdo de dgua fria e aumentarmos a temperatura da dgua
aos poucos, o bicho morrera cozido... (apud SILVA NETO, 2005, p. 30).

-

E o que acontece numa empresa descomprometida com a saide mental dos seus
trabalhadores, pondera a autora. O assédio se inicia sob a forma de brincadeira ing€nua,
comega a ser irritante para o assediado, mas como o empregador ou seus prepostos nada
fazem para coibir o comportamento, prossegue firme até culminar com o pedido de demissao
do empregado, ou a sua aposentadoria total por invalidez diante do reconhecimento de
patologia mental irreversivelmente instalada.

Se por um lado ndo ha um perfil psicolégico padrdo para as vitimas, como ja
referido, por outro, existem incontestavelmente contextos profissionais que favorecem os
procedimentos de assédio moral, ndo apenas pelo nivel de estresse € ma organizagdo, mas,
sobretudo pelas praticas de gestdo pouco claras, ou abertamente perversas, que autorizam
implicitamente atitudes perversas individuais (HIRIGOYEN, 2005, p. 187).

Peli e Teixeira salientam que, nas organizagdes, ha normalmente uma clara omissao
sobre a questdo do assédio moral. A um gestor empreendedor sdo outorgados poderes nao
controlados que, indiretamente reconhece como normais os estilos mais agressivos no campo
da competicdo em nome da busca por resultados. Essa outorga de poderes contribui para o
deslinde do assédio moral que por suas caracteristicas ocorre geralmente de forma silenciosa.
Essa omissdo dos superiores hierdarquicos sem o devido treinamento sobre a questdo leva a
utilizacdo, por esse tipo de gestor, de expressdes como:

“Eles que sdo brancos que se entendam”; “J4 sdo bem grandinhos para que eu tenha
que ficar pegando-os no colo quando surge um problema”; “Af ndo tem nenhum
santo, com certeza se um disse isso é porque o outro deu motivo”; “Nao vou me
meter nisso porque ali o mais bobinho tira sua meia sem tirar os sapatos”; “Sdo
otimos profissionais, com génios incompativeis, mas eles acabam se entendendo”;
“Ele é um 6timo chefe s6 que as vezes é um pouco duro na forma de tratar, mas sua

drea d4 bons resultados”; “Ele € o chefe, e se estd agindo assim e para defender os
interesses da empresa, portanto, os fins justificam os meios” (2006, p. 63).
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Anota-se que, em empresas sem qualquer comprometimento ético, o principio das
boas relacdes humanas no trabalho € violado pela omissdo, aceita-se que os fins justifiquem
0s meios, incentivam-se ou nao se coibem as atitudes hostis, deixando o caminho livre para
que os chefes descarreguem sobre os subordinados as proprias frustracdes, complexos e
inconformismos ou mesmo déem motivos a sentimentos de revolta, sadismo e outros, também
condendveis (PELI; TEIXEIRA, 2006, p. 62).

Com efeito, Pifiuel y Zabala (2001) refere que ndo se incorre em nenhum exagero ao
equiparar empresas com essas caracteristicas a um campo de concentracdo. A sensagdo
continua de perigo, de terror que acomete as pessoas que vivenciam o assédio moral no
trabalho assemelha-se a entrar em zona de guerra. Trabalhar nessas empresas passa a ser
nocivo ao ambiente de trabalho e a satde de muitos trabalhadores.

A pesquisadora Barreto (2001) organizou um site’’ contendo o que ela denominou de
Politica de reafirmagdo da humilhacdo nas empresas. Com base em suas investigagdes, ela
traca uma série de estratégias utilizadas pelas empresas em procedimentos de assédio moral,
dividindo em duas frentes: contra todos os trabalhadores e contra os trabalhadores adoecidos e

acidentados que retornam ao trabalho:

a) com todos os trabalhadores: Estimular a competitividade e individualismo,
discriminando por sexo: cursos de aperfeicoamento e promocdo realizado
preferencialmente para os homens; Discriminag@o de saldrios segundo sexo; Passar
lista na empresa para que os trabalhadores/as se comprometam a ndo procurar o
Sindicato ou mesmo ameacar os sindicalizados; Impedir que as gravidas sentem
durante a jornada ou que facam consultas de pré-natal fora da empresa; Fazer
reunido com todas as mulheres do setor administrativo e produtivo, exigindo que nao
engravidem, evitando prejuizos a producio; Impedir de usar o telefone em casos de
urgéncia ou ndo comunicar aos trabalhadores/as os telefonemas urgentes de seus
familiares; Impedir de tomar cafezinho ou reduzir hordrio de refei¢des para 15
minutos. Refei¢des realizadas no maquindrio ou bancadas; Desvio de funcgdo:
mandar limpar banheiro, fazer cafezinho, limpar posto de trabalho, pintar casa de
chefe nos finais de semana; Receber adverténcia em conseqiiéncia de atestado
médico ou por que reclamou direitos. b) discriminagdo aos adoecidos e acidentados
que retornam ao trabalho: Ter outra pessoa no posto de trabalho ou fungdo; Colocar
em local sem nenhuma tarefa e ndo dar tarefa. Ser colocado/a sentado/a olhando os
outros trabalhar, separados por parede de vidro daqueles que trabalham; Nao
fornecer ou retirar todos os instrumentos de trabalho; Isolar os adoecidos em salas
denominadas dos “compativeis”. Estimular a discrimina¢do entre os sadios e
adoecidos, chamando-os pejorativamente de “podres, fracos, incompetentes,
incapazes”; Diminuir saldrios quando retornam ao trabalho; Demitir apds a

*7 Disponivel em http:/www.assediomoral.org/site/assedio/AMespacos.php. Acesso em 04 jan. 2008. O site
organizado pela autora objetiva “dar visibilidade ao assédio moral, democratizar a informagdo e com isso
contribuir para o avanco das reflexdes e debates sobre o tema, subsidiar as discussdes dos movimentos sociais
sobre o tema, auxiliar a discussdo politica sobre o tema nas Camaras de Vereadores, Assembléias Legislativas
Estaduais, na Camara Federal e no Senado, auxiliar as vitimas divulgando informacdes que possam ser lteis para
solugd@o dos seus problemas e dar subsidios para profissionais e pesquisadores interessados no assunto.”
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estabilidade legal; Ser impedido de andar pela empresa; Telefonar para a casa do
funciondrio e comunicar a sua familia que ele ou ela ndo quer trabalhar; Controlar as
idas a médicos, questionar acerca do falado em outro espaco. Impedir que procurem
médicos fora da empresa; Desaparecer com os atestados. Exigir o Coédigo
Internacional de Doengas - CID - no atestado como forma de controle; Colocar
guarda controlando entrada e saida e revisando as mulheres; Nao permitir que
conversem com antigos colegas dentro da empresa; Colocar um colega controlando
o outro colega, disseminando a vigilancia e desconfianca; Dificultar a entregar de
documentos necessdrios a concretizacdo da pericia médica pelo INSS; Omitir
doencas e acidentes; Demitir os adoecidos ou acidentados do trabalho (BARRETO,
2001).

Destarte, as empresas, ao imporem valores aderidos a produ¢do, manifestam uma
ética institucional que se realiza em omissdo, discriminacdo e exclusdo dos adoecidos, que,
destituidos do estatuto de trabalhador e impedidos de trabalhar, sdo coisificados, sentindo-se
indteis (BARRETO, 2006, p. 154).

Feitas essas observagdes, passa-se a verificacdo dos elementos caracterizadores do

assédio moral.

1.6 Elementos caracterizadores

1.6.1 Definindo o assédio moral no trabalho

H4 uma diversidade de definicdes do fendomeno assédio moral nas relacdes de
trabalho. Destarte, tomam-se emprestados das constru¢des doutrindrias sobre o tema das dreas
de Medicina, Psicologia, Administracdo e do Direito, os elementos indispensdveis para a
definicdo de assédio moral.

Leymann, psicologo pioneiro nas pesquisas do fendmeno, assim define assédio

moral:

O terror psicolégico ou mobbing no trabalho envolve hostilidade e comunicacio
ndo-ética que seja dirigida de maneira sistemdtica a um ou mais individuo,
principalmente a um individuo, que, devido ao terror psicoldgico, é colocado em
uma posi¢do de desamparo e, assim mantido, caracteriza atos de mobbing. Estas
acdes ocorrem de forma muito freqiiente (pelo menos uma vez por semana) € em um
longo periodo de tempo (pelo menos duragdo de seis meses). Por ser o
comportamento hostil sistemdtico e de longa duracdo, este mal resulta na miséria
mental, psicolégica e social consideravel (2000).**

28 “Psychological terror or mobbing in working life involves hostile and unethical communication which is
directed in a systematic manner by one or more individuals, mainly toward one individual, who, due to mobbing,
is pushed into a helpless and defenseless position and held there by means of continuing mobbing activities.
These actions occur on a very frequent basis (statistical definition: at least once a week) and over a long period
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A partir dessa definicdo proposta por Leymann, a psicanalista e vitimoéloga
Hirigoyen define o assédio moral no trabalho como sendo:
Qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por

sua repeticdo ou sistematizag@o, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica
de uma pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima de trabalho (2005,

p. 17).

Heloani (2004) define o assédio moral a partir da intencionalidade do agressor. Com
o intuito de anular a vontade daquele que representa para o agressor uma ameaga, este age
desqualificando a vitima constante e deliberadamente, fragilizando-a sob o ponto de vista
psicoldgico, podendo leva-la a uma paulatina despersonalizacao.

Na drea médica, destaca-se Barreto que define assédio moral no trabalho enfocando o
carater perverso que o ato representa:

Assediar moralmente envolve atos e comportamentos cruéis e perversos perpetrados
freqiientemente por um superior hierdrquico contra uma pessoa, com o objetivo de
desqualifica-la, desmoralizd-la profissionalmente e desestabilizd-la emocionalmente.
O ambiente de trabalho torna-se insuportdvel e hostil, e a vitima sente-se for¢ada a
pedir demissao (2002).

Na darea juridica, destacam-se os conceitos trazidos por diversos doutrinadores,
dentre eles Guedes, que define o assédio moral como um fendmeno que leva ao terror
psicolégico. Para a autora, sdo “aquelas atitudes humilhantes, repetidas, que vao desde o
isolamento, passam pela desqualificagdo profissional e terminam na fase do terror, em que se
verifica a destruicdo psicoldgica da vitima.” (2003, p. 33).

Seguindo a mesma premissa, Nascimento acrescenta ainda o elemento da finalidade
de exclusdo da vitima ou a deterioragdo do ambiente de trabalho:

O assédio moral caracteriza-se por uma conduta abusiva, de natureza psicoldgica,
que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada, e que
expde o trabalhador a situacdes humilhantes e constrangedoras, capazes de causar
ofensa a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito

excluir a posicdo do empregado no emprego ou deteriorar o ambiente de trabalho,
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas func¢des (2004, p. 922).

Igualmente, Pamplona Filho (2006, p. 1079) define assédio moral, genericamente,
como uma conduta abusiva, reiterada, de natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade

psiquica do ser humano, com a finalidade de impor na vitima a sensacdo de exclusdo do

of time (statistical definition: at least six months” duration). Because of the high frequency and long duration of
hostile behavior, this maltreatment results in considerable mental, psychosomatic and social misery.” (Trad.
livre).
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ambiente e do convivio social. Acrescenta o referido autor que o assédio, tanto sexual como o
moral, reveste-se da caracteristica de cerco, ou seja, a intencdo de impor a vitima sensacao
desagradédvel de exclusao das demais pessoas.

Silva (2005a, p. 15) salienta que o assédio moral objetiva o desequilibrio da vitima,
que representa um incdmodo, ou sua exclusio do ambiente do trabalho, mediante acdes
habituais com a intencdo de minar a vitima, descompensando-a, fragilizando-a,
desestabilizando-a e desqualificando-a perante seu ambiente de trabalho e sua vida pessoal,
até que ela se veja vencida a pedir demissdao ou dé€ motivos a despedida por parte da empresa.

Menezes (2004, p. 10) refere ainda que o assédio moral afronta tanto o principio
constitucional fundamental da dignidade da pessoa humana preconizado no artigo 1°, inciso
III, da CF/88 como o preceito constitucional que assegura o meio ambiente de trabalho sadio
conferido no artigo 225 do mesmo diploma legal, direito fundamental também apoiado nos
preceitos do Capitulo V, do Titulo II da CLT, que tratam da seguranca e medicina do trabalho.

Em termos de jurisprudéncia patria, alguns julgados recentes propiciam uma visdao

panorimica de como o fendmeno vem sendo tratado nos Tribunais Regionais do Trabalho.*’

» RECURSO ORDINARIO PATRONAL. INDENIZACAO POR DANO MORAL DECORRENTE DE
ASSEDIO MORAL. MANUTENCAO. Restou comprovado, nos autos, que os prepostos da reclamada
praticaram assédio moral, lesando a dignidade, a honra e a imagem da reclamante. Logo, ndo ha como deferir o
pleito da demandada, no sentido de excluir-se da condenacdo a indenizagcdo por danos morais, arbitrada pelo
juizo de piso. Ressalve-se que o assédio moral, também denominado de tortura psicoldgica, caracteriza-se
quando o trabalhador é submetido a situagdes de pressdao, humilhacdes e constrangimentos, nas relagdes entre
chefes e subordinados, o que configura ato de violéncia muitas vezes ndao percebidos pelo obreiro, e tal
ocorréncia nio pode ter a chancela do Poder Judicidrio, o qual deve, em cada caso concreto, penalizar a
empregadora que adota condutas ofensivas a dignidade, a honra e a imagem das pessoas, valores protegidos pela
Lei Magna, em seus arts. 1°, inc. III, e 5°, inc. X. Apelo a que se nega provimento. (TRT 19 Regido. Tribunal
Pleno. Processo n° 00662-2005-007-19-00-3 Recurso Ordindrio. Recorrente: E.A.LS. Saide Ltda. Recorrida:
S.R.A.L. Relator José Abilio Neves Sousa. 25 jul. 2006).

ASSEDIO MORAL. CARACTERIZACAO. O assédio moral consiste em uma persegui¢io psicolégica, a qual
expde os trabalhadores a situacdes repetitivas e prolongadas de humilhacio e constrangimento. Caracteriza-se
por condutas abusivas, através de gestos, palavras, comportamentos e atitudes que atentam contra a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica da pessoa humana e afrontam sobremaneira a auto-estima do trabalhador,
acabando por macular as relacdes de emprego. Tendo sido evidenciado que o obreiro, ao longo de vdrios anos de
trabalho, foi humilhado pelo tomador de seus servicos, contando com a conivéncia de sua empregadora, que
nada fez para contornar a situacdo, merece ser deferida a vindicada indeniza¢do por danos morais (TRT 3*
Regido. 8* Turma. Processo n° 00258-2007-024-03-00-4 Recurso Ordindrio. Recorrente: Plantdo Servicos de
Vigilancia Ltda. Recorrido: Ruy Silva de Carvalho. Relatora Maria Cecilia Alves Pinto. 20 jun. 2007).
ASSEDIO MORAL. DIREITO A INDENIZACAO. Caracteriza-se o assédio moral, ensejador do direito a
indenizacdo, a conduta desmedida e prejudicial do empregador ou seus prepostos que, ultrapassando os limites
do exercicio do poder diretivo em relacdo aos empregados, faz cobrancas de atingimento de metas de
produtividade com a utilizagdo de ameagas, atitudes vexatdrias e outros artificios censurdveis que atingem a
personalidade do empregado, ofendendo um bem juridico que extrapola os limites do objeto do contrato de
emprego. (TRT 3* Regido. 3* Turma. Processo n° 00047-2007-112-03-00-0 Recurso Ordindrio. Recorrente: T.N.
S.A. Recorrido: E.AF. Relator: Milton Vasques Thibau de Almeida. 23 maio 2007. DJMG 02 jun. 2007).
ASSEDIO MORAL. ISOLAMENTO. AMBIENTE DEGRADADO. APELIDOS HUMILHANTES.
MAJORACAO DA INDENIZACAO POR DANO MORAL. O confinamento da empregada por meio ano num
pordo da instituicdo, local sujo, mal iluminado, isolado e imprdprio para o cumprimento do contrato de trabalho,

gata borralheira", "cinderela"), ofensivos a sua

submetendo-a a geréncia, ainda, a apelidos jocosos ("ratazana",
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Verifica-se, portanto, notdria preocupagdo dos Tribunais Trabalhistas com a protecdo
da dignidade da pessoa humana, vez que é um direito fundamental com forca de cldusula
pétrea, merecendo reparacdo as condutas ofensivas a valores protegidos pela Constitui¢do
Federal.

Pode-se perceber, outrossim, que ndo hd uma clara definicdo do que seja assédio
moral no ambiente de trabalho, diferindo em seus termos conforme a visao de cada autor. Até
porque os métodos para humilhar podem ser tdo variados, que uma definicdo estanque
prejudicaria sua reparagao no caso concreto.

No entanto, ainda que ausente uma metodologia especifica, pode-se permitir uma
efetiva compreensdo do fendmeno a partir de elementos que se extraem dos conceitos
doutrindrios e jurisprudenciais colacionados acima, a saber: a violacdo da dignidade do
trabalhador, a natureza psicoldgica, a conduta abusiva, a reiteracao, a finalidade de exclusao e

a intencionalidade do ato.

1.6.2 Assédio moral como violacao a dignidade do trabalhador

Conforme se verificou no tépico acima, as diversas visdes quanto ao assédio moral
no trabalho trazem em comum a pratica humilhante e degradante, visando atingir a moral, a
integridade fisica e psiquica do trabalhador, no ambiente de trabalho. Inafastavel, portanto,
que a submissao do trabalhador a préticas degradantes representa violagcdo a propria dignidade
do trabalhador. Com efeito, € a dignidade humana o elemento central atingido pelo assédio
moral (FERREIRA, 2004, p. 96).

E que esse fendmeno destruidor possui estreita relagio com os direitos fundamentais,
pois traz consigo caracteristicas daquilo que ocorre no totalitarismo, no exterminio em massa,
no genocidio praticado contra os povos e agrupamentos humanos. Guedes assim compara o
assédio moral com o nazismo:

O nazismo — uma das piores formas de totalitarismo — se empenhou em eliminar, de
maneira historicamente inédita, a espontaneidade — a mais genérica e elementar

dignidade, personalidade e imagem perante os colegas, afetando-a no plano moral e emocional, pelas
caracteristicas da discriminacdo e reiteracdo no tempo, configura assédio moral. Justifica-se assim, maior rigor
na imposicao de indenizacdo reparatéria em importe mais expressivo que aquele fixado na origem: a uma, em
face da capacidade do ofensor, um dos maiores Bancos privados do pais; a duas, pelo cardter discriminatorio,
prolongado e reiterado da ofensa; a trés, pela necessidade de conferir feicio pedagdgica e suasdria a pena,
mormente ante o descaso do ofensor, que insiste em catalogar a pratica como "corriqueira”. Recurso a que se d4
provimento parcial para incrementar a condenag¢do por dano moral. (TRT 2* Regido. 4* Turma. Processo n°
01346-2003-041-02-00 Recurso Ordindrio. Recorrente: B.S.A. Recorrido: C.B.S. Relatora: Vilma Mazzei
Capatto. 30 maio 2006. DOE SP, 09 jun. 2006).
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manifestacdo da liberdade humana (Celso Lafer). Para tanto isolou e segregou seres
humanos, privando-os do desenvolvimento normal de suas personalidades na vida
publica. A liberdade de expressdo, a livre explicacdo da personalidade somente é
possivel na acdo e na interagdo com os demais membros da comunidade, com o
entorno social. Do isolamento nasce a desolacdo, que destréi a intimidade. A
tentativa de eliminar a espontaneidade se dd pela segregagdo no campo de
concentragdo, instituicao fundamental do regime e laboratério onde se experimenta a
teoria do “tudo € possivel”’, que descartou seres humanos através do genocidio
(2003b, p. 37).

Destarte, refere a mesma autora que o assédio moral no trabalho visa justamente
dominar e destruir psicologicamente a vitima, afastando-a do mundo do trabalho. Assim,
guarda profunda semelhang¢a com o genocidio, embora se trate de um projeto individual de
destruicdo microscopica:

Quando o agressor decide destruir a vitima, retira-lhe o direito de conviver com os
demais colegas. A vitima € afastada do local onde normalmente desempenhava suas

funcdes, colocada para trabalhar em outro local em condicdo inferior e obrigada a
desempenhar tarefas sem importincia, incompativeis com sua qualificacdo técnica

z N

profissional, ou é condenada a mais humilhante ociosidade. A semelhanca do
nazismo, o mobbing ataca a espontaneidade (GUEDES, 2003b, p. 38).

z.

E nesse aspecto que o processo de assédio moral constitui nefasta violagdo aos
direitos fundamentais. E a dignidade humana € o primeiro fundamento dos direitos
fundamentais (GUEDES, 2003, p. 99).

Nesse diapasdo, Silva, J. A. ensina que a dignidade da pessoa humana “é um valor
supremo que atrai o contetido de todos os direitos fundamentais do homem, desde o direito a
vida.” (2007, p. 104).

O principio® da dignidade humana foi instituido de forma expressa no sistema

juridico brasileiro pela Constituicdo Federal de 1988, como fundamento da Republica

** Nesse ponto, cabe fazer referéncia 2 distingio entre principios e regras lecionada por Alexy (2002, p. 81-87).
O autor resume regras e principios sob o conceito de normas, ou seja, tanto as regras como os principios sido
normas, pois dizem o que deve ser. A distin¢do entre regras e principios €, pois, uma distin¢ao entre dois tipos de
normas. Vdrios sdo os critérios para essa distincdo. O mais utilizado é o da generalidade, segundo o qual os
principios sdo normas de grau mais elevado e as regras sdo normas de nivel relativamente baixo de generalidade.
Outros critérios de distincdo entre regras e principios que se discutem: a determinabilidade dos casos de
aplicacdo; a forma de sua génesis; o carater explicito do contetido valorativo; a referéncia a idéia de direito ou a
uma lei juridica suprema e a importancia para o ordenamento juridico; bem como podem ser diferenciadas as
regras e principios segundo sejam fundamentos de regras ou regras elas mesmas, ou segundo se trate de normas
de argumento ou de comportamento. Sobre esses critérios, existem trés teses: A primeira tese preleciona que
toda tentativa de dividir regras e principios em duas classes € em vao, devido a pluralidade existente, pois, por
exemplo, levando-se em consideragdo o critério da generalidade, esses sdo combindveis entre si, podendo levar a
que uma norma que tem alto grau de generalidade ndo seja aplicada diretamente, embora seja de grande
importancia para o ordenamento, pois d4 fundamento & aplicacdo de uma regra. A segunda sinala que a distin¢ao
entre regras e principios € apenas uma distin¢do de grau. A terceira defende que entre regras e principios hd uma
distin¢do qualitativa além da distin¢do de grau. Alexy defende esta dltima tese, dizendo que ela pode explicar a
maioria dos critérios antes elencados, e por isso passa a apresentd-la. Para esta distingdo, o ponto decisivo é que
os principios sdo normas que ordenam que algo seja realizado na maior medida possivel, dentro das



44

. . . o 31
Federativa do Brasil, previsto logo no seu art. 1°, inciso III,”" fazendo deste um marco a ser

. . .. 2
respeitado em todas as demais atividades do ser humano.’

Assim, o principio da dignidade humana constitui-se principio determinante para os
direitos fundamentais, é pressuposto de legitimidade do préprio ordenamento juridico, como
ensina Sarlet:

[...] a dignidade humana, na condi¢@o de valor (e principio normativo) fundamental
que “atrai o conteido de todos os direitos fundamentais”, exige e pressupde o
reconhecimento e prote¢do dos direitos fundamentais de todas as dimensdes (ou
geragdes, se assim preferirmos). Assim, sem que se reconhecam & pessoa humana os
direitos fundamentais que lhe s@o inerentes, em verdade estar-se-d lhe negando a
propria dignidade (2002, p. 89-90).

Sendo a dignidade da pessoa humana qualidade integrante e irrenuncidvel da prépria
condi¢do humana, pode e deve ser reconhecida, respeitada, promovida e protegida, no ambito
laboral.

Romita (2007, p. 268) defende que, por ter a Constituicio Federal elevado a
dignidade humana a categoria de valor supremo e fundamento de todo o ordenamento
juridico, € fécil atribuir aos direitos sociais caracteristicas de manifestacdo dos direitos
fundamentais de liberdade e de igualdade material, pois sd@o encarados como direitos a
prestacdo nao sO juridica como também fética, cujos objetivos sdo os de assegurar ao
trabalhador protecdo contra necessidades de ordem material e existéncia digna. Sendo assim,
ha que se atribuir a maxima eficacia (juridica e social) aos direitos sociais, a fim de se obter a
realizacdo prética do valor supremo da dignidade da pessoa humana.

Nesse sentido, merece destaque a licdo de Del Rey Guanter, citado por Simm:

La persona humana, y mds concretamente la proteccion de su personalidad,
estabelece um vaso comunicante directo entre Constituicién y ordenamiento laboral.
Lo laboral es un ambito esencial em la dignidad del hombre y es um ambito
transcendental para el libre desarollo de la personalidad, de forma que el trabajo estd

constitucionalmente condicionado por los valores y principios que sirven de
fundamento a los derechos fundamentales (2005, p. 1296).

possibilidades juridicas e legais existentes, ou seja, os principios sio mandamentos de otimizagdo, que podem ser
cumpridos em diferente grau, na medida do possivel real e juridico. Por outro lado, as regras sdo normas que sé
podem ser cumpridas ou ndo cumpridas, ou seja, contém determinagdes no dmbito do fética e juridicamente
possivel. Assim, a diferenca entre principios e normas € qualitativa e ndo de grau (ALEXY, 2002, p. 81-87).

L Art. 1° - A Repiiblica Federativa do Brasil, formada pela unido indissolivel dos Estados ¢ Municipios e do
Distrito Federal, constitui-se em Estado Democritico de Direito e tem como fundamentos: [...] IIT - a dignidade
da pessoa humana; [...].

% Sarlet (2002, p. 83) refere que, ainda que a dignidade preexista ao direito - pois é qualidade inerente a todo e
qualquer ser humano - com a elevacdo da dignidade humana a principio constitucional, deu-se legitimidade
substancial a ordem juridico-constitucional.
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Nascimento (2002) observa que o direito ao trabalho transcende o campo das
relagcdes econdmicas laborais; trata da dignidade do trabalhador, sujeito do qual emana a forga
do trabalho, de valores indisponiveis, entre os quais aqueles pertencentes a esfera da
personalidade.™

Resta claro que o principio constitucional da dignidade da pessoa humana rege as
relacdes de trabalho. Portanto, certo é que o assédio moral no ambiente de trabalho, por violar
tal principio constitucional, merece tutela juridica, pois, conforme ensina José Felipe Ledur
(1998, p. 97), quando a pessoa € humilhada, discriminada, perseguida ou desprezada, a
dignidade ndo lhe esta sendo garantida.

Diante do exposto, constata-se que o assédio moral traduz-se em verdadeira redugdo
da propria personalidade humana, ji que bloqueia o desenvolvimento do ser humano,
causando afronta direta a sua dignidade. Razdo por que o assédio moral merece ser
juridicamente tutelado (GUEDES, 2003, p. 97).

Moraes aduz que o principio da dignidade é uma norma geral de defesa da moral
humana, da qual se extraem diversos outros principios que a tutelam, “é efetivamente o
principio da dignidade humana, principio fundante de nosso Estado Democratico de Direito,
que institui e encima, como foi visto, a cldusula geral de tutela da personalidade humana.”
(2002, p. 145).

Bittar (2001, p. 38) argui que os direitos de personalidade provém da natureza dos
bens integrantes, distribuidos em direitos fisicos, direitos psiquicos e direitos morais. Os
direitos fisicos, relacionados com os dotes fisicos e atributos naturais, e portanto, extrinsecos
da personalidade, citam-se o direito a vida, a integridade fisica, ao corpo e as partes separadas

do corpo, ao caddver, a imagem e a voz.

30 voto proferido pelo Ministro Ives Gandra Martins Filho, que resultou no acérdido ementado em seguida,
ilustra bem a afronta a dignidade do trabalhador: DANO MORAL. OBRIGATORIEDADE DE USO DE
MATERIAL DE PROPAGANDA. POLITICA DE DETERMINADO CANDITADO IMPOSICAO DE VOTO
— CARACTERIZACAO DE ASSEDIO MORAL. 1. Conforme estabelece o art. 5°, X, da CF, o dano moral
passivel de indenizacdo diz respeito a violacdo da imagem, honra, vida privada e intimidade da pessoa. 2. Na
hipétese vertente, o Regional assentou que a Reclamada impds a seus empregados, dentre eles o Reclamante, que
votassem em um determinado candidato politico, filho do diretor da Empresa, bem como usassem brindes de
campanha, tais como camisetas, bonés e adesivos. Além disso, por 6bvio, era proibida a utilizacdo de
propaganda referente ao candidato adversdrio, inclusive com ameacas de que o ndo-atendimento das exigéncias
patronais implicaria auséncia de contrata¢do para a préxima safra. De fato, eventuais empregados que optaram
por apoiar o candidato adversdrio ndo foram recontratados. 3. Verifica-se, portanto, conforme relatado pelo
acérddo recorrido, que o Obreiro passou pelo constrangimento de fazer campanha e votar em candidato politico
escolhido pela Reclamada, ato suficiente para caracterizar a violagdo dos direitos da personalidade
constitucionalmente protegidos. Assim, o entendimento adotado pelo Regional, que manteve a sentenca na parte
em que condenou a Reclamada ao pagamento de indenizacdo por dano moral, ndo viola o art. 5°, V e X, da CF,
mas resulta justamente da sua observancia. J4 os arestos trazidos a cotejo afiguram-se inespecificos, incidindo o
6bice das Sumulas 23 e 296, I, do TST. (TST 7* Turma. AIRR n° 2534/2005-562-09-40. Agravante: C.A.C.P.
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N

Os atributos psiquicos, por sua vez, sdo aqueles relativos a inteligéncia, aos
sentimentos, ou seja, sdo intrinsecos da personalidade, destacando-se o direito a liberdade, a
intimidade, a integridade psiquica e ao segredo (BITTAR, 2001, p. 38).

Os direitos morais, por sua vez, sdo vislumbrados quando se toma a pessoa como ser
social, em suas relagdes sociais, diz respeito a conceituacdo da pessoa perante a coletividade,
bem como o conceito que ela propria tem de si. Destacam-se o direito a identidade, direito a
honra, direito ao respeito, a dignidade, ao decoro pessoal e o direito as criagdes intelectuais
(BITTAR, 2001, p. 40).

Os direitos de personalidade sdo, pois, direitos essenciais da pessoa humana. O
processo de assédio moral atinge a dignidade do trabalhador. Por meio de tratamento
humilhante e degradante, com persegui¢des perpetradas das formas mais diversas possiveis,
reiteradamente, o assediador busca aniquilar a auto-estima da vitima, atingindo seus direitos
de personalidade, como a honra, o bom nome, a intimidade, o pleno desenvolvimento de sua
personalidade e liberdade de expressdo. A vitima paulatinamente vai perdendo sua
autodeterminagdo, ndo tendo mais forgas para reagir, levando-a, normalmente, a afastar-se do
trabalho (SILVA, 2001, p. 18).

O tratamento humilhante e degradante leva a vitima a sentir-se menosprezada,
descartada. Esse sentimento pode atingir diretamente a satide fisica e psicoldgica da vitima,
razdo por que um dos elementos do assédio moral € a natureza psicoldgica dos ataques, como

se verificard no tépico seguinte.

1.6.3 A natureza psicoldégica dos ataques

A natureza psicoldgica do ato também configura elemento essencial para a
caracterizacdo do assédio moral.

A forma de agir do perverso € desestabilizando e explorando psicologicamente a
vitima através da dominagdo. Através de métodos como recusar a comunicacao, desqualificar,
destruir a auto-estima, cortar as relagdes sociais, vexar, constranger, a vitima € ferida em seu
amor proprio, sente-se atingida em sua dignidade, com a subita perda da autoconfianca

(FELKER, 2006, p. 172).

Ltda.; Agravado: A.F.P. Ministro-Relator: Ives Gandra Martins Filho. DJ — 07 dez. 2007).
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A auto-estima da vitima é profundamente afetada por essas praticas vexatdrias,
agressivas e constrangedoras, desencadeando nela sentimentos de humilhagao e inferiorizagao
que afetardo sua produtividade no trabalho (NASCIMENTO, S., 2004, p. 924).

Barreto (2006, p. 146) observa que, diante de ameacgas veladas ou explicitas, a
identidade da vitima fica comprometida, ela é coisificada, isolada, ignorada, tornando-se
sofrido seu viver e o medo domina sua existéncia.

Hirigoyen (2005, p. 202) ensina que o agente agressor € incapaz de perceber os
outros como seres humanos. Assim agindo, o agressor ou estard considerando os outros como
coisa, ou como animais. Em ambos os casos, o agressor atingird a dignidade da vitima. Resta
claro, portanto, que o direito fundamental da dignidade da pessoa humana é violado, por ndo
ser reconhecido e por ser desrespeitado, tornando-se devastador, na medida em que fere a
dignidade e a identidade individual do ser humano.

A expressao assédio moral traz consigo a perspectiva ética ou moral, trata-se de bem
e de mal, do que se faz e do que ndo se faz, do que é considerado aceitdvel ou ndo em nossa
sociedade. Portanto, o que sobra para as vitimas do assédio moral € o sentimento de terem
sido maltratadas, desprezadas, humilhadas, rejeitadas (HIRIGOYEN, 2005, p. 16).

Essa guerra psicoldgica no local de trabalho, continua a mesma autora, agrega dois
fendmenos: o primeiro € o abuso de poder, que € uma agressao clara, mais dificil de ser aceita
pelos trabalhadores; o segundo € a denominada manipulagdo perversa. Aparece de forma
insidiosa, com ofensas e maus tratos, que de inicio podem parecer algo inofensivo, mas que se
propaga de forma destruidora no ambiente de trabalho. E um fendmeno assustador, por ser
desumano, sem emocgdes, sem piedade. O manipulador perverso utiliza-se de meios nem
sempre percebidos, como a comunica¢do hostil e o isolamento para paralisar a vitima
(HIRIGOYEN, 2005, p. 16).

Quando a vitima reage e tenta se libertar, as hostilidades se transformam em
violéncia declarada, dando inicio a fase denominada por Guedes de psicoterror: “no
psicoterror a vitima € presa numa armadilha; ndo sabe do que a acusam, que crime, afinal,
cometeu, o que dificulta sobremaneira sua defesa.” (2003, p. 35; 43).

O medo desencadeado pelo comportamento deliberado do agressor conduz a vitima a
comportamentos patologicos, podendo levéd-la a reagir de maneira veemente e confusa e a
cometer erros. Qualquer coisa que ela faca € voltada contra ela pelo agressor (HIRIGOYEN,

2006, p. 67).
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Sentir-se descartado sem querer, perder a finalidade do viver, sentir-se solitdrio,
jogado a prépria sorte, doente e sem valor, sdo exemplos de emocdes relatadas por vitimas de
assédio moral no trabalho, entrevistadas por Barreto (2006, p. 190).

Nao se morre diretamente em fungao dessas agressdes, mas se perde uma parte de si
mesmo. A humilhacdo, o exaurimento, o medo e a depressdo tomam conta, fica dificil
recuperar-se. Mesmo quando constituem passado, sdo guardados na memodria do corpo,
predominando as emocdes tristes (HIRIGOYEN, 2006, p. 66).

O sofrimento gerado pelo esse clima de terror € capaz de atingir diretamente a saide
fisica e psicoldgica da vitima, cujos resultados poderdo tomar proporcdes tao significativas,
que podem gerar graves danos ndo sé a saide mental e moral da vitima como também ao
fisico da pessoa humilhada.

Evidentemente, hd individuos com estrutura psicoldgica mais preparada do que
outros, resistindo aos ataques sem que lhe cause doenca psicoldgica. Por isso, discute-se se ha
a necessidade de prévia constatacdo da existéncia do dano psiquico-emocional para a

caracterizacdo do assédio moral, como se verificard no tépico 3.6.1 infra.

1.6.4 O requisito da reiteracao

Para que se possa falar de assédio moral, é fundamental o requisito reiteracdo. A
violéncia psicoldgica dever ser regular, sistemdtica e durar no tempo, ou seja, ndo € algo
esporadico.

Para Leymann (2000), para que o comportamento hostil seja considerado mobbing, é
necessario que os ataques se verifiquem pelo menos uma vez por semana e com duraciao de
pelo menos seis meses, para que resultem em miséria mental, psicologica e social
considerével.

Entretanto, para Hirigoyen, fixar o limite nesse patamar é exagero, pois a gravidade
do ato do assédio moral ndo depende somente da duracdo, mas também da violéncia da
agressdo. “Algumas atitudes especialmente humilhantes podem destruir alguém em menos de
seis meses!” (2005, p. 30).

Assim, relevante se faz compreender o elemento reiteracdo como aquelas atitudes
ndo isoladas, ndo eventuais, nao pontuais, que visem a destrui¢do da dignidade psicolédgica do
individuo, quer por reprimendas constantes, quer por agressoes aparentemente solitdrias, mas

particularmente humilhantes, como € o caso de certas demissdes desumanas em que pequenos
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indicios de hostilidade e rejeicio ndo admitidas pela vitima podem ser verificadas

(HIRIGOYEN, 2005, p. 31).

1.6.5 Condutas abusivas

Hirigoyen (2006, p. 65) ensina que conduta abusiva € aquela que pode trazer danos a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa e pdr em perigo
seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.

Manifestam-se, sobretudo, por comportamentos, palavras, atos, gestos e escritos,
constrangimento, podendo ir desde o isolamento, passando pela desqualificagdo profissional,
até chegar ao terror com destrui¢ao psicoldgica da vitima (GUEDES, 2003, p. 33).

Corroborando esse entendimento, Alkimin aduz que, embora nio haja uma descri¢dao
estanque de conduta/agdo tipica de assédio moral, este pode ser perpetrado mediante qualquer
conduta imprdépria ou insuportavel, cujo intuito seja a degradacdo do ambiente de trabalho e
causar dano fisico e psiquico a vitima, além de colocar em perigo o emprego. Assim, continua
a autora, toda conduta abusiva no ambiente de trabalho contraria os bons costumes e a boa fé
que deve permear as relagdes sociais ou juridicas:

A conduta assediante é aquela capaz de romper com o equilibrio no meio ambiente
de trabalho, afetando diretamente a qualidade de vida no trabalho e a satisfagdo do
empregado, representando uma conduta anti-ética, sendo contrdria aos bons
costumes e a boa-fé que deve nortear toda relaciio social ou juridica (2005, p. 48).

Guedes (2003, p. 33) refere que tais condutas abusivas sdo aquelas que humilham,
podendo ir desde o isolamento, passando pela desqualificacdo profissional e terminam na
destruicao psicoldgica da vitima.

A conduta consubstanciada em assédio moral traz implicitos os requisitos do ato
ilicito™ que, além de violar o ordenamento juridico gera dano a outrem, restando claro que o
tripé conduta, violagdo de dever juridico e lesdo estdao ligados por um liame de causalidade
(ALKIMIN, 2005, p. 49).

No ambito das relagdes de trabalho, o assédio moral se caracteriza, a0 mesmo tempo,
como violador dos deveres contratuais de tratamento mutuo com lealdade e dignidade, e

violador da regra legal e geral do dever juridico de tratamento com respeito a dignidade e

** Na forma do art. 186 do CC/2002, aquele que, por acio ou omissdo voluntaria, negligéncia ou imprudéncia,
violar direito e causa dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito.
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personalidade do outro, que por sua vez € inerente e implicito a todos os negdcios juridicos,
inclusive o do contrato de trabalho (DALLEGRAVE NETO, 2007, p. 81).

Relativamente ao empregador que, sob o argumento de legitimo exercicio do poder
de direcdo, ou de propriedade invade o territério psiquico de seu subordinado, tal conduta
abusiva caracteriza-se como abuso de direito.*

A lei defere ao empregador o direito de punir seus empregados em vista dos atos
faltosos por estes praticados, durante a vigéncia do contrato. Trata-se do poder diretivo™ e
disciplinar do empregador, ao qual o trabalhador subordinado estd sujeito (MARTINS, 2007a,
p. 193).

Dada essa condi¢do hierdrquica superior que o empregador exerce em relacdo ao
empregado e a condicdo de subordinacdo deste para com aquele, o empregador exerce o poder
diretivo, func¢do ordenadora da prestacdo laboral, que lhe confere uma série de faculdades,
como a de organizar e dirigir os servicos, estabelecer normas, definir objetos e métodos de
trabalho etc., cujo fundamento legal encontra-se no art. 2%, caput, da CLT,” parte final
(SIMM, 2005, p. 1298).

Nessa espécie de relacdo juridica, existe a peculiaridade de que nela jamais havera
uma plena isonomia entre as partes, pois o empregado sempre estard juridicamente
subordinado as diretrizes de organizacdo e as normas disciplinares estabelecidas pelo
empregador (GOMES, 2005, p. 57).

Martins (2007, p. 194-197) ensina que o poder de dire¢do manifesta-se em trés
dimensdes: a) poder de organizagdo, consistente no direito de organizar os meios de producdo
e as atividades do empreendimento, decorrentes até mesmo do direito de propriedade;

b) poder de controle, resultante da hierarquia, por meio do qual o empregador

fiscaliza e dirige o trabalho do empregado, e

35 Na forma do art. 187 do CC/2002, 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.

36 Virias teorias procuram justificar o poder de direcdo. Segundo Nascimento (2001, p. 203-204), hd quatro
teorias para fundamentar o poder de dire¢do: a primeira, a teoria da propriedade privada, segundo a qual “o
empregador manda porque é dono”; a segunda, a teoria contratualista, "o poder de dire¢do encontra suporte no
contrato de trabalho”, por meio do qual este se subordina espontaneamente aquele, pela dependéncia hierdrquica
ou juridica; a terceira, a teoria institucionalista, segundo a qual “a empresa, como uma instituicdo, defende o
direito do empregador de exercer a autoridade e o Governo”, e a quarta, a teoria do interesse, segundo a qual “o
poder de direcdo resulta do interesse do empregador em organizar, controlar e disciplinar o trabalho que
remunera.”

7 Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade
econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacio pessoal de servigo. [...].
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¢) poder disciplinar, por meio do qual o empregador pode impor ao trabalhador
sancoes disciplinares previstas ou toleradas pela ordem juridica, sendo, portanto, um
complemento do poder diretivo.

Segundo o autor, o poder diretivo é considerado como um direito potestativo, ao qual
o empregado ndao poderia se opor. Todavia, esse poder ndo € absoluto e ilimitado. Ao
contrdrio, encontra limites nas garantias constitucionalmente reconhecidas, direitos
fundamentais que se destinam indistintamente 3 generalidade das pessoas,”® aplicdveis,
portanto, no ambito das relagdes de trabalho, e naquelas garantias especificamente atribuidas
a drea trabalhista® (MARTINS, 2007a, p. 197).

Esse poder diretivo pode se transformar em instrumento apropriado para o
empregador ignorar ou lesar direitos personalissimos do trabalhador, haja vista as praticas
arbitrdrias, abusivas ou ilegais. O excesso no exercicio do poder de dire¢ao configura o abuso
do poder por parte da empresa, que ao usar irregularmente seu direito de autoridade, viola
direitos sociais, individuais e fundamentais da pessoa do trabalhador (RUFINO, 2006, p. 34).
E nesse ponto que se questiona qual é o limite do exercicio desse poder diretivo, diante dos
direitos de personalidade do empregado.

Quando a atuagdo do empregador extrapola o limite do razodvel* ou do aceitével, do
necessario ao desenvolvimento das atividades empresariais, hd de serem invocados os direitos
fundamentais do trabalhador como limitadores ao poder empresarial, como forma de limitar
as perdas das liberdades do empregado, devendo-se buscar a conciliagdo dos interesses em
colisdo.

Na sociedade contemporanea, ensina Rufino (2006, p. 34), a liberdade do trabalho e
o respeito a dignidade do trabalhador sdo valorizados pelo ordenamento juridico, impondo-se
limite ao poder de direcdao, ndo obstante a permanente existéncia da subordinacdo. Isso faz
com que os sujeitos da relacdo de trabalho busquem constantemente um consenso € um
equilibrio para o exercicio pleno dos direitos de ambos.

Para o julgamento equilibrado, o uso da ponderacdo € fundamental para que se
imponham os limites do poder do empregador, mediante exame da proporcionalidade. Isso

porque ha inegével colis@o entre os direitos inerentes a pessoa, de titularidade do empregado,

* Exemplificativamente, podem-se citar o Art. 1°, III (dignidade da pessoa humana); Art. 5°, IX (liberdade de
expressdo), X (direito a intimidade, a vida privada, a honra, a imagem) e XII (sigilo da correspondéncia), da
CF/88.

39 Exemplificativamente, podem-se citar o Art. 5°, XVII, XVIII, XX; Art. 7°; Art. 8° e Art. 9°, da CF/88.

% Para Engel (2003, p. 42-43) “o razodvel é o justo, o adequado, o pensado satisfatoriamente, o conforme a razio
[...] uma razdo sedimentada na légica do razodvel, do humano, da vida humana.”
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com os direitos igualmente constitucionalizados de titularidade do empregador, ou seja, trata-
se de colisio de direitos fundamentais*' entre particulares, j4 que nos dois poélos h4,
simultaneamente, titulares e destinatarios de direitos fundamentais (STEINMETZ, 2004, p.
132).

Cabe ainda referir que a lei confere o direito a propriedade“. No entanto, muitas
empresas aéticas justificam a pritica de condutas abusivas no direito de propriedade, ndao
considerando, porém, a funcdo social que essa propriedade tem por dever constitucional
atender.”

Da mesma forma, o art. 421 do Cddigo Civil Brasileiro de 2002 (CC/2002) reza que
“a liberdade de contratar serd exercida em razao e nos limites da funcdo social do contrato.”
No entanto, nem todas as empresas agem de acordo com a finalidade social do contrato,
ultrapassando abusivamente os limites do poder diretivo, afetando o comportamento do
trabalhador dentro e fora da empresa.

Resta claro que o contrato deve visar o bem dos trabalhadores e seus efeitos na
sociedade, sob a égide dos principios da probidade e da boa-fé. Portanto, injustificavel a

prética de condutas abusivas pelo empregador.**

I Sobre a colisdo de direitos fundamentais e o principio da proporcionalidade, Steinmetz (2004, p. 132-133,
203-210) (2001, p. 95-142) assim leciona: “o fendmeno da colisdo de direitos fundamentais se materializa
quando, in concreto, o exercicio de um direito fundamental por um titular obstaculiza, afeta ou restringe o
exercicio de um direito fundamental de um outro titular.” Esses interesses em colisdo devem ser conformados
com a vida social prética (concordancia pratica), “de forma racional e intersubjetivamente controldveis”, através
da restri¢@o ou limites a direitos fundamentais e sujeitados ao exame da proporcionalidade, através do método de
ponderag@o dos interesses opostos. Assim, “as condi¢des de precedéncia estabelecidas informam sobre o peso
relativo dos principios no caso concreto e permitem uma decisdo de prevaléncia. Esse é o resultado da
ponderagdo dos principios ou interesses em jogo.” A pondera¢do de bens, pois, pressupde a existéncia de
“colisdo de direitos fundamentais, e bens constitucionalmente protegidos, na qual a realizacdo de um afeta,
restringe ou até a ndo realizacdo do outro”, e ainda pressupde que, da andlise do caso em concreto, inexista
“hierarquia abstrato, a priori, entre os direitos em colisdo.”

* Art. 5°, XXII, da CF/88 - E garantido o direito de propriedade.

“ Art. 5°, XXIII da CF/88 - A propriedade atenders a sua fungo social.

* Os julgados ementados abaixo demonstram que os Tribunais do Trabalho tém reconhecido o abuso do poder
diretivo uma violagdo ao dever da boa-fé e da solidariedade: IMPOSICAO DE CANDIDADO A PLEITO
ELEITORAL. ASSEDIO MORAL. DANO MORAL. ABUSO DO PODER DIRETIVO. Quando o empregador,
valendo-se do seu poder diretivo, submete o empregado a pressdo psicolégica, na tentativa de impor-lhe um
candidato a elei¢do, suprimindo seu direito de escolha, impedindo que se manifeste a favor de candidato
adversdrio e, mais grave, sempre com ameacas de ndo voltar a ser contratado na préxima safra, resta configurado
o assédio moral, passivel de indenizac¢do por dano moral. Recurso da Reclamada a que se nega provimento. [...].
(TRT 9* Regido, 1* Turma. Processo n° 02536-2005-562-09-00-0 RO. ACO-05222-2007. Recorrente(s):
C.A.C.P. Ltda., R.P.S. - Recurso Adesivo. Recorrido(s): Os mesmos. Relator: Ubirajara Carlos Mendes. DJPR
em 02 mar. 2007).

ASSEDIO MORAL. PROCEDIMENTO VEXATORIO. ABUSO DE DIREITO. DEVER DE BOA-FE E DE
SOLIDARIEDADE. DANO E INDENIZACAO. A exigéncia de que o empregado percorra diversos setores da
empresa, para verificacdo de pendéncias e devolucdo de material ndo pode ser aceita sob a justificativa de
agilizacdo do processo de dispensa. Ao contrdrio, configura atitude perversa que, deliberadamente, coloca o
trabalhador, j4 desgastado pela perda do emprego, em situacdo constrangedora. Trata-se do dever de boa-fé que
deve permear o contrato de trabalho e ndo se encerra na rescisdo. Ha que se incentivar atitudes de solidariedade,
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Pelas razdes expostas, tais condutas abusivas devem ser duramente reprimidas, com a
conseqiiéncia da obrigacdo de reparar os danos causados, tanto patrimoniais, como morais®
(PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1081).

E oportuna a observacio feita por Fonseca (2007, p. 36) de que a conduta abusiva,
insita do conceito de assédio moral, pressupde ato doloso do agente. O ato doloso do agente é
componente do assédio moral. Aqui se encontra outro elemento caracterizador do assédio

moral que se verd a seguir, a intencionalidade do agente.

1.6.6 Intencionalidade do ato

E importante a investigacio do elemento intencionalidade do ato. Deve-se perquirir
se o agressor tinha a intencao de prejudicar, pois € ela que vai determinar se o ato configura
ou ndo assédio moral.

Hirigoyen (2006, p. 139) ensina que toda pessoa em crise pode ser levada a utilizar
mecanismos perversos para se defender. O que vai distinguir a acdo de uma pessoa normal, do
individuo perverso é que esses comportamentos e sentimentos nao sdo mais do que meras
reacOes ocasionais, seguidas de arrependimento ou remorso. A perversidade, ao contrério,
implica uma estratégia de utilizacdo e destrui¢ao do outro, sem a menor culpa.

Para entender melhor como se d4d a andlise da intencionalidade do ato, Hirigoyen
(2006, p. 107) descreve como se estabelece a relagdao de assédio. Segundo a autora, o assédio
se estabelece em duas fases: a seducao perversa e a violéncia manifesta.

Na fase da sedugdo perversa, o agressor desestabiliza a vitima, fazendo-a perder
progressivamente a confianca em si propria. A finalidade do agressor € atrair irresistivelmente
o outro que o admira, corrompé-lo e suborna-lo, para captar seu desejo, com o objetivo de
destrui-lo, pois ele representa uma ameaga.

Segue-se a fase de enredamento, na qual, mediante manipulacdo, o agressor impde

uma relacdo de dominagdo, por influéncia intelectual ou moral, fazendo do outro seu

na dispensa, que, além de reduzir os efeitos estressantes do processo demissional, impedirdo que o demitido
transmita informagdes negativas sobre a empresa. H4 que se observar, ainda, que a defesa do patrimdnio, pelo
empregador, € licita, desde que ndo transborde os limites necessdrios e atinja o patriménio moral do trabalhador.
Configurado o dano moral, a indenizacdo se impde, também como medida preventiva da reincidéncia. Recurso
provido, no particular, para condenar o réu ao pagamento de indenizacdo por dano moral. (TRT 9* Regido.
Processo n° 06689-2001-652-09-00-4-ACO-10113-2004. Recorrente: M.J.Z. Recorrido(s): A.V.; B.V.B. S.A. ¢
V.B.V. Ltda. Relator: Marlene T. Fuverki Suguimatsu. DJPR em 28 maio 2004).

45 Na forma do art. 927 do CC/2002, aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica
obrigado a reparé-lo. Pardgrafo Unico. Haverd obriga¢io de reparar o dano, independentemente de culpa, nos
casos especificados em lei, ou quando a atividade normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar, por
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dependente. Ameacas veladas ou intimida¢des visam enfraquecer a vitima para melhor fazer
passar as proprias idéias, podendo chegar a uma verdadeira lavagem cerebral. O controle se
estabelece. O que importa nessa fase nao é destruir o outro de imediato, mas conservar o
poder e o controle. A vitima deixa-se prender na teia de aranha da dependéncia.

Na fase seguinte, o agressor utiliza-se de mecanismos que ddo a ilusdo da
comunicacdo, ndo € uma comunicacdo que agrega, mas sim uma comunicacdo que afasta e
impede o intercambio, com a finalidade de poder usar o outro, para que ele continue a nao
entender nada do processo e fique ainda mais confuso. Nao-ditos, subentendidos, reticéncias
levam a um estado de angustia.

Chega-se ao estdgio da violéncia perversa. Nessa fase, o outro, que era tdo-somente
um objeto util, passa a representar ameaca, perigo do qual o agressor precisa livrar-se seja por
que meio for. O édio torna-se visivel, o outro € acuado.

Dessas fases do assédio moral descritas por Hirigoyen (2005), percebe-se que a
intencionalidade estd presente em todas elas. Com efeito, ausente a intencdo do agente
agressor de prejudicar e destruir a vitima, as fases seguintes nao se desenvolvem.

A propésito, Fonseca (2007, p. 36) observa que o ato doloso do agente é componente
inescapdvel do assédio moral. A conduta abusiva insita no conceito de assédio moral
pressupde ato doloso do agente, ou seja, a intencionalidade do agente. “Com efeito, o abuso,
excesso ou descomedimento revela, no contexto abordado, a inten¢do antijuridica, danosa,
visada deliberadamente pela parte.” E, continua o autor: “o ato [...] antes deriva da inten¢@o

manifesta de excluir ou discriminar um individuo no ambiente de trabalho.” (idem, ibidem).

1.6.7 Finalidade de exclusao

A finalidade de exclusio € descrita pelos estudiosos do assunto como uma
caracteristica do assédio moral, muito vinculada a intencionalidade do ato.

O propésito de destruir a vitima é, em ultima andlise, envidar todos os meios, seja
veladamente ou ndo, para fazer com que aquela pessoa que representa perigo se retire do
ambiente de trabalho, seja fazendo-a cometer erros que culmine em seu despedimento pelo
empregador, seja tornando o clima de trabalho tdo degradante que a force a pedir demissao,
aposente-se precocemente ou ainda obtenha licenca para tratamento de sadde

(NASCIMENTO, 2004, p. 925).

sua natureza, risco para os direitos de outrem. Esse aspecto serd retomado no tépico 3.6 infra.
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Nascimento salienta que a finalidade de exclusdo guarda profundos tracos
discriminatorios. “[...] imotivadamente, cria-se uma situagdo para furtar-se de despesas com
verbas trabalhistas, ou ainda para excluir alguém indesejado simplesmente pela competicao
entre colegas, discriminando a vitima com objetivos ilicitos.” (2004, p. 925).

Portanto, para a autora, o assédio moral é espécie do género discriminagdo, em
virtude de ser a finalidade maior de tais condutas a exclusdao da pessoa do ambiente de
trabalho, de modo a expo-la a situagdes de desigualdade propositadamente e sem motivo
legitimo (NASCIMENTO, 2004, p. 922).

Destarte, o processo de assédio moral nas relagdes de trabalho comumente se
desenvolve a partir de sentimento de discriminagdo, seja por motivos raciais, religiosos, por
deficiéncia fisica ou doenca, em fun¢cdo de orientacdo sexual, seja de representantes de
funciondrios e sindicais. Muito embora outros sentimentos possam desencadear o processo de
assédio moral, a finalidade maior do agressor € excluir esses diferentes do ambiente de
trabalho (HIRIGOYEN, 2005, p. 103).%°

Assim, a recusa em aceitar algum traco diferente da personalidade ou particularidade
da pessoa tem sido o maior desencadeador do assédio moral, segundo Hirigoyen (2005, p.
102).

Para Barreto, “a humilhacdo se inscreve nas relagdes autoritdrias de poder,
fortalecendo a inclusdo pela exclusao” (2006, p. 209).

Face a sua multiplicidade, ndo raro o assédio moral se apresenta sob a 6tica de atos

discriminatérios, ou deles chega muito perto. O sentimento de discriminagdo é habitualmente

% Qs Tribunais do Trabalho tm reconhecido esse aspecto: DESLIGAMENTO OBRIGATORIO DO
AMBIENTE DE TRABALHO. EXCLUSAO DO EMPREGADO. ASSEDIO MORAL CONFIGURADO. Da
andlise dos autos, percebe-se claramente a prética de atos ilicitos que causaram inequivocamente danos de ordem
moral no obreiro, por meio de atitudes de superiores hierdrquicos que importaram em assédio moral no ambiente
de trabalho, em razdo de ndo permitir a prestacdo de servi¢os por parte do Reclamante nos dltimos meses que
antecederam a ruptura do contrato de emprego, tendo por objetivo primordial sua exclusdo do mundo do
trabalho, expondo o empregado a situacdo humilhante e constrangedora, principalmente ao se considerar o
direito ao trabalho como sendo um direito humano fundamental (art. 6°, CF). (TRT 9* Regido. 4* Turma.
Processo n° 18056-2004-006-09-00-1. Acérdao n°® 11077-2007. Recurso Ordinario. Recorrentes: S.E.T. Ltda.,
E.F. Recorridos: os mesmos. Relator: Luiz Celso Napp. DJPR 04 maio 2007).

DANOS MORAIS. ASSEDIO MORAL. CARACTERIZACAO. Havendo tratamento discriminatério do
trabalhador, caracterizado pelo tratamento desigual em comparag@o com os demais colegas de trabalho, além de
desrespeitoso a sua dignidade pessoal, fato, inclusive, que levou ao reconhecimento da rescisdo indireta do
contrato de trabalho, e mesmo que tal conduta tenha sido praticada por preposto do empregador (gerente), que,
sob o pretexto de estar agindo dentro do denominado e reconhecido poder diretivo do contrato, caracterizado estd
o assédio moral, passivel de reparagdo civil, pois o ordenamento juridico brasileiro elevou, até mesmo a honras
de principios fundamentais, a dignidade da pessoa humana, bem como, a inviolabilidade da intimidade, da vida
privada, da honra e da imagem das pessoas, assegurando, a quem os tem ofendidos, o direito a justa reparagdo,
segundo, logicamente, a critérios eqiiitativos do juiz. (TRT 3 Regifo. 2* Turma. Processo n° 00192-2006-047-
03-00-5 Recurso Ordindrio. Recorrente: A.G.S. Recorrido: L.C. SA. Relator: Emerson José Alves Lage. DIMG
06 set. 2006).
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dissimulado tendo em vista caracterizar-se um ilicito, dando espaco para o surgimento do
processo mais insidioso, sutil, velado que caracteriza o assédio moral, numa tentativa de
furtar-se a qualquer tipo de san¢do (HIRIGOYEN, 2005, p. 37).

Nesse diapasao, percebe-se que o principio da ndo-discriminagdo, embora assegurado
na Constituicdo Federal de 1988 como decorréncia do principio da igualdade (SILVA, 1999,
p. 171), é constantemente violado nas relagdes de trabalho. Préticas discriminatorias de toda
ordem e a todo instante sdo perpetradas no ambito laboral, podendo ocorrer na sele¢iao, no
momento da admissdo, no curso do contrato de trabalho ou ainda na cessa¢ao do mesmo.

O principio da ndo-discrimina¢do determina que o pleno exercicio de todos os
direitos e garantias fundamentais, independentemente de raca, sexo, cor, condi¢do social,
genealogia, credo, convic¢do politica, filoséfica ou qualquer outro elemento arbitrariamente
diferenciador, pertence a todas as pessoas (ASSE, 2004, p. 822).

Ruprecht reforca que no ambito laboral, o fundamento de principio da ndo-
discriminacdo “estd em que todos os homens t€m os mesmos direitos — e, certamente,
obrigacdes -, razdo pela qual ndo se devem fazer distin¢cdes por questdes alheias ao trabalho
em si mesmo.” (1995, p. 102).

Disso decorre que € a aplicagdo ampla do principio da igualdade47 que oferece
critérios legais para a proibi¢do da discriminagdo (SILVA, 1999, p. 171).

Gize-se que o principio da igualdade de tratamento, no dmbito laboral, ndo significa
uma completa igualacdo. No entanto, € arbitrario o tratamento desigual em casos semelhantes
por causas nao objetivas. Assim, um trabalhador pode ser tratado especialmente. Porém, serd
arbitrdrio o tratamento se o empregador excetuar um trabalhador em concreto, enquanto
proceda de acordo com pontos de vista gerais e enquanto atue segundo regulamentacdes
estabelecidas pelo préprio empregador (SILVA, 1999, p. 171).

A Conveng¢dao n° 111, da Organizacdo Internacional do Trabalho, ratificada e
promulgada pelo Brasil por meio do Decreto n° 62.150, de 19/01/68, estabelece em seu artigo

. .. ~ 4
1° 0 que se compreende com o termo discriminacao. 8

7 Art. 5° - Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes: I — homens e mulheres sao iguais em direitos e obrigacdes, nos termos desta
Constituicdo.

* Artigo 1° - Para os fins desta Convengio, o termo "discriminacio" compreende: a) toda distingdo, exclusio ou
preferéncia, com base em raga, cor, sexo, religido, opinido politica, nacionalidade ou origem social, que tenha
por efeito anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou de tratamento no emprego ou profissdo; b) qualquer
outra distin¢do, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou
tratamento no emprego ou profissdo, conforme pode ser determinado pelo Pais-membro concernente, apds
consultar organizacdes representativas de empregadores e de trabalhadores, se as houver, e outros organismos



57

7z

Discriminagdo €, pois, a distin¢do, a exclusdo ou a restricio com o objetivo de
prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de condic¢des, dos
direitos humanos e liberdades fundamentais, seja na esfera politica, econdmica, social,
cultural e civil ou mesmo no ambiente de trabalho (ASSE, 2004, p. 822).

Silva (1999, p. 173) refere que para verificar se o principio da ndo-discriminacdo foi
violado, hd que se conjugar o fator discriminatério com a finalidade perseguida pela
Constitui¢do ao proibir as discriminagdes.

Assim, atos que tenham por finalidade a exclusdo do individuo do ambiente do
trabalho sdo atos discriminatérios, violadores, portanto, de direitos de personalidade da
vitima. Por isso, devem ser severamente combatidos, mormente porque a Declaragdo da OIT
sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho elegeu a eliminacdo da
discriminacdo em matéria de emprego e ocupagdao como um desses principios e direitos
fundamentais do trabalho.*’

Discriminagdo tem o sentido de tratamento pior ou injusto dado a alguém por causa
de caracteristicas pessoais, ou seja, materializa-se pela intolerancia e o preconceito. Nega-se a
pessoa tratamento compativel com o padrio juridico assentado para a situacdo concreta por
ela vivenciada (DELGADO, 2000, p. 97).

Percebe-se, assim, que a discriminagdo é uma maneira de estabelecer diferencas em

detrimento das liberdades individuais de uma pessoa, de forma negativa, ou, simplesmente

adequados. 2. Qualquer distin¢dio, exclusdo ou preferéncia, com base em qualificagdes exigidas para um
determinado emprego, nio sdo consideradas como discriminagdo. 3. Para os fins desta Convengdo, as palavras
"emprego" e "profissdo” compreendem o acesso a formacdo profissional, acesso a emprego e a profissoes, e
termos e condi¢des de emprego.

¥ A propésito, vale transcrever acérddos nos quais é reconhecido que o assédio moral no trabalho revela
discriminagio. ASSEDIO MORAL. INDENIZACAO. CARACTERIZACAO. O assédio moral pressupde
agressdo continuada e grave, a ponto de causar perturbacdo na esfera psiquica do trabalhador. Revela também
discriminacdo, pois é especificamente dirigida e concentrada na pessoa daquele individuo determinado. Serve,
ainda, a algum propdsito eticamente reprovdvel. Hipétese em que, porém, a indicacdo € de encarregada que se
dirigia a todos, indistintamente, de forma grosseira e inadequada. Auséncia de propésito especifico e de agressio
grave e individualizada a dignidade da trabalhadora. Conduta que, embora reprovavel, ndo serve, tecnicamente, a
caracterizacdo do assédio moral. Recurso da ré a que se dd provimento, nesse aspecto (TRT 2% Regido. 11°
Turma. Processo n® 00030-2006-047-02-00 Recurso Ordindrio. Recorrente: P.I.C.P. Recorrido: G.F.N. Relator
Eduardo de Azevedo Silva. 06 02 2007. DOE SP, 06/03/2007).

ASSEDIO MORAL. GRAVIDEZ. DISPENSA DO TRABALHO EM VIRTUDE DA GRAVIDEZ.
DISCRIMINACAO. DANO MORAL CARACTERIZADO. O dano moral se caracteriza quando se atinge o
patrimonio ideal, protegido pelo que a doutrina denomina de dignidade constitucional, constituido pelos valores
inerentes a pessoa humana. O ato do empregador que manda que empregada gridvida permaneca em sua
residéncia, a fim de aguardar o transcurso da gestagdo sob a justificativa de o seu desempenho ndo corresponder
as expectativas da empresa, pratica nitido assédio moral e, com isso, deve reparar o dano causado. (TRT 5*
Regido. 2* Turma. Acérdao n° 28135/07. Processo n° 01164-2006-029-05-00-2 — RO. Recorrente: R.M.N.
Recorrida: B.H.C.M. Ltda. Relator: Claudio Brandao. DJ 02 out. 2007).
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provocando-lhe prejuizo, ou, ainda, prejudicando-a em beneficio de outra pessoa nas mesmas
condicoes.

Nao obstante essa gama de protecdo contra a discriminagdo, ainda assim a
discriminagao ocorre com freqiiéncia nas relacdes de trabalho, mormente contra a mulher.

Os estudos realizados por Hirigoyen demonstram que ‘“as mulheres ndo somente sdao
mais freqiientemente vitimas, como também sao assedias de forma diferente dos homens: as
conotacdes machistas ou sexistas estdo muitas vezes presentes.” (2005, p. 100).

Conforme relato de Barreto (2006, p. 29), no Brasil, a despeito de o tema ser ainda
pouco discutido, os nimeros assustam. Em sua investigacdo feita com 97 empresas de Sao
Paulo (setores quimico, plastico e cosmético), a autora demonstra uma clara diferenca entre a
distribuicado dos sexos. Dos 2.072 trabalhadores por ela entrevistados, 870 deles (42%)
apresentam historias de humilha¢do no trabalho. As mulheres sdo as maiores vitimas: 65%
das entrevistadas tém histérias de humilhagdo, contra 29% dos homens.

Nesse norte, o agressor que submete a vitima por meio de conduta reiterada e
irregular de humilhacdo, constrangimento, hostilidade, com a finalidade de vé-la excluida do
ambiente de trabalho, revela forte componente discriminatério, submetendo a vitima a
destruicao ou reducdo da igualdade de condi¢des que lhe € devida (SILVA NETO, 2002, p.
97).

Das defini¢des doutrindrias e jurisprudenciais até aqui expostas, depreendem-se 0s
limites caracterizadores do assédio moral no ambiente de trabalho, cuja compreensao revela-
se importante para evitar ser confundido com outros problemas do mundo do trabalho, o que
levaria ao descrédito e prejudicaria a caracterizagdo, a responsabilizacdo e a prevengdo

verdadeira e eficaz desse mal.

1.7 O que nao caracteriza assédio moral

E comum surgirem ocorréncias cotidianas que possam se assemelhar com o assédio
moral, mas que, no entanto, com ele ndo se confundem.

Silva (2005a, p. 14) alerta que o assédio moral estd na moda no mundo inteiro. Por
isso, deve-se ter cautela extrema para a precisa caracterizagdo do instituto, pois tudo que é
novo no campo juridico deve ser tratado com cautela. O autor exemplifica a febre do dano
moral, que ainda persiste no Brasil, em que qualquer aborrecimento ja era suficiente para

levar a questdao aos tribunais pleiteando indeniza¢des miliondrias. E ainda o assédio sexual
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que, até que estivesse bem delineado, qualquer convite para um lanche realizado por um chefe
e ndo bem recebido, ja se indicava a ocorréncia de assédio sexual.

Hirigoyen (2005, p. 19-36) elenca como situagdes que nem sempre caracterizam o
assédio moral: o estresse, a gestdo por injdria, as agressdes pontuais, as mas condi¢des de
trabalho, as imposicdes profissionais e o conflito.

O estresse, ensina a autora, € algo que se torna destruidor pelo excesso e caracteriza-
se por sobrecargas e madas-condi¢des de trabalho. O assédio moral € muito mais do que
estresse; embora ele passe por uma fase de estresse, € destruidor por si s6 e prepondera a
humilha¢do (HIRIGOYEN, 2005, p. 19).

O processo de assédio moral comporta forte carga de estresse, mas € um estresse de
natureza diversa do estresse proprio e exclusivo das condi¢des de trabalho. Neste, a pressao
que conduz ao estresse tem o propdsito de aumentar a eficdcia ou da rapidez na realizacao de
uma tarefa, e causa danos a satide por uma alteracdo imprevista, ou uma dosagem errada.
Melhores condi¢des de trabalho permitem ao empregado o recomego, € o repouso demonstra-
se reparador. J4 no estresse detonado pelo processo de assédio moral, o alvo é o préprio
individuo, com um interesse mais ou menos consciente de prejudicéd-lo, de se livrar da pessoa.
A vitima do assédio tem dificuldades em recomecar, pois a vergonha e a humilhagdo
persistem por um longo espago de tempo (HIRIGOYEN, 2005, p. 21).

A gestdo por injuria € notada por todos; todos os empregados sdo, sem distingdo,
maltratados. E o comportamento indigno e inadmissivel de dirigentes mal-preparados que por
meio de insultos e injuria submetem os empregados a uma pressao terrivel, com total falta de
respeito. Por vezes, essas atitudes podem caracterizar o assédio moral, quando esses dirigentes
tirdnicos utilizam também procedimentos perversos como, por exemplo, colocar as pessoas
umas contra as outras (HIRIGOYEN, 2005, p. 28).

Silva (2005a, p. 19) acrescenta que nessas ofensas coletivas, o protagonista tiranico
atua sobre o ambiente de trabalho e ndo sobre as pessoas, pois deseja manter a preponderancia
sobre todos, demonstrando for¢a, evitando questionamentos acerca de suas decisdes,
explorando ao maximo cada um de seus funciondrios.

As agressdes pontuais também nao constituem assédio moral. S0 agressdes que nao
se prolongam no tempo, consistindo em um caso isolado que ndo se repete, ou seja, carecem
do requisito da reiteracdo das agressOes. Hirigoyen anota que, embora seja um ato de
violéncia, uma agressdo pontual pode ser apenas uma expressdo de reatividade e
impulsividade, sem carga de premeditacdo. “O assédio moral, ao contrario, sobretudo se é o

ato de um individuo perverso narcisista, ¢ uma agressao perpétua.” (2005, p. 30).



60

As mas condicdes de trabalho, como pouco espaco, ma iluminacdo, material de
trabalho escasso, ndo constituem um ato de assédio em si, a ndo ser que somente um
empregado seja alvo de tais condi¢des com a intencdo de desmerecé-lo (HIRIGOYEN, 2005,
p. 31).

As imposigdes profissionais advindas de decisOes legitimas, que dizem respeito a
organizacdo do trabalho, ndo consistem assédio moral. Assim, explica Hirigoyen (2005, p.
35), transferéncias, mudancas de fung¢do previstas no contrato de trabalho,50 criticas
construtivas e avaliagdes de trabalho nao consistem em assédio moral.

O conflito é um fendmeno natural das relacOes sociais e profissionais. Leymann
(2000) considera que o mobbing tem origem em um conflito profissional mal-resolvido. No
entanto, Hirigoyen (2005, p. 24) discorda desse posicionamento, aduzindo que o conflito
pressupde situacdo de igualdade ou semi-igualdade de condi¢des. A guerra € aberta, de
alguma maneira. J4 o assédio moral acontece justamente porque nenhum conflito pode ser
estabelecido, ou seja, existe o ndo falado e o escondido; ndao hd uma relagdo simétrica como
no conflito, mas uma relacio dominante-dominado. Por isso, o conflito no ambiente de
trabalho nao se confunde com assédio moral.

Barreto, M. A. A. (2006, p. 59-60) acrescenta outras situacdes que nem sempre
configuram assédio moral: a arrogincia, caracterizada pela auséncia de cortesia e
amabilidade, no entanto, pode ndo se configurar assédio moral. Pode-se verificar chefe mal-
educado, inseguro, descortés, mas sem a inten¢do de praticar assédio moral contra alguém
deliberadamente. A intolerancia, que pode acontecer dentro de um grupo, entre colegas, sem,
contudo, tratar-se de assédio moral, como pode ocorrer quando alguém se incomoda com o

jeito mais extrovertido de um colega de equipe ou pelo tom e timbre de voz.

%% Silva (2005a, p. 20) traz um exemplo interessante: trata-se de um sargento da For¢a Aérea Brasileira (FAB),
que afirmou ser vitima de assédio moral por parte de seu novo chefe, pelo fato de estar cursando Faculdade de
Direito. Relatou que havia realizado seu curso de formagdo militar na especialidade de mecénico de avides, para
que atuasse embarcado nas aeronaves. Assim que se formou, foi classificado em uma Unidade Aérea da FAB.
No entanto, em razdo de contengdo de gastos, poucas missdes eram previstas para as aeronaves, o que resultou
em seu aproveitamento momentaneo na administragdo da Umidade, uma vez que ele possuia conhecimentos de
informadtica. Assim, aproveitou para ingressar na Faculdade de Direito. Dois anos depois, houve mudanca de
comandante da Unidade Aérea. Quando o novo sargento assumiu, procurou saber quais eram os graduados que
cursavam nivel superior e suas respectivas formacdes. Semanas depois, o jovem sargento foi comunicado que
deveria deixar a burocracia da Unidade e ser aproveitado nas fungdes para as quais tinha se preparado, ou seja,
mecénico de avides. O mesmo entendeu que o ato representava uma persegui¢do do novo comandante, pelo fato
de estar cursando Faculdade de Direito e em razdo de antipatia gratuita. Além disso, alegou que a nova fungdo
era desgastante e perigosa, representando risco a sua sadde e a prépria vida. O autor assinala que nesse caso nio
ha nenhuma hipétese de assédio moral, pois 0 novo comandante simplesmente desejou reordenar sua equipe de
acordo com a formagao profissional de cada um. “Se a pretensa vitima estava fora de suas fun¢des, o ato do novo
comandante foi legal e legitimo.”



61

A pressao psicoldgica deve ser analisada com cuidado. Quando as metas de produgdo
e vendas, por exemplo, sdo consentineas, possiveis de serem alcancadas, ndo ha ameaca ou
constrangimento contra a pessoa ou a equipe, nao se trata de assédio moral; do contrario, sim
(BARRETO, M. A. A., 2006, p. 60).

Além dessas situagdes, o referido autor insere como falsa ocorréncia de assédio
moral quando o suposto assediado é portador de distirbios psiquicos, como na hipétese de
psicose-maniaco-depressiva e os parandicos (BARRETO, M. A. A., 2006, p. 60).

Tal afirmag@o merece criteriosa andlise. Mendes (1995, p. 295-296) pondera que as
situagdes de trabalho podem desencadear crises mentais agudas, neuréticas e/ou psicoticas. A
fragilizacdo gradual do psiquismo pode ocorrer em associacdo direita ao que € vivenciado no
trabalho, muitas vezes ao longo de anos, durante os quais o desgaste mental se agrava de
modo progressivo. Por isso, na andlise do quadro clinico da vitima de assédio moral essas
ponderacdes devem ser levadas em conta, para ndo se mascarar uma potencial hipétese de
assédio moral.

No mesmo sentido, Hirigoyen afirma que

A parandia pertence ao dominio da medicina e da psiquiatria. Compete aos médicos
do trabalho fazer o diagndstico e, em caso de duvida, pedir a opinido de um
especialista em psiquiatria, a fim de demarcar a estrutura caracteroldgica da pessoa
(2005, p. 73).

Por isso, embora o parandico encontre nas falsas alegacdes de assédio moral® o
argumento ideal de base para seu sentimento de perseguicdo, € preciso evitar qualquer

generalizagdo.

1.7.1 Distin¢oes entre assédio moral e assédio sexual

A disting@o entre assédio moral e assédio sexual é fundamental. Seguidamente, as
pessoas tendem a confundir esses dois fendmenos, que em certos aspectos guardam relagdo,
mas se distinguem radicalmente.

Enquanto o assédio moral visa a eliminacdo da vitima do mundo do trabalho pelo
psicoterror, o assédio sexual € caracterizado como toda conduta ofensiva que sugere o prazer
sexual nas suas variadas formas, que cause constrangimentos ou que afete a dignidade da

vitima. Vejam-se o conceito e as conseqii€ncias do assédio sexual.

3! Acerca das falsas alegacdes de assédio moral, vide tépico 1.5.2.
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Segundo Lippman, assédio sexual é o “pedido de favores sexuais pelo superior
hierdrquico, com promessa de tratamento diferenciado em caso de aceitacdo e/ou ameacas, ou
atitudes concretas de represdlias no caso de recusa, como a perda do emprego, ou de
beneficios.” (2004, p. 22).

Nascimento (2005, p. 481) afirma que a base da configuracio é o constrangimento, a
nao-aceitacao por parte do ofendido da manifestacao de natureza sexual do agressor, de modo
a cercear a liberdade de escolha, a ponto de atingir a sua dignidade.

Pamplona Filho (2002, p. 122-124) informa a existéncia de duas espécies de assédio
sexual: a primeira espécie por intimidacdo ou ambiental, caracterizada por incitagcdes sexuais
inoportunas, verbais ou fisicas com o intuito de prejudicar a pessoa ou de criar uma situacao
ofensiva, hostil, de intimidacdo ou abuso no ambiente de trabalho; e a segunda espécie por
chantagem, na qual o assediador utiliza de sua autoridade de superior hierdrquico para exercer
sobre o0 assediado o poder de ameaca de perda do emprego, exigindo favores sexuais.

No Brasil, as conseqiiéncias do assédio sexual na esfera extrapenal, quando praticado
por empregado, ocupando ou ndo posicdo de comando, poderd ser a cessa¢do do contrato de
trabalho por justa causa (art. 482, b,”*> da CLT); jd a conduta praticada pelo empregador ou
seus prepostos poderd ensejar a despedida indireta (art. 483, ¢,”> da CLT). Neste tdltimo caso,
conduta praticada por prepostos, o empregador responde objetivamente pelos danos causados
a vitima, fundado nos art. 932, III** e 933> do CC/2002.

Além disso, o assédio sexual, sob qualquer modalidade, poderd gerar prejuizos ao
patrimdnio moral ou material da vitima, passiveis de reparacdo, na forma preceituada no art.
5° incisos V e X,56 CFE/88.

Na esfera penal, o assédio sexual ganhou tipificacdo penal por meio da Lei

10.244/01, que acrescentou ao Cédigo Penal Brasileiro (CP) o artigo 216-A.>" Extraem-se do

3% Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador: [...] b) incontinéncia
de conduta ou mau procedimento; [...].

>3 Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizagdo quando: [...] e)
praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e boa fama;
Lo ~ | o |

>" Art. 932 — Sdo também responsdveis pela reparacdo civil: [...] IIl — o empregador ou comitente, por seus
empregados, servicais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razao dele; [...].

>3 Art. 933 — As pessoas indicadas nos incisos I a V do artigo antecedente, ainda que ndo haja culpa de sua parte,
responderdo pelos atos praticados pelos terceiros ali referidos.

%% Art. 5° - Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢io de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes: [...] V - € assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além da
indenizacao por dano material, moral ou & imagem; [...] X - s@o invioldveis a intimidade, a vida privada, a honra
e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indeniza¢do pelo dano material ou moral decorrente de sua
violagdo.
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tipo penal, portanto, trés caracteristicas bdsicas: a acdo de constranger, no sentido de abusar
da condi¢do de superior hierdrquico, valer-se desta condi¢do; o especial fim, ou seja, o
elemento subjetivo especial do injusto, consistente no intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual para si ou para outrem; e o abuso de uma condi¢ao de superioridade
hierdrquica ou ascendéncia, no sentido de estar diretamente relacionado com o abuso das
condig¢des acima citadas.

Vale referir que hd discussdao doutrindria acerca do tipo penal do assédio sexual,
relativamente a sua eficicia, pois ele estaria restringindo o assédio sexual aos envolvidos que
guardam entre si uma relacdo hierdrquica na qual hd a submissio no contexto laboral,
excluindo aquelas hipéteses de assédio sexual entre colegas de trabalho que ndo sejam
detentores de tais caracteristicas, que também €é muito comum.

Nascimento (2005, p. 482) defende que o tipo penal do assédio sexual é admitido
também em situacdes que excluem o cldssico exercicio abusivo do poder sobre o subordinado,
tal como o praticado entre empregados do mesmo nivel hierdrquico e até mesmo do
subordinado sobre o superior.

No entanto, a maior parte da doutrina, dentre eles, Pamplona Filho [s.d.] e Felker
(2006, p. 251), e da jurisprudéncial,58 entende que a nova hipdtese penal do art. 216-A do CP
diz respeito exclusivamente ao assédio sexual laboral por chantagem, ou seja, vertical,
descendente. Isso ndo quer dizer que o assédio sexual por intimidacdo ou ambiental (seja
vertical ascendente, seja horizontal) ndo possa configurar outros delitos, como ameaca,

importunacdo ofensiva ao pudor, perturbacdo da tranqiiilidade (FELKER, 2006, p. 251), sem

7 Art 216-A - Constranger alguém no intuito de levar vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente de sua condi¢do de superior hierdrquico ou ascendéncia inerente ao exercicio de emprego, cargo ou
funcdo. Pena — detencdo de 1 (um) a 2 (dois) anos.

% ASSEDIO SEXUAL POR INTIMIDACAO. O assédio sexual tem apresentado novos problemas para o
Direito do Trabalho, principalmente em face das atitudes culturais que se devem sopesar na elaboracdo desse
conceito. O Cdédigo Penal Brasileiro, recentemente, no art. 216-A, tipificou como crime o assédio sexual por
chantagem, assim considerado o comportamento que visa "constranger alguém com o intuito de obter vantagem
ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente de sua condicdo de superior hierdrquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fun¢do." Ocorre que, além do assédio sexual por chantagem
enquadrado como crime, ndo se pode esquecer que existe também o assédio sexual por intimidagdo, conhecido,
ainda, como assédio ambiental. Este ultimo caracteriza-se, segundo a doutrina, "por incitacdes sexuais
importunas, por uma solicitacdo sexual ou por outras manifesta¢cdes da mesma indole, verbais ou fisicas, com o
efeito de prejudicar a atuacdo laboral de uma pessoa ou criar uma situagdo ofensiva, hostil, de intimidagdo ou
abuso no trabalho." Situa-se nesta tdltima hipétese a conduta do empregador que, além de dirigir galanteios e
elogios a empregada, sugere-lhe que compareca ao trabalho mais decotada, repetindo por vdrias vezes que
gostava dela e chegando até mesmo a convidéd-la para morarem juntos, dizendo-lhe que assumiria sua filha. O
comportamento do empregador, sem duivida, revela assédio sexual por intimidacdo ou assédio sexual ambiental,
acarretando para a empregada constrangimento no trabalho e transtorno em sua vida conjugal. A conseqii€ncia
do comportamento do empregador autoriza a rescisdo indireta e a compensagao por dano moral. (TRT 3% Regido.
2* Turma. Processo n° 7126/01 Recurso Ordindrio. Recorrente: P.A.F. Recorridos: P.O. Ltda e H.G.J. Relatora:
Alice Monteiro de Barros, DIMG 18 jul. 2001).
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prejuizo das conseqiiéncias na esfera extrapenal vistas acima, no contrato de trabalho e de
responsabilizacdo pela reparagdo dos danos causados.

Pamplona Filho [s.d.] ensina que, em sentido amplo,”® a caracterizacdo do assédio
sexual nas relacdes de trabalho nao se restringe a relagcdo de poder entre o assediante e o
assediado, pois poderd ocorrer também entre colegas de servico, entre empregado e cliente da
empresa e até mesmo entre empregado e empregador, figurando este dltimo como vitima. E
necessario, contudo, saber efetivamente de quem é a autoria do assédio, para efeito de
delimitacdo de responsabilidades, pois o assédio sexual constitui uma violagdo ao principio
maior da liberdade sexual, haja vista que importa o cerceamento do direito individual de livre
disposi¢do do préprio corpo, caracterizando-se como uma conduta discriminatdria vedada
juridicamente, justificando, por isso, o sancionamento civil lato sensu da conduta dos
assediadores, em quaisquer das formas possiveis de assédio, tendo em vista que estes
ultrapassaram os limites da sua prépria liberdade sexual.

Certo € que o assédio sexual, em qualquer de suas espécies, € uma forma de agressao
que, além de atingir “a integridade psicofisica da vitima, fere a sua dignidade e seus direitos
de personalidade” (ALKIMIN, 2005, p. 58).

Percebe-se que o assédio sexual ndo se confunde com o assédio moral. A diferenca
essencial entre as duas modalidades reside na esfera de interesses tutelados, uma vez que o
assédio sexual atenta contra a liberdade sexual do individuo, enquanto o assédio moral fere a
dignidade psiquica do ser humano (PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1080).

O ponto de contato entre esses dois fendmenos ocorre quando o assédio sexual da
ensejo a uma acao de abuso moral, transformando-se na vinganca do agressor rejeitado.

Rufino assevera que “a resisténcia da vitima ao assédio sexual pode ensejar a prética
de atos moralmente perversos por parte do opressor, o qual, sentindo-se rejeitado, pode

transformar a vida da vitima num inferno.” (2006, p. 67). 60

3 «yale lembrar que, neste estudo, ndo estamos nos limitando ao tipo penal de assédio sexual no Brasil, em que,
af sim, em que o prevalecimento da condi¢do de superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
cargo, emprego ou fun¢do é elemento indispensavel para a imputagdo criminal.” (PAMPLONA FILHO, [s.d.])

60 Colaciona-se, a fim de ilustrar, entendimento do TRT 3? Regido acerca da diferenciac@o entre assédio moral e
assédio sexual: ASSEDIO MORAL OU SEXUAL. DISTINCAO. Os atos reputados como de violéncia
psicoldgica, porquanto praticados de forma permanente no ambiente de trabalho, somente ensejam a hipétese de
assédio sexual, quando os danos morais dele provenientes decorrerem da pritica de atos verbais e fisicos
praticados pelo assediador, com a finalidade de submeté-lo aos seus caprichos sexuais. Todavia, quando a
resisténcia do autor as demandas sexuais do superior hierdrquico desperta ressentimentos, que levam o preposto
da ré a perseguir sua vitima, a hipdtese entdo configurada € de assédio moral no trabalho. Ambas as formas de
assédio, moral e sexual, ddo direito a reparacdo do dano sofrido. (TRT 3* Regido. 8* Turma. Processo n° 01087-
2006-020-03-00-4 Recurso Ordindrio. Recorrente: N.J.C.V. Ltda. Recorrido: R.V.E.B.O. Relatora: Cleube de
Freitas Pereira. 16 maio 2007. DJIMG 26 maio 2007).
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Ademais, pode ocorrer ainda de o assédio moral ter fundo sexual, conforme analisa
Guedes (2003, p. 42), quando o agressor, por exemplo, por discrimina¢do da identidade
sexual da vitima, a ataca com apelidos, calinias, difamagdes sobre seus habitos sexuais.

Identificadas as diferencas entre assédio moral e assédio sexual, passa-se a

verificacdo dos métodos utilizados pelo perverso.

1.8 As formas de agir do perverso: métodos

A forma de agir do perverso € desestabilizando e explorando psicologicamente a
vitima através da dominagdo, através de diversos e variados métodos para dificultar a reagcdao
da pessoa perseguida (FELKER, 2006, p. 172).

Uma série de exemplos de comportamentos utilizados durante o processo de assédio
moral pelo agressor sdo descritos pelos estudiosos da érea.

Leymann (2000) apresenta quarenta e cinco®' comportamentos, baseando-se em suas
pesquisas e em sua experiéncia no tratamento das vitimas, como por exemplo, obstaculizando
a comunica¢do da pessoa, atacando relacionamentos sociais da pessoa, atacando sua
reputagdo, atacando sua competéncia profissional e sua vida pessoal, causando danos a satude
da pessoa.

Com efeito, Hirigoyen (2005, p. 107) descreve os métodos que considera alguns dos
mais utilizados, agrupando as atitudes hostis em quatro categorias, a saber: deterioracdo
proposital das condicdes de trabalho; isolamento e recusa de comunicacdo; atentado contra a
dignidade e violéncia verbal, fisica ou sexual.

As atitudes relacionadas a deterioracdo proposital das condicdes de trabalho
encerram em si situagdes mais dificeis de destacar. A intencionalidade maldosa das atitudes
sutis é mais dificil de ser provada, pois o agressor pode se defender no interesse do servico.
Nesses casos, procedimentos sutis sdo deflagrados de modo a que a pessoa visada pareca
incompetente, tais como retirar a autonomia da vitima, contestar sistematicamente todas as
suas decisOes, retirar o trabalho que normalmente lhe compete, atribuir a vitima tarefas
incompativeis com sua saide, ndo levar em conta recomendacdes de ordem médica indicada
pelo médico do trabalho e induzir a vitima ao erro. Normalmente essas atitudes hostis vém de

cima para baixo (HIRIGOYEN, 2005, p. 107).

o Os resultados da investigagdo de Leymann foram compilados no trabalho denominado Leymann Inventory of
Psychological Terrorization (LIPT). Disponivel em http://www.leymann.se/English/12210E.HTM. Acesso em
23 set. 2007.
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O isolamento e recusa de comunicagdo, ensina a mesma autora, € sentido
profundamente pela vitima, mas banalizado pelo agressor. Assim, ndo cumprimentar € nao
olhar para a pessoa diuturnamente mina a saide da vitima. Sdo exemplos de comportamentos
destinados ao isolamento da vitima. A vitima é interrompida constantemente, superiores
hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a vitima, a comunica¢do com ela € unicamente por
escrito, recusam todo o contato com ela, mesmo o visual, é posta em separado dos outros,
ignoram sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros, proibem os colegas de lhe falar, ja ndo
a deixam falar com ninguém, a direcdo recusa qualquer pedido de entrevista (HIRIGOYEN,
2005, p. 107).

O atentado contra a dignidade € descrito por Hirigoyen como aqueles
comportamentos que normalmente sdo notados por todos, mas a vitima é considerada
responsavel. Frases ofensivas como “Ela € muito sensivel e ndo tem senso de humor.” e “Ele
¢ parandico e sO enxerga maldade por todos os lados” (2005, p. 110), vém mais
freqiientemente de colegas de trabalho, que se utilizam de insinuacdes desdenhosas para
desqualificar a vitima, fazem gestos de desprezo diante dela, zombam de suas deficiéncias
fisicas ou de seu aspecto fisico, zombam de suas origens ou de sua nacionalidade, implicam
com suas crencas religiosas ou convicgdes politicas.

A violéncia verbal, fisica ou sexual, surge quando o assédio estd declarado e visivel
por todos, a vitima j4 estd estigmatizada como parandica e suas queixas ndo sdo atendidas.
Sao exemplos, as ameagas de violéncia fisica; as agressdes fisicas, mesmo que leves, tais
como empurrdes, fechar a porta na cara; falar com a vitima aos gritos; invadir sua vida
privada com ligagdes telefonicas ou cartas; segui-la na rua; fazer estragos em seu automoével;
assediar ou agredir sexualmente a vitima; ndo levar em conta seus problemas de saide
(HIRIGOYEN, 2005, p. 109).

Pifiuel Y Zabala (2001) aduz que as técnicas para destruir psicologicamente o
trabalhador sdo variadas e muito criativas e tém em comum a intencdo de incomodar,
caluniar, atacar o trabalho, as convicg¢oes, a vida privada da vitima, isolando, estigmatizando,
ameacando a vitima. Com isso, o agressor consegue eliminar ou reduzir a empregabilidade da
vitima, sua capacidade de ser 1til para a organizagao.

A seguir, Barreto elenca alguns exemplos de métodos capazes de tornar a empresa
um espaco de humilhacao:

Comecar sempre reunido amedrontando quanto ao desemprego ou ameagar
constantemente com a demiss@o; Subir em mesa e chamar a todos de incompetentes;

Repetir a mesma ordem para realizar uma tarefa simples centenas de vezes até
desestabilizar emocionalmente o trabalhador ou dar ordens confusas e contraditérias.



67

Sobrecarregar de trabalho ou impedir a continuidade do trabalho, negando
informagdes; Desmoralizar publicamente, afirmando que tudo estd errado ou elogiar,
mas afirmar que seu trabalho é desnecessdrio a empresa ou instituicdo; Rir a
distancia e em pequeno grupo; conversar baixinho, suspirar e executar gestos
direcionado-os ao trabalhador; Nao cumprimentar e impedir os colegas de
almocarem, cumprimentarem ou conversarem com a vitima, mesmo que a conversa
esteja relacionada a tarefa. Querer saber o que estavam conversando ou ameagar
quando ha colegas préximos conversando; Ignorar a presenca do/a trabalhador/a;
Desviar da fung@o ou retirar material necessdrio a execugdo da tarefa, impedindo o
trabalho; Exigir que faca hordrios fora da jornada. Ser trocado/a de turno, sem ter
sido avisado/a; Mandar executar tarefas acima ou abaixo do conhecimento do
trabalhador; Voltar de férias e ser demitido/a ou ser desligado/a por telefone ou
telegrama em férias; Hostilizar, ndo promover ou premiar colega mais novo/a e
recém-chegado/a a empresa e com menos experiéncia, como forma de desqualificar
o trabalho realizado; Espalhar entre os colegas que o/a trabalhador/a estd com
problemas nervoso; Sugerir que peca demissdo, por sua saide; Divulgar boatos
sobre sua moral (BARRETO, 2001).

Percebe-se que ha varias formas de manifestacdo do assédio moral. Os métodos
utilizados para humilhar, vexar, constranger, sdo tdo variados quanto criativos. Nao h4,
entretanto, um estilo especifico de agressdo, até porque, definir um estilo, implicaria dar
visibilidade a atitudes cuja intencao maldosa se deseja dissimular (ALKIMIN, 2005, p. 71).

Constatou-se até aqui que o assédio moral no trabalho € essa conduta abusiva, de
natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetida e prolongada,
expondo a vitima intencionalmente a situacdes humilhantes e contrangedoras capazes de
causar ofensas a sua integridade psiquica, causando efeitos danosos ao ambiente de trabalho,
cujas conseqiiéncias, portanto, refletem-se na saide da vitima e da empresa, causando

prejuizos a todos os envolvidos nesse nefasto processo.



2 Assédio moral no sistema juridico brasileiro: tratamento

juridico do assédio moral no Brasil

No Brasil, o tema é recente como foco de discussdo. O ordenamento juridico
brasileiro ndo contempla de forma clara os limites da caracterizagdo do assédio moral. Nao ha
uma legislac@o especifica de cardter nacional que defina o assédio moral e o tipifique como
crime. Algumas leis pertinentes ao assunto sdo verificadas no ambito da Administracdo
Publica em nivel municipal e estadual, e no ambito federal alguns projetos de leis para
enquadramento como crime.*

No entanto, ainda que inexistente legislacdo federal especifica sobre o assédio moral,
a questao nao desdgua na absoluta desprotecao ao empregado assediado (FONSECA, 2007, p.

39), como se verificara neste topico.

2.1 Tutela juridica constitucional

Conforme se verificou no tépico 1.6.1 supra, a Constituicdo Federal de 1988, logo no
seu art. 1°, inciso III, elevou a dignidade da pessoa humana como valor supremo fundante de
todo o ordenamento brasileiro, devendo, portanto, reger também as relacdes de trabalho. A
par da dignidade humana, também constitui fundamento da Republica brasileira os valores
sociais do trabalho, conforme determina o inciso IV do mesmo artigo primeiro.*®

Mais adiante, no art. 170, a Constituicdo Federal de 1988 preconiza que “a ordem
econOmica, fundada na valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem por fim

assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social [...].”

%2 Fonte www.assediomoral.org/legislacdo. Acesso em 03 ago. 2007.

8 Art. 1° - A Repiiblica Federativa do Brasil, formada pela unido indissolivel dos Estados e Municipios e do
Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos: I - a soberania; II - a
cidadania; III - a dignidade da pessoa humana; IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa; V - o
pluralismo politico.
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Ambos os dispositivos constitucionais sdo aplicdveis as relagdes de trabalho. E o que

ensina Siissekind (2004, p. 66):

Os instrumentos normativos que incidem sobre as relagdes de trabalho devem visar,
sempre que pertinente, a prevaléncia dos valores sociais do trabalho. E a dignidade
do trabalhador como ser humano, deve ter profunda ressonancia na interpretacio e
aplicacdo das normas legais e das condi¢des contratuais de trabalho.

Ademais, encontra tutela constitucional o direito ao meio ambiente sadio, nele
incluido o do trabalho. Constitui dever do empregador prover a seus empregados um ambiente
de trabalho sadio, com condi¢des fisicas e psicoldgicas ideais para o desenvolvimento das
atividades laborais, com amparo no preceito constitucional do art. 225 caput.**

Esse dispositivo constitucional torna obrigatéria a protecio ao meio ambiente,
incluindo o do trabalho, pois, para alcancar uma sadia qualidade de vida, o homem precisa
viver em um ambiente equilibrado (MELO, 2001, p. 13).

O conjunto de atos repetidos e prolongados no tempo que compdem o assédio moral
pode comprometer a capacidade laboral da vitima por toda a vida (FERREIRA, 2004, p. 98).

Por isso, o empregador tem a obrigacdo de manter um ambiente sauddvel, inclusive
psicologicamente, para seus empregados.

O assédio moral, reforca Menezes (2004, p. 10), agride a dignidade da pessoa
humana e afronta o preceito que assegura o meio ambiente sadio, inclusive do trabalho, valor
constitucional previsto no art. 225, da CF/88.%

Além de elevar o principio da dignidade da pessoa humana como fundamento da
Reptblica e finalidade da ordem econdmica, a Constituicdo Federal de 1988 assegura, em seu
art. 5° incisos V e X, a protecdo a intimidade, a vida privada, a honra, a imagem e ao
patrimOnio moral e material, inclusive com a possibilidade de ressarcimento do dano moral.

De todos os dispositivos antes referidos, depreende-se que a interpretacdo dos casos
de assédio moral deve visar sempre conferir, em cada caso concreto, a tutela mais ampla
possivel a vitima do abuso. Nesse norte, cabe colacionar a licdo de Fonseca (2007, p. 40):

Com efeito, j4 no seu primeiro artigo, a Lei Maior fixa como fundamentos da
Republica a cidadania, a dignidade da pessoa humana e os valores sociais do
trabalho e da livre iniciativa (art. 1°, II, IIT e IV). Ainda elenca a Constitui¢do

Federal, dentre os objetivos fundamentais da Republica, "a constru¢do de uma
sociedade livre, justa e soliddria e a promoc¢@o do bem de todos, sem preconceitos de

4 Art. 225 - Todos tém direito a0 meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do povo e
essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a coletividade o dever de defendé-lo e
preservé- lo para as presentes e futuras geragdes. [...].

% No tépico 3.1 do presente trabalho, sdo analisadas as conseqiiéncias do assédio moral sobre o ambiente de
trabalho.
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origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacdo" (art. 3°, I
e IV). Também, no plano das relacdes internacionais, consagrou dentre seus
principios a "prevaléncia dos direitos humanos" (art. 4°, II). Por fim, cite-se o
proéprio principio da igualdade, tratado no art. 5°, caput e inciso I, além da vedacio a
tortura e tratamento desumano ou degradante (inciso III). Todas essas disposicdes,
em que pese sua intensa carga axioldgica e seu elevado teor de abstracdo, tem
concretude, efetividade real. A moderna hermenéutica pressupde que o ordenamento
juridico comporta exegese em consondncia com as normas constitucionais. Toda lei,
em sentido amplo, deve ser interpretada de forma a amoldar-se as disposi¢des
constitucionais, do que é exemplo eloqiiente a "interpretacdo conforme a
Constituicdo", a qual busca, dentre as possiveis leituras da norma, aquela que melhor
se adapta ao espirito da Carta da Repuiblica, a fim de lhe assegurar a
constitucionalidade — e validade. A parte dessa funcdo interpretativa, tém os
principios funcdo propriamente normativa, flagrantemente perceptivel nos casos de
omissdo legislativa, quando entdo atuam como fonte supletiva, meios de integracio
do direito. Exemplificativamente, as recentes e sucessivas decisdes que reconhecem
direitos como a garantia no emprego, dentre outras formas de tutela, aos portadores
do virus HIV, alicercaram-se nos fundamentos e principios constitucionais ja
referidos. Consoante o primado da mdxima eficdcia da norma constitucional, em
vista do teor dos dispositivos retratados, nao hd interpretagdo possivel aos casos de
assédio moral que ndo vise a conferir, em cada caso concreto, a tutela mais ampla
possivel a vitima do abuso (FONSECA, 2007, p. 40).

Nesse diapasdo, deve-se assegurar maxima efetividade aos preceitos constitucionais

antes referidos, a fim de que os direitos fundamentais ndo sejam diminuidos em sua razdo de

ser, ndo sejam “reduzidos a meras declaracdes politicas ou exortacdes morais, a uma retérica

tdo impressionante quanto vazia, com a pretensao de dar ares de civilidade a uma sociedade

nao-civilizada” (STEINMETZ, 2001, p. 97).

Aplicando-se a esséncia desses ensinamentos a interpretacdo dos casos concretos de

assédio moral, implica dizer que se deve dar méxima efetividade a esses preceitos

constitucionais a fim de obter a realizacao do principio da dignidade humana.

2.2 Tutela juridica infraconstitucional

Além da possibilidade de pleitear a reparagdao pelo dano moral sofrido, a vitima de

assédio moral possui outras maneiras de se proteger do processo destruidor a que estd exposta,

a fim de evitar o pedido de demissdo diante da situag@o insuportdvel ou o total aniquilamento

diante dessa prdtica perversa, arriscando sua saide por medo do desemprego (FERREIRA,

2004, p. 103).
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2.2.1 A Consolidacao das Leis do Trabalho

Destarte, a Consolida¢do das Leis do Trabalho permite meios para que, durante o
processo de assédio moral, enquanto ainda vigente a relacdo de trabalho, a vitima possa se
resguardar.

A CLT tracga hipéteses de extin¢do contratual indireta, no art. 483, a, b, d, e e g, por
aquele que sofre a humilhacdo moral, com fundamento no descumprimento das obrigacdes
por parte do empregador. Portanto, a pratica de assédio moral que envolva qualquer dessas
hipéteses, enseja por parte do empregado o direito a despedida indireta do contrato de
trabalho, por falta do empregador.

Entretanto, salienta Fonseca (2007, p. 39), esses dispositivos da CLT abordam
superficialmente a questdo do assédio moral, pois cuidam tao-somente dos efeitos do assédio
sobre a continuidade do contrato, ndo estabelecendo meios satisfativos de compensac¢io ao
assediado, nem prevendo medidas preventivas desse mal.

Situacdo que se demonstraria ideal para que houvesse maior visibilidade do
problema, é que fosse acrescida nas hipdteses do art. 483 a previsdao do assédio moral, a
exemplo do que ocorreu com a insercdo na CLT de regras sobre o acesso da mulher ao
mercado de trabalho através do art. 373-A,% que deu maior enfoque a protecao do trabalho da

mulher.

2.2.2 Aplicacao da Lei 9.029/95

Pode-se mencionar ainda a Lei n°® 9.029/95 que “proibe a exigéncia de atestado de
gravidez e esterilizacdo e outras praticas discriminatérias, para efeitos admissionais ou de

permanéncia da relacdo juridica de trabalho, e dé outras providéncias.”

% Art. 373-A - Ressalvadas as disposicoes legais destinadas a corrigir as distorcdes que afetam o acesso da
mulher ao mercado de trabalho e certas especificidades estabelecidas nos acordos trabalhistas, € vedado: I -
publicar ou fazer publicar anincio de emprego no qual haja referéncia ao sexo, a idade, a cor ou situagdo
familiar, salvo quando a natureza da atividade a ser exercida, ptiblica e notoriamente, assim o exigir; II - recusar
emprego, promog¢do ou motivar a dispensa do trabalho em razao de sexo, idade, cor, situagdo familiar ou estado
de gravidez, salvo quando a natureza da atividade seja notdria e publicamente incompativel; III - considerar o
sexo, a idade, a cor ou situacdo familiar como varidvel determinante para fins de remuneracdo, formacdo
profissional e oportunidades de ascensdo profissional; IV - exigir atestado ou exame, de qualquer natureza, para
comprovagdo de esterilidade ou gravidez, na admissdo ou permanéncia no emprego; V - impedir o acesso ou
adotar critérios subjetivos para deferimento de inscri¢do ou aprovacao em concursos, em empresas privadas, em
razdo de sexo, idade, cor, situacdo familiar ou estado de gravidez; VI - proceder o empregador ou preposto a
revistas intimas nas empregadas ou funciondrias. Pardgrafo tinico. O disposto neste artigo ndo obsta a adogdo de
medidas tempordrias que visem ao estabelecimento das politicas de igualdade entre homens e mulheres, em
particular as que se destinam a corrigir as distor¢cdes que afetam a formagao profissional, o acesso ao emprego e
as condicdes gerais de trabalho da mulher.
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Tal diploma legal, embora ndo trate especificamente do assédio moral, pode ser
aplicado de forma subsididria no que tange a previsao do caput do artigo 10,%7 por a1na110giat68
as discriminacdes resultantes da pratica do assédio moral.

Neste sentido, Menezes (2004, p. 16) afirma:

No Brasil, o assédio, além da nulidade da despedida e da reintegracdo no emprego
(art. 4°, I, da Lei n.° 9.029/95), pode dar nascimento a pretensdo da resolucdo do
contrato do empregado por descumprimento de deveres legais e contratuais (art. 483,

d, da CLT), rigor excessivo ou exigéncia de servigos além das forgas do trabalhador
(art. 483, a e b. da CLT).

Destarte, quando o empregador ou o superior hierdrquico imotivadamente cria uma
situacdo para furtar-se de despesas com verbas trabalhistas, ou ainda para excluir alguém
indesejado simplesmente pela competicdo entre colegas, discriminando a vitima com
objetivos ilicitos (NASCIMENTO, 2004, p. 925), incidird na pratica de assédio
discriminatério prevista na Lei 9.029/95.

Logo, o assédio moral discriminatério responsavel pela ruptura contratual pode gerar

a reintegracdo no emprego, com base no art. 4°, I, da Lei 9.029/95 % garantindo ao empregado

o direito de optar entre a reintegracdo ou indenizacdo em dobro pelo periodo do afastamento.

2.2.3 Legislacoes Municipais

Em nivel municipal, destaca-se a Lei municipal de Sao Paulo - SP, Lei n° 13.288, de
10 de janeiro de 2002,” de iniciativa de Arselino Tatto, vereador pelo PT, que dispde sobre a
aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da Administragdo

Piblica Municipal direta e indireta por servidores pablicos municipais.’’

87 Art. 1° - Fica proibida a adogdo de qualquer pratica discriminatéria e limitativa para efeito de acesso a relagio
de emprego, ou sua manuten¢do, por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situa¢do familiar ou idade,
ressalvadas, neste caso, as hipéteses de protecdo ao menor previstas no inciso XXXII do art. 7° da Constitui¢do
Federal.

% 1 ei de Introducdo ao Cédigo Civil, Art. 4° - Quando a lei for omissa, o juiz decidird o caso de acordo com a
analogia, os costumes e os principios gerais de direito. E art. 126 do Cédigo de Processo Civil: O juiz ndo se
exime de sentenciar ou despachar alegando lacuna ou obscuridade da lei. No julgamento da lide caber-lhe-4
aplicar as normas legais; ndo as havendo, recorrerd a analogia, aos costumes e aos principios gerais de direito.
 Art. 4° - O rompimento da relacdo de trabalho por ato discriminatério, nos moldes desta lei, faculta ao
empregado optar entre: I - a readmiss@o com ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento, mediante
pagamento das remuneracdes devidas, corrigidas monetariamente, acrescidas dos juros legais; II - a percepcao,
em dobro, da remuneracdo do periodo de afastamento, corrigida monetariamente e acrescida dos juros legais.

0 fntegra pode ser obtida através do site: http://www.assediomoral.org/site/legisla/SPsaopaulo.php. Acesso em
03 ago. 2007.

"I Em seu artigo 1°, a Lei 13.288 identifica o assédio moral da seguinte maneira: Ficam os servidores piblicos
municipais sujeitos as seguintes penalidades administrativas na pratica de assédio moral, nas dependéncias do
local de trabalho: I - Curso de aprimoramento profissional; II — Suspensdo; III — Multa; IV — Demissao.
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Na mesma esteira, destacam-se algumas Leis municipais que tratam sobre o assunto:
em Americana - SP: Lei n° 3.671, de 07 de junho de 2002, aprovada em junho de 2002; em
Campinas - SP: Lei n° 11.409 de 04 de novembro de 2002, aprovada em outubro de 2002; em
Cascavel - PR: Lei n° 3.243/2001, de 15 de maio de 2001, de iniciativa de Alcebiades Pereira
da Silva; em Guarulhos - SP: Lei n® 358/02, de iniciativa de Jos€ Luiz Ferreira Guimaraes; em
Iracemdpolis - SP: Lei n° 1163/2000, de 24 de abril de 2000 (primeira lei brasileira que
protege o cidada@o contra assédio moral), regulamentada pelo Decreto n°® 1.134 /2001, de 20 de
abril de 2001, aprovado em 30 de abril de 2001; em Jaboticabal - SP, Lei n° 2.982, de 17 de
dezembro de 2001 - n°® 388, de iniciativa de Mauricio Benedini Brusadin; em Natal - RN, Lei
n°® 189/02, de 23 de fevereiro de 2002, de iniciativa de Antdnio Junior da Silva; em Porto
Alegre - RS, Lei Complementar n° 498 de 2003, de iniciativa de Aldacir Oliboni; em Sao
Gabriel do Oeste - MS, Lei n° 511, de 4 de abril de 2003, aprovada em abril de 2003; em
Sidrolandia - MS, Lei municipal n® 1078/2001, aprovada em 5 de novembro de 2001.7

2.2.4 Legislacoes Estaduais

No ambito estadual, destaca-se a iniciativa do Estado do Rio de Janeiro, que foi o
Estado pioneiro na criacdo e promulgacdo de lei contra o assédio moral. A Lei 3.921, de 23 de
agosto de 2002,” aprovada em 2002, de iniciativa de Noel de Carvalho, que veda o assédio
moral no trabalho, no ambito dos O6rgdos, reparticbes ou entidades da administragdo
centralizada, autarquias, fundacdes, empresas publicas e sociedades de economia mista, do
poder legislativo, executivo ou judicidario do Estado do Rio de Janeiro, inclusive
concessiondrias e permissiondrias de servigos estaduais de utilidade ou interesse publico, e da

. T4
outras providencias.

Parédgrafo tnico - Para fins do disposto nesta lei considera-se assédio moral todo tipo de acdo, gesto ou palavra
que atinja, pela repeticdo, a auto-estima e a seguranga de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua
competéncia, implicando em dano ao ambiente de trabalho, a evolugdo da carreira profissional ou a estabilidade
do vinculo empregaticio do funciondrio, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis; passar alguém de
uma area de responsabilidade para fungdes triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir um
funciondrio sé se dirigindo a ele através de terceiros; sonegar informagdes de forma insistente; espalhar rumores
maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esforcos.

72 Fonte: http://www.assediomoral.org/site/. Acesso em 03 ago. 2007.

73 [ntegra disponivel no site: http:/www.assediomoral.org/site/legisla/RJ-Noel.php. Acesso em 03 ago. 2007.

™ No artigo 2°, tem-se a caracterizagio do assédio moral para efeitos dessa lei: Considera-se assédio moral no
trabalho, para os fins do que trata a presente Lei, a exposi¢cdo do funciondrio, servidor ou empregado a situacao
humilhante ou constrangedora, ou qualquer a¢do, ou palavra gesto, praticada de modo repetitivo e prolongado,
durante o expediente do 6rgdo ou entidade, e, por agente, delegado, chefe ou supervisor hierdrquico ou qualquer
representante que, no exercicio de suas func¢des, abusando da autoridade que lhe foi conferida, tenha por objetivo
ou efeito atingir a auto-estima e a autodetermina¢do do subordinado, com danos ao ambiente de trabalho, aos
servicos prestados ao publico e ao prdéprio usudrio, bem como, obstaculizar a evolucdo da carreira ou a
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Embora limite a caracterizacdo do assédio moral ao ambito de 6rgaos, reparticdes ou
entidades da administracdo centralizada, autarquias, fundacdes, empresas publicas e
sociedades de economia mista, do poder legislativo, executivo ou judiciario do Estado do Rio
de Janeiro, essa legislacdo representa importante passo em direcdo a visibilidade juridica

sobre o assédio moral.

2.2.5 Projetos de Leis Federais

No ambito federal, tramitam no Congresso Nacional os Projetos de Leis (PL) para
alteracdo do Cdédigo Penal Brasileiro (CP), da Lei n® 8.112 que institui o Regime Juridico
Unico dos Servidores Publicos, dentre outros relativos ao tema.

O PL n° 4.742/2001,75 com substitutivo, pretende introduzir o art. 136-A, no CP,
dispondo sobre o crime de assédio moral no trabalho.’

O PL n° 5.971/2001" propde, em acréscimo ao artigo 203-A do CP, a tipificacdo da
coacdo moral no ambiente de trabalho.”®

Na seara da Administracao Publica, h4 ainda o PL n° 4.591/2001,79 que dispde sobre

a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral por parte de servidores publicos da

estabilidade funcional do servidor constrangido. Pardgrafo tnico - O assédio moral no trabalho, no ambito da
administracdo publica estadual e das entidades colaboradoras, caracteriza-se, também, nas relacdes funcionais
escaldes hierdrquicos, pelas seguintes circunstancias: I - determinar o cumprimento de atribuicdes estranhas ou
atividades incompativeis com o cargo do servidor ou em condicdes e prazos inexeqiiiveis; II - designar para
fungdes triviais, o exercente de fungdes técnicas, especializadas ou aquelas para as quais, de qualquer forma,
sejam exigidos treinamento e conhecimento especificos; III - apropriar-se do crédito de idéias, propostas,
projetos ou de qualquer trabalho de outrem; IV - torturar psicologicamente, desprezar, ignorar ou humilhar o
servidor, isolando-o de contatos com seus colegas e superiores hierdrquicos ou com outras pessoas com as quais
se relacione funcionalmente; V - sonegar de informagdes que sejam necessdrios ao desempenho das fungdes ou
uteis a vida funcional do servidor; VI - divulgar rumores e comentdrios maliciosos, bem como criticas reiteradas,
ou subestimar esforcos, que atinjam a saide mental do servidor; e VII - na exposi¢do do servidor ou do
funciondrio a efeitos fisicos ou mentais adversos, em prejuizo de seu desenvolvimento pessoal e profissional.

" {ntegra e acompanhamento da tramita¢do no site:
http://www?2.camara.gov.br/proposicoes/loadFrame.html?link=http://www.camara.gov.br/internet/sileg/prop_list
a.asp?fMode=1&btnPesquisar=OK&Ano=2001&Numero=4742&sigla=PL . Acesso em 08 ago. 2007.

® Art. 136-A - Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou o desempenho de servidor piblico
ou empregado, em razdo de subordinacdo hierdrquica funcional ou laboral, sem justa causa, ou tratd-lo com rigor
excessivo , colocando em risco ou afetando sua satide fisica ou psiquica. Pena - deteng¢do de um a dois anos.

" {ntegra e acompanhamento da tramita¢io no site:
http://www?2.camara.gov.br/proposicoes/loadFrame.html?link=http://www.camara.gov.br/internet/sileg/prop_list
a.asp?fMode=1&btnPesquisar=OK&Ano=2001&Numero=5971&sigla=PL. Acesso em 08 ago. 2007.

" Coagdo Moral no Ambiente de Trabalho - Art. 203A - Coagir moralmente empregado no ambiente de
trabalho, através de atos ou expressdes que tenham por objetivo atingir a dignidade ou criar condicdes de
trabalho humilhantes ou degradantes, abusando da autoridade conferida pela posi¢do hierdrquica. Pena -
detencdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos, e multa.

" ntegra e acompanhamento da tramita¢do no site:
http://www?2.camara.gov.br/proposicoes/loadFrame.html?link=http://www.camara.gov.br/internet/sileg/prop_list

a.asp?fMode=1&btnPesquisar=OK&Ano=2001&Numero=4591&sigla=PL. Acesso em 08 ago. 2007.
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Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais a seus subordinados, propondo a
alteracdo do artigo 117-A da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990.*

Por fim, cabe referir o PL n° 2.369/2003,81 que pretende definir assédio moral como
ilicito trabalhista.”

Percebe-se que a maioria dos textos das principais legislacdes estaduais e municipais
e dos projetos de leis que tratam sobre o assédio moral volta-se para a caracterizacdo e
puni¢do de apenas um tipo de assédio moral, o conhecido como vertical, que acontece na
relacdo de chefe e subordinado, sem previsdo dos demais tipos: o horizontal e o ascendente,
formas tdo nocivas e perigosas quanto o vertical, como adiante se discorrera.

O PL n° 2.369/2003 preve os tipos de assédio moral vertical e horizontal, sem atentar
para o assédio moral ascendente que, ndo obstante sua insignificancia estatistica, sua
crueldade ndo € menor. O mesmo se verifica com a redacdo do PL n° 4.742/2001, que além de
excluir da incidéncia legal as diversas formas de assédio moral (vertical ascendente e
horizontal), considera assédio moral tdo-somente a depreciagdo a imagem ou ao desempenho
do trabalhador, deixando de fora todas as demais afrontas a personalidade do trabalhador
protegida constitucionalmente, como a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem
(SILVA, 2007, p. 157).

Silva (2005a, p. 212) ensina que a criagdo de um acervo juridico direcionado
especificamente ao assédio moral tem a finalidade de dotar o fendmeno de visibilidade
juridica, dando fim as celeumas inerentes a sua caracterizacdo € O sucesso na
responsabilizacdo do agente agressor.

No entanto, como visto acima, a producdo de legislacdes relativas ao fendmeno

existente hoje no Brasil € deficiente, na medida em que deixa de fora algumas modalidades de

%0 Art. 117-A - E proibido aos servidores publicos praticarem assédio moral contra seus subordinados, estando
estes sujeitos as seguintes penalidades disciplinares: I - Adverténcia; II - Suspensao; III - Destitui¢do de cargo
em comissdio; IV - Destituicdo de fung@o comissionada; V - Demissdo. § 1° - Para fins do disposto neste artigo
considera-se assédio moral todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a auto-estima e a
seguranga de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando em dano ao ambiente de
trabalho, a evolugdo profissional ou a estabilidade fisica, emocional e funcional do servidor incluindo, dentre
outras: marcar tarefas com prazos impossiveis; passar alguém de uma drea de responsabilidade para fungdes
triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir um servidor sé se dirigindo a ele através de
terceiros; sonegar informacdes necessdrias a elaboragcdo de trabalhos de forma insistente; espalhar rumores
maliciosos; criticar com persisténcia; segregar fisicamente o servidor, confinando-o em local inadequado,
isolado ou insalubre; subestimar esforcos.

#! Integra e acompanhamento da tramitagdo no site:
http://www?2.camara.gov.br/proposicoes/loadFrame.html?link=http://www.camara.gov.br/internet/sileg/prop list
a.asp?fMode=1&btnPesquisar=OK&Ano=2003&Numero=2369&sigla=PL. Acesso em 08 ago. 2007.

82 Art. 2° - Assédio moral consiste no constrangimento do trabalhador por seus superiores hierrquicos ou
colegas, através de atos repetitivos, tendo como objetivo, deliberado ou ndo, ou como efeito, a degradagdo das
relacdes de trabalho e que: I - atente contra sua dignidade ou seus direitos, ou II - afete sua higidez fisica ou
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assédio moral. Com isso, acabam gerando mais problemas de visibilidade juridica (SILVA,

2005a, p. 213).

2.2.6 Direito penal e o0 assédio moral

Embora se trate de uma conduta ilicita, o assédio moral nao encontra regulamentagao
propria na esfera penal. Nao hd um tipo penal especifico para essa figura.

Tratar-se-4 em topico préprio83 a responsabilidade penal do assédio moral. Antecipa-
se, todavia, que o comportamento ilicito e lesivo do assédio moral pode se enquadrar em
alguma das previsoes tipificadas no Cédigo Penal brasileiro, quando a conduta ofender bens

juridicos tutelados por aquele ordenamento juridico (PAMPLONA FILHO, 2006. p. 1084).

mental, ou III — comprometa a sua carreira profissional.
%3 Sobre a Responsabilidade penal do assédio moral, vide tépico 3.7 infra.



3 Conseqiiéncias do assédio moral no trabalho

Apesar de inexistir uma norma especifica dispondo e identificando o assédio moral
no trabalho, suas conseqii€ncias recairdo sobre os envolvidos, sobre o ambiente de trabalho e

também sobre a empresa.

3.1 Efeitos sobre o ambiente de trabalho

O comportamento perverso nas relacdoes de trabalho causa dano ao ambiente de
trabalho. O ambiente de trabalho da vitima vai se tornando progressivamente insuportavel,
sem que a vitima possa julgar em que momento suas condi¢des de trabalho se tornaram
deterioradas. Quase sempre a vitima ndo tem outra escolha sendo afastar-se do trabalho,
enquanto o agressor permanece no local (FONSECA, 2007, p. 38).

A tutela juridica do direito ao ambiente sauddvel encontra-se na Constitui¢do
Federal, sob a forma de tutela geral, no art. 225, caput,®* tornando obrigatdria a prote¢do do
meio ambiente, pois 0 homem, para alcancar uma sadia qualidade de vida, precisa viver em
um ambiente equilibrado (MELO, 2001, p. 13).

A 1idéia de desenvolvimento equilibrado da vida em todas as suas formas,
preconizado nesse dispositivo constitucional ressalta a necessidade de interagdo do homem
com o mundo natural, para que, num dado ecossistema, ndo perca de vista que o humano que
ali vive merece igual preocupacdo, afinal, é o ambiente de trabalho o local onde o homem
passa a maior parte de sua vida e onde desenvolve seus atributos pessoais e profissionais
(MELO, 2001, p. 36).

Fiorillo (2002, p. 71) ensina que a protecdo do ambiente do trabalho na Constitui¢do
Federal se faz presente de forma mediata no art. 225, caput da CF/88, e de forma imediata nos

artigos 196 e seguintes, que tratam da tutela da saide, em especial o art. 200, que preconiza

¥ Art. 225 - Todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do povo e
essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a coletividade o dever de defendé-lo e
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como uma das atribui¢des do Sistema Unico de Satide (SUS) a colaboragio com a protecdo do
ambiente, nele compreendido o do trabalho. Somado a esses dispositivos constitucionais, o
inciso XXII do art. 7° da CF/88%° possui tutela da saide do ambiente do trabalho, sendo
direito dos trabalhadores a reducdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de
saude, higiene e seguranca.

No ambito infraconstitucional, o ambiente do trabalho encontra protecdo na CLT,
Capitulo V, do Titulo II, que trata da seguranca e medicina do trabalho, nas Normas
Regulamentadoras de Medicina e Seguranca no Trabalho, de natureza preventiva e tuteladas
mediante fiscalizacdo do Ministério do Trabalho, e em modelos administrativos de protegao,
como as Comissdes Internas de Prevencdo de Acidentes*® (CIPA) e os Programas de
Prevenc¢ao de Riscos Ambientais®’ (PPRA).

Ambiente de trabalho €, pois, o habitat laboral no qual o trabalhador deve encontrar
meios com os quais ha de prover a sua existéncia digna, ndo podendo ficar restrita a relagao
obrigacional, nem ao limite fisico da fabrica, uma vez que a saide € tépico de direito de
massa e o ambiente equilibrado, essencial a sadia qualidade de vida, e direito
constitucionalmente garantido (MELO, 2001, p. 30).

O respeito ao ambiente equilibrado caracteriza-se como um direito fundamental, na
medida em que implica, necessariamente, a defesa do direito a vida, que € o mais basico dos
direitos fundamentais:

Cada vez mais, no mundo contemporineo — industrializado e globalizado — o direito
a vida vem recebendo tratamento amplo e detalhado, advindo daf a concepcdo do
direito a0 meio ambiente como extensdo do direito a vida, pois este, no seu sentido
mais preciso, ndo se restringe a idéia de sobrevivéncia — ndo morrer — mas sim viver

com qualidade e com dignidade, aspectos inerentes ao direito ao meio ambiente
sauddvel (MELO, 2001, p. 67).

Machado afirma que as questdes que envolvem o direito ambiental do trabalho
passaram a integrar a contextualizacdo da saude do trabalhador. Para o mundo do trabalho, a

aproximacdo do meio ambiente com a sadide do trabalhador, numa perspectiva

antropoceéntrica, coloca a ecologia dentro da politica:

z

O produtivismo € a légica do modo de producdo capitalista, cuja irracionalidade
dilapida a natureza para sua reproducdo. Essa € a verdadeira fonte da crise ecoldgica,

preservé- lo para as presentes e futuras geragdes. [...].

% Art. 7° - Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condigdo
social: [...] XXII: reducdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranca;
[...].

% Disciplinadas nos artigos 163 a 165 da CLT.

¥ Instituidos pela NR — 9 da Portaria 3.214/78, com redagdo alterada pela Portaria 24/95.
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que também gera a exploracdo desenfreada da forca de trabalho que coloca em
perigo a vida, a saide ou o equilibrio psiquico dos trabalhadores (2001, p. 67).

Como conseqiiéncia desse quadro de exploracdo desenfreada, a opressao no ambiente
do trabalho passa a ser constante, gerando tensdes de toda ordem, que levam a desajustes
sociais e transtornos psicoldgicos, trazendo conseqiiéncias diretas a saide do trabalhador.
Nesse contexto, praticas de assédio moral sdo deflagradas através de condutas abusivas que,
“por sua reiteracdo, ocasionam lesdes a dignidade, integridade fisica e psicoldgica da pessoa,
e conseqiientemente a degradacdo do ambiente de trabalho.” (CAVALCANTE; JORGE
NETO, 2005, p. 2).

Mancuso (1996, p. 59) reconhece que aquele ambiente que se revele inidoneo a
assegurar as condi¢cdes minimas para uma razoavel qualidade de vida do trabalhador estara
violando o ambiente do trabalho. Por isso, a saide do trabalhador, nos ltimos anos, passou a
estar relacionada diretamente com a protecao do ambiente de trabalho.

A constatacdo de que o trabalho pode ter conseqiiéncias sobre a saide mental dos
individuos levou pesquisadores como Dejours (1992) a estudar o sofrimento mental, com a
utilizagdo do conceito de Psicodimamica do Trabalho para definir o sofrimento, seu conteudo,
suas formas, e sua significacdo, aplicando interven¢des voltadas ndo ao individuo
isoladamente, mas a organizagao do trabalho a qual o individuo estd submetido.

Para o referido autor, o clima de trabalho, em especial no setor tercidrio, onde o
trabalho ndo € organizado de maneira talylorizaldal,88 no qual imperam técnicas de comando,
mas especificamente de discriminacdo, através de manipulacdo psicoldgica, cujo efeito
principal é envenenar as relacdes entre os empregados, criar suspeitas, rivalidades e
perversidade de uns para com os outros, deslocando assim, o conflito do poder. Nessa
atmosfera, “a falta de interesse pelo trabalho soma-se a ansiedade, resultante das relacdes
humanas profundamente impregnadas pela organizacdao do trabalho” (DEJOURS, 1992, p.
76).

Além das conseqiiéncias para a saiude do trabalhador, o desrespeito ao direito
fundamental do ambiente do trabalho sauddvel e seguro provoca repercussdes a toda a
sociedade. Melo (2001, p. 29) preconiza que o ambiente do trabalho adequado e seguro
constitui um dos mais importantes e fundamentais direitos do cidaddo brasileiro, o que, se

desrespeitado, provoca agressao a toda sociedade, que € quem ao final custeia a Previdéncia

% Ao contrdrio do setor da indistria, onde os tempos e ritmos de trabalho sdo mais ficeis de se fazerem respeitar
e controlar. Todos os trabalhadores estdo ligados a mesma cadéncia pela velocidade da prépria linha de
montagem (DEJOURS, 1992, p. 76).
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Social, responsavel pelo Seguro de Acidentes de Trabalho (SAT), mantenedora de beneficios
relacionados a acidentes de trabalho ou doencas profissionais a eles equiparados.

Nesse sentido, a reducdo dos riscos inerentes ao trabalho preconizada no art. 7°,
XXII, da CF/88 € norma de fundamental importancia, pois visa a redu¢do quantitativa dos
riscos, bem como a eliminacdo dos agentes nocivos, a fim de dar efetiva concrecdo ao
principio da dignidade humana.

Alkimin (2005, p. 48) ensina que a conduta assediante representa uma pratica
antiética e anti-social e € capaz de romper com o equilibrio no ambiente do trabalho, afetando
diretamente a qualidade de vida no trabalho e a satisfacdo do empregado, sendo contréria aos
costumes e a boa-fé.

Sendo assim, o assédio moral, essa chaga social cujas conseqiiéncias destrutivas
provocam graves danos psicolégicos a vitima, viola ndo s6 o direito fundamental da
dignidade da pessoa humana, como também o preceito constitucional que assegura o ambiente
de trabalho saudavel.

A propésito, Menezes (2004, p. 10) apregoa que o assédio moral, além de agredir a
dignidade da pessoa humana, valor constitucional impresso no art. 5° da CF/88, afronta o
preceito constitucional que assegura o meio ambiente sadio, inclusive do trabalho, previsto no
art. 225 CF/88.

Pelo que até aqui foi dito, depreende-se que o empregador tem o dever de assegurar
aos trabalhadores o desenvolvimento de suas atividades em ambiente moral e rodeado de
seguranca e higiene (NASCIMENTO, 2005, p. 491), tendo a obrigacdo de prover aos seus
trabalhadores um ambiente de trabalho sadio, com condigdes fisicas e psicoldgicas ideais para

. .. . 8
o desenvolvimento das atividades laborais.®’

% Nessa linha, a jurisprudéncia pitria tem se manifestado. ASSEDIO MORAL. DEGRADACAO DO
AMBIENTE DE TRABALHO. DIREITO A INDENIZACAO. A sujei¢do dos trabalhadores, e especialmente
das empregadas, ao continuado rebaixamento de limites morais, com adoc¢do de interlocu¢do desabrida e
sugestdo de condutas permissivas em face dos clientes, no afd de elevar as metas de vendas, representa a figura
tipica intoleravel do assédio moral, a merecer o mais veemente repudio desta Justiga especializada. Impor, seja
de forma explicita ou velada, como conduta profissional na negocia¢do de consércios, que a empregada "saia"
com os clientes ou lhes "venda o corpo e ainda se submeta a lubricidade dos comentarios e investidas de superior
hierdrquico, ultrapassa todos os limites plausiveis em face da moralidade média, mesmo nestas permissivas
plagas abaixo da linha do Equador. Nenhum objetivo comercial justifica praticas dessa natureza, que vilipendiam
a dignidade humana e a personalidade da mulher trabalhadora. A subordinacdo no contrato de trabalho diz
respeito a atividade laborativa e assim, ndo implica submiss@o da personalidade e dignidade do empregado em
face do poder patronal. O empregado € sujeito e ndo objeto da relacdo de trabalho e assim, ndo lhe podem ser
impostas condutas que violem a sua integridade fisica, intelectual ou moral. Devida a indeniza¢do por danos
morais (art. 159, CC de 1916 e arts. 186 e 927, do NCC). (TRT 2* Regido. 4* Turma. Processo n® 01531-2001-
464-02-00 Recurso Ordindrio. Recorrente: R.S.E. Recorrido: M.B.M. Relator: Ricardo Artur Costa e Trigueiros.
10 maio 2005. DOE SP, 20 maio 2005).
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Cabe assinalar que o Ministério do Trabalho tem o munus publico de desempenhar
eficazmente sua funcdo de fiscalizar os locais de trabalho,90 desenvolvendo uma avalia¢do
adequada ao contexto atual, capaz de verificar as condi¢des psicoldgicas em que os
trabalhadores estdo sendo submetidos durante suas jornadas (FERREIRA, 2004, p. 98).

E ao Ministério Publico do Trabalho (MPT) cabe a tarefa de perseguir modelos de
relagdes de trabalho reverente a dignidade da pessoa humana, como leciona Manoel Jorge e

Silva Neto (2005, p. 34).

3.1.1 Legitimados

3.1.1.1 Atuacdo do Ministério Publico do Trabalho

Sendo o desenvolvimento do assédio moral no ambiente de trabalho desencadeador
de danos a saide dos trabalhadores, causando funestamente doengas a partir dessa pratica, ha
evidente prejuizo ao ambiente de trabalho. Entao, o MPT detém a legitimidade para atuar com
o fito de exigir a observancia das normas de seguranca e medicina do trabalho, bem como de
prevenir, afastar ou minimizar os riscos a saude e integridade fisica e psiquica dos
trabalhadores (FONSECA, 2007, p. 44).

Nesse aspecto, o MPT ¢é legitimado ativo para a acdo civil publica, com previsao nos
art. 127 a 129 da CF/88 e ainda no art. 170 do mesmo diploma legal e na Lei Complementar
n°® 75/93, que em seu art. 83, III, define a atribuicdo do MPT de “promover a agdo civil
publica no ambito da Justica do Trabalho, para a defesa dos interesses coletivos, quando
desrespeitados os direitos sociais constitucionalmente garantidos.”

Destarte, com a adocdo de procedimentos judiciais e extrajudiciais (como a
celebracdo do termo de ajustamento de conduta) o MPT tem atuado para a solug¢do do assédio
moral no ambiente de trabalho (SILVA NETO, 2005, p. 34). Por meio dessas ferramentas, o
MPT tem obtido resultados satisfatérios, como no exemplo do julgamento do Recurso
Ordindrio n° 01034-2005-001-21-00-6,”' em que empresa de bebidas foi condenada ao

. . - iy o~ . P . 2
pagamento de indenizacdo de um milhao de reais decorrentes de assédio moral coletivo.’

% O art. 162 da CLT refere que o Ministério do Trabalho estabelecerd normas quanto: a) a classificacio das
empresas segundo o nimero de empregados e a natureza do risco de suas atividades; b) a qualificacdo exigida
para os profissionais especializados em medicina e seguranca do trabalho; c) as demais caracteristicas e
atribui¢des dos servicos especializados em seguranca e medicina do trabalho nas empresas (MARTINS, 2007, p.
649).

1 A acdo civil pblica promovida pelo MPT em face de empresa de bebidas resultou na condenacio da empresa
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3.1.1.2 Atuacao sindical

Também se destaca como de grande importincia para o combate do assédio moral a
atuacdo dos sindicatos das categorias profissionais do empregado. Contudo, embora tendo
sido no seio de um sindicato que a discussdo no Brasil tomou forca,”” sua atuacdo ainda é
timida.

Suas prerrogativas, insertas no art. 513 da CLT,” sdo de representacao negocial,
econOmica e assistencial, perante as autoridades administrativas e judicidrias, os interesses da
categoria ou os interesses individuais dos associados relativos a atividade ou profissdao

exercida (MARTINS, 2007a, p. 735).

a pagar um milhdo de reais referentes a indenizacdo por dano moral coletivo decorrente de assédio moral no
ambiente de trabalho. Esse valor da condenacdo reverte-se ao FAT: [...] Ministério Publico. Legitimidade. Lei
Complementar n° 0075/1993. Artigo 83, III. Inconstitucionalidade. Ndo Configuracdo. Prevendo a Constituicdo
Federal, em seu artigo 129, IX, o exercicio, pelo Ministério Pdblico, de outras fungdes que lhe forem conferidas,
desde que compativeis com sua finalidade, ndo se pode falar em inconstitucionalidade do artigo 83, III, da LC n°
075/1993, que estabelece a legitimidade do Ministério Publico do Trabalho para defesa de interesses coletivos,
quando desrespeitados os direitos sociais constitucionalmente garantidos. Assédio Moral. Ocorréncia.
Indenizac¢do. Cabimento. Comprovado o cometimento, pelo empregador, de atos de constrangimento a seus
empregados, consistentes na submissdo destes a situagdo vexatdria, com utilizacdo de camisetas, pelos
vendedores, com apelidos jocosos, além de brincadeiras humilhantes, estd patente o assédio moral autorizador do
deferimento de indenizag@o por danos morais. (TRT 21* Regido. Processo n° 01034-2005-001-21-00-6 Recurso
Ordindrio. Recorrente: C.B.A. Recorrido: Ministério Puiblico do Trabalho. Relatora: Joseane Dantas dos Santos.
DJE/RN n. 11.289, 22 ago. 2006).

%% Transcreve-se parte do voto da Relatora especificamente atinente ao dano moral coletivo: “2.6.2. Do Dano
Moral Coletivo. O recurso da requerida, neste tpico, diz respeito a alegacdo de que nio se configura dano moral
a coletividade de empregados e muito menos a sociedade, mas danos individuais a pessoas certas e
determinadas, com reparacdes ja determinadas por esta Justiga. [...] Ora, como anteriormente j4 mencionado, a
recorrente tem como corriqueira a adocao das brincadeiras em questdo, inclusive em ambito nacional, conforme
prova dos autos, que configuram, de forma indene de ddvidas, dano moral a seus empregados, expondo-os a
situacdo de ridiculo e constrangimento perante a todos os colegas de trabalho, bem como a sociedade em geral,
por serem obrigados a transitar com uniforme onde constavam apelidos ofensivos, o que ocorreu em razao de ato
patronal violador do principio da dignidade da pessoa humana. Em corroboragdo a argumentacdo ora exposta,
faz-se a transcricdo de arestos que trataram de matérias similares: [...] Como se V&, a situagdo constrangedora a
que foram submetidos os empregados da recorrente €, por si so, suficiente para justificar a intervencdo do
Ministério Publico do Trabalho, a fim de coibir tais procedimentos, bem como para o deferimento da
indenizacdo por dano moral postulada, ndo havendo que se falar em reforma da sentenca que reconheceu o
assédio moral autorizador da imputacdo de indeniza¢do por dano moral. [...] Assim, ndo merece provimento o
apelo, no particular. Integra disponivel em http://www.trt21.gov.br/asp/jurisprudencia/pesquisatextual.asp.
Acesso em 04 jan. 2008.

% As investigagdes conduzidas pela médica do trabalho Barreto, e que deram origem a sua obra citada,
realizaram-se no Sindicato das Industrias Quimicas, Plasticas, Farmacéuticas, Cosmético e Similares de Sio
Paulo (BARRETO, 2006, p. 27).

% Art. 513 - Sdo prerrogativas dos sindicatos: a) representar, perante as autoridades administrativas e judicidrias
os interesses gerais da respectiva categoria ou profissao liberal ou interesses individuais dos associados relativos
a atividade ou profissdo exercida; b) celebrar contratos coletivos de trabalho; c) eleger ou designar os
representantes da respectiva categoria ou profissao liberal; d) colaborar com o Estado, como orgdos técnicos e
consultivos, no estudo e solu¢do dos problemas que se relacionam com a respectiva categoria ou profissdo
liberal; ) impor contribuicdes a todos aqueles que participam das categorias econdmicas ou profissionais ou das
profissoes liberais representadas. Paragrafo Unico. Os sindicatos de empregados terdo, outrossim, a prerrogativa
de fundar e manter agéncias de colocacdo.
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Sabe-se que hd uma fragilizacdo dos sindicatos, como bem observa Ledur (1998, p.
168):
A tematizagdo das tarefas dos sindicatos de trabalhadores suscita constata¢do
preliminar evidenciada na profunda crise em que cairam essas associagdes, nos
ultimos anos. A falta de solidariedade e o individualismo sdo fendmenos que
também atingiram as organizagdes dos trabalhadores. A auséncia de uma “utopia”
para as agremiagdes politicas de esquerda certamente concorreu para a
desmobilizacdo coletiva no ambito os sindicatos, cuja origem e histéria sempre

esteve identificada, majoritariamente, com projetos de mudangas sdécio-politicas
(LEDUR, 1998, p. 168).

Apesar dessa crise atual, os sindicatos tém relevante papel na defesa dos interesses
dos trabalhadores, definidos pela Constituicio Federal de 1988. Esta ao reconhecer aos
sindicatos a atribui¢c@o de defesa dos direitos e interesses coletivos e individuais da categoria,
revela a for¢a que tem o corporativismo no direito brasileiro, pois significa, muito mais que a
simples defesa, a promocao dos direitos e interesses (LEDUR, 1998, p. 170).

Nesse sentido, € oportuna a licdo de Chiarelli:

O sindicato contribuiu para reafirmar e consolidar a dignidade do trabalho e, por
decorréncia, a de seu agente, o trabalhador. Ao fazé-lo, resgatando valores que, em
certas situacdes, foram desprezados, o movimento associado, dando forga, pela
coesdo, ao operdrio, antes isolado, ensejou condi¢des politico-juridicas para que,
paulatinamente, se construissem melhores padrées de Justiga (2005, p. 261).

Assim, mesmo que com a eventualidade da inevitidvel gangorra de alguns
sobressaltos, os sindicatos devem, em face de um mundo em permanente mutagdo,
transformarem-se, dando sua contribuicdo ativa para o equilibrio possivel entre o
empreendimento lucrativo e o respeito a padrdes compativeis com a dignidade do fator
trabalho, isto €, o homem trabalhador (CHIARELLI, 2005, p. 307).

Em matéria de combate ao assédio moral, alguns sindicatos brasileiros tém
demonstrado relevante atuagdo, observadas em conquistas quanto a sua caracterizacao nos
c6digos de éticas das empresas.”” Também tém os sindicatos a possibilidade de inserir

cldusulas especificas versando sobre assédio moral em acordos e dissidios coletivos,”® que

% Fonte: http://www.assediomoral.org/site/noticias/MP_08.php. Acesso em 07 jan. 2008.

% A exemplo do Dissidio Coletivo n° 105137-2003-000-00-00, em que ficou fixado nas condi¢des de trabalho
que: [...]JASSEDIO MORAL - O Banco coibird situagdes constrangedoras no relacionamento entre seus
empregados, comprometendo-se a incluir o tema nos programas dos cursos de gerenciamento de pessoal e
relacionamento interpessoal; [...]. Integra disponivel em http://www.tst.gov.br/. Acesso em 08 jan. 2008.
Ementa: ACAO COLETIVA. BANCO REGIONAL DE BRASILIA S.A. Fixacio das condicdes de trabalho
para os empregados do Banco Regional de Brasilia S.A. Acdo coletiva julgada procedente em parte. (TST Secao
Especializada em Dissidios Coletivos. DC n° 105137-2003-000-00-00. Suscitante: BRB - Banco de Brasilia S/A.
Suscitados: Confederagdo Nacional dos Trabalhadores nas Empresas de Crédito - CONTEC e Sindicato dos
Empregados em Estabelecimentos Bancarios de Brasilia - SEEB. Relator: Ministro Gelson de Azevedo. 13 nov.
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podem prever a elaboracdo de planos de prevencdo por parte de empregadores, bem como a
anulabilidade de atos e seus efeitos resultantes do assédio moral que prejudicaram um
trabalhador vitima do processo (FERREIRA, 2004, p. 115).

Reconhece Guedes (2003, p. 151) que os sindicatos tém um papel decisivo a
desempenhar na informacdo e defesa dos trabalhadores relativamente ao assédio moral. A
autora aduz que o marketing social ainda é a grande arma dos sindicatos para combater essa
conduta perversa.

Percebe-se o engajamento de alguns sindicatos no combate a esse mal, por meio de
cartilhas por eles elaboradas e distribuidas, objetivando informar, orientar e dar visibilidade

. . . . . e A . 7
ao tema, explicando de forma simples como prevenir e evitar esse tipo de violéncia.’

3.1.1.3 Atuacdo das Comissoes Internas de Prevencdo de Acidentes (CIPA)

Por fim, ndo se podem desprezar, na esfera extrajudicial, as medidas preventivas no
ambito interno da empresa, como a participacdo de mediadores e os membros da CIPA,
conforme lembra Menezes (2004, p. 20).

Sendo o assédio moral no trabalho um fator de risco psicossocial capaz de provocar
danos a saude da vitima, pode ser considerado doenga do trabalho, equiparada a acidente de
trabalho,”® sendo, portanto, competéncia da CIPA atuar na sua prevencdo e combate, nos

termos da NR 5 % (BARROS, 2004, p. 144).

3.2 Danos psicofisicos na vitima

O desenvolvimento do assédio moral no trabalho causa efeitos nefastos sobre a saide
da vitima. A humilhacdo repetida e prolongada no ambiente de trabalho constitui um risco
invisivel, porém concreto nas relacdes de trabalho e na saide dos trabalhadores. E que se

tornou pratica costumeira nas empresas onde ha menosprezo e indiferenca pelo sofrimento

2003. DJ 06 fev. 2004).

%7 Citam-se as versdes impressas: WAGNER, José Luiz (Org.). Cartilha informativa sobre o assédio moral no
mundo trabalho. Porto Alegre: Sindiserf, gestdo 2003/2006 e a Catilha Assédio Moral e Assédio Sexual.
Publicacdo do Sindicato dos Trabalhadores em Empresas Postais, Telegraficas e Similares do Estado do Rio
Grande do Sul, gestdo 2007/2010. Além dessas, diversos sindicatos em todo o pais mantém na rede mundial de
computadores sifes contendo valiosas informagdes sobre o tema, como por exemplo, o do Sindicato dos
Trabalhadores do Judicidrio Federal no Estado de Sao Paulo: http://www.sintrajud.org.br/, dentre diversos
outros.

% Sobre o assunto, ver tépico 3.3 infra.

9 fntegra pode ser obtida no site: http://www.mte.gov.br/legislacao/normas_regulamentadoras/nr_05.asp. Acesso
em 07 jan. 2008.
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dos trabalhadores que, mesmo adoecidos, continuam a trabalhar. Isso revela uma das mais
poderosas formas de violéncia sutil nas relacdes organizacionais (BARRETO, 2001).

Os estudos realizados por Hirigoyen (2005, p. 159-182) revelam que, inicialmente,
os efeitos sentidos pela vitima sdo o estresse e a ansiedade, a depressdo, distirbios
psicossomdticos, podendo chegar, nos casos extremos ao estresse p(’)s—traumético.loO Além
desses sintomas, predominam nos quadros de assédio moral sentimentos de vergonha,
humilhagdo, perda do sentido, podendo chegar a modificacdes psiquicas, como neurose
traumatica, parandia e psicose.

Os efeitos destrutivos que a humilhacdo no trabalho provoca ndo se limitam ao
aspecto psiquico. Os resultados do levantamento feito por Hirigoyen (2005, p. 159) revelam
que distirbios psicossomdticos dos mais variados foram encontrados em 52% dos casos.'!

Segundo a autora, durante a evolucdo dos procedimentos de assédio moral, os
distdrbios psicossomaticos aparecem em primeiro plano. “O corpo registra a agressdo antes do
cérebro, que se recusa a enxergar o que nao entendeu.” Mais tarde, o corpo denunciard o
traumatismo, e os efeitos correrdo, podendo chegar ao estresse pds-traumatico (HIRIGOYEN,
2005, p. 160).

Para Leymann (2000),'* o estresse psicoldgico pode ser um perigoso tipo de estresse
social que pode provocar uma série de efeitos negativos, tais como reagdes bioldgicas e
psiquicas. Para o autor, o estresse € uma reacdo de natureza bioldgica a um estimulo tensor

com efeitos psiquicos que podem ser responsdveis por mudangas no comportamento. No

1% 0 estado de estresse pés-traumdtico foi classificado pela DSM IV (Classificagdo Internacional das Doengas
Mentais) como sendo resultado de um traumatismo vivido pela pessoa. Quem traz esse dado é Hirigoyen (2005,
p. 165). Segundo a autora, o assédio moral deixa marcas de longo prazo. A pessoa ndo consegue livrar-se da
rememorag¢do de cenas da violéncia sofrida. Mesmo apds ter passado longo tempo, a memdria fica centrada no
acontecimento traumdtico, e o presente se torna irreal. A noite, as situacdes traumdticas sdo revividas sob a
forma de pesadelos. E como se o corpo tivesse gravado involuntariamente a meméria do traumatismo e que este
pudesse ser revivido eternamente e a todo instante. As vitimas ficam remoendo as circunstiancias em que foram
excluidas, lastimam suas humilha¢des. Isso é que o assédio moral tem de particular. Como é uma conduta que
ndo tem qualquer l6gica de bom senso, uma violéncia impensdvel, quem passa por ele ndo consegue
compreender nada do que lhe aconteceu (HIRIGOYEN, 2005, p. 167).

%" A mesma autora salienta que é provavel que esses distirbios sejam muito mais fregiientes, embora sejam
tratados, logo no inicio, por automediag@o e depois por clinicos gerais, que prescrevem tratamento sintomatico.
192 “Thus, my use of the terminology implies that stress is the term always used for the reaction to a stimulus,
referred to as a stressor. The reaction is seen as always being of biological nature with psychic effects which may
be responsible for changes in behavior (how situations are appraised, how they are dealt with, etc). In the context
of this theory, the logical conclusion is that, for example, very poor psychosocial conditions at workplaces may
result in biological stress reactions, measurable by the adrenaline production in the body. This in turn can
stimulate feelings of frustration. Through psychological processes (especially if employees do not know how to
analyze social stressors at workplaces), frustrated persons can, instead, blame each other, thus becoming each
other’s social stressors, and triggering the mobbing of a single person. Mobbing is thus an extreme social
stressor, bringing about stress reactions, which in their turn can become social stressors for other people.” (Trad.
livre). Disponivel em http://www.leymann.se/English/frame.html. Acesso em 03 jan. 2008.
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contexto dessa teoria, condi¢des psicossociais muito precdrias nos locais de trabalho podem
resultar em reagcdes bioldgicas de estresse, mensurdvel pela producdo de adrenalina no
organismo. Isso, por sua vez, pode estimular sentimentos de frustracdo. Através de processos
psicoldgicos (especialmente quando os empregados nao sabem como analisar situacdes de
estresse social nos locais de trabalho), as pessoas podem frustrar-se, culparem-se mutuamente,
tornando-se assim tensores sociais uns dos outros e provocando o mobbing. Mobbing é,
portanto, um extremo tensor social, que provoca reacdes de estresse, que por sua vez pode
tornar-se tensor social para outras pessoas.

Segundo Fonseca (2003, p. 675), o local de trabalho, o ritmo das tarefas e o
relacionamento interpessoal podem tornar-se fatores que diariamente renovam as emocoes
que ensejam o estresse ocupacional, caracterizado por um estado cronico, permanente e
didrio, de desgaste fisico e mental para e pelo trabalho. Diante de situacdes de ameaca, as
pessoas entram em um estado de prontidao, que as induz a manifestacdes psicossomdticas as
mais diversas ou a profundos estados de depressao, drogadicao e, até mesmo, ao suicidio.

Os danos emocionais atingem em cheio a vida familiar e social da vitima, ensina
Guedes (2003, p. 94). O trabalho, lembra a autora, é a principal fonte de reconhecimento
social e realizagdo pessoal. O homem se identifica pelo trabalho. Na medida em que percebe
que estd perdendo sua identidade social, sua capacidade de projetar-se no futuro, verifica-se
uma queda da auto-estima e surge o sentimento de culpa. A vitima se torna amarga,
lamurienta e desagradavel.

Ademais, a seguranca econdmica e a possibilidade de sempre melhorar a renda €
fator de grande importancia na estabilidade emocional e na saide do homem. Na medida em
que essa seguranca faltar, o sujeito se desespera. A relacdo familiar se arruina quando se
torna a vdlvula de escape da vitima que passa a descarregar sua frustracdo nos membros da
familia. Por essas razoes, a exposi¢do duradoura de uma pessoa ao terror psicolégico, pode
ndo apenas conduzi-la ao uso de drogas, especialmente dlcool, a pensar em suicidio, como
também induzi-la ao homicidio (GUEDES, 2003, p. 94).

Vém a calhar os dados coletados por Barreto (2006, p. 153) em suas investigacdes:
ao perderem a identidade de trabalhador, as vitimas de humilha¢des perdem ao mesmo tempo
a dignidade ante o olhar do outro. No abandono, 100% dos homens pensam em suicidio,

sendo que 18,3% chegam a situacdo limite de tentativa de suicidio.'® Alguns relataram o

1% Relatos de aluns trabalhadores entrevistados pela autora: “Foi tanta coisa, tanta critica, tanta piadinha e
risinhos! Dos colegas, do chefe, que se acha um Deus, da minha mulher... Entdo, nfo tinha mais jeito. Al me
veio a depressdo. Entdo, por duas vezes, pensei em suicidio. No suicidio, me matar! (H., pardo, LER, ind.
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inicio de consumo de drogas, como dlcool, para esquecer a humilhacdo sofrida, outros
revelaram a reproducdo, no lar, da violéncia vivida no trabalho.

A vista disso, o convivio familiar se torna insuportdvel. A violéncia vivida no
trabalho ocasiona um mal-estar no trabalhador, que se reflete nas relagcdes familiares. Nao sao
raros os casos em que a impossibilidade de exteriorizar os sentimentos no local da
humilhagdo, pelo receio da perda do emprego, faz com que a pessoa exploda sobre pessoas
mais proximas, seus familiares (RUFINO, 2006, p. 87).

Quando se esta tratando das repercussdes do assédio moral na satide do trabalhador,
muito oportuno € o levantamento feito por Barreto (2006, p. 217), a partir de entrevistas com
2.072 trabalhadores vitimas de opressao no ambiente profissional. Sua pesquisa revela como
cada sexo reage a essa situagdo.'™*

Devido as repercussdes psicofisicas provocadas na vitima, Guedes (2003, p. 93),
dentre outros estudiosos do assunto, defende que o assédio moral deve ser encarado como

uma doenga profissional ou de infortunio do trabalho.

3.3 Caracterizacao de doenca profissional ou do trabalho

Ja foi referido em tdpicos anteriores, mas € sempre importante relembrar que, dentre
os sintomas sofridos pela vitima atingida pelo assédio moral, sdo catalogados danos
emocionais, doencas psicossomdticas, alteracdes do sono, distirbios alimentares, diminuicao
da libido, aumento da pressdao arterial, desdnimo, cansaco excessivo, tensdo, ansiedade,
depressao e sindrome do panico, significando sofrimento causado por um tratamento injusto
por repetidas vezes, por um periodo de tempo razoavelmente longo (FONSECA, 2007, p. 43).

Sao equiparadas a acidente de trabalho, por for¢a do art. 20, I e II da Lei 8.213/91, a

1'® ¢ a doenca do trabalho.'®

doenca profissiona
O Regulamento da Previdéncia Social, aprovado pelo Decreto n°® 3.048, de 06 de

maio de 1999, no Anexo II, Lista B, elenca como agentes patogénicos causadores de doengas

plast.)” (BARRETO, 2006, p. 153). “Quanto eu era humilhada, eu queria a morte, pra ver se parava de ser
humilhada! J4 desejei bastante isso. Desejei morrer, porque a sensacdo que dd na gente quando td sendo
humilhada... e muito ruim. Nem sei comparar, s6 sei falar que € péssimo. Nao tem nada igual a humilhagdo! Se a
gente for fraca da mente, a gente faz bobagem. A gente se mata pra acabar com tudo! (M., preta, hérnia discal,
ind. plast.)” (BARRETO, 2006, p. 155).

' No Anexo A, uma amostra dos resultados, em porcentagem.

19 A Lei 8.213, no art. 20, I considera como doenca profissional a produzida ou desencadeada pelo exercicio do
trabalho peculiar a determinada atividade constante da respectiva relacdo elaborada pelo Ministério do Trabalho
e da Previdéncia Social.

1% Assim considerada, pelo art. 20, II, como a adquirida ou desencadeada em fungdo de condicdes especiais em
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profissionais ou do trabalho os “Transtornos mentais € do comportamento relacionados com o
trabalho.” Dentre esses, sdo enumeradas doencas como reacdes ao stress grave e transtornos
de adaptacio (identificado pela CID-10'"7 sob F43.-), estado de Stress P6s-Traumético (CID-
10 F43.1), transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso do dlcool: alcoolismo
cronico (relacionado com o trabalho) (CID-10 F10.2), outros transtornos neurdticos
especificados (inclui “Neurose Profissional”) (CID-10 F48.8), transtorno do ciclo vigilia-sono
devido a fatores nao-organicos (CID-10 F51.2), sensag¢do de estar acabado (“Sindrome de
Burn-Out”, “Sindrome do Esgotamento Profissional”) (CID-10 Z73.0). Tais doengas estdao
relacionadas a agentes etioldgicos ou fatores de risco de natureza ocupacionais como
problemas relativos ao emprego e ao desemprego, mudanga de emprego, ameaca de perda de
emprego, desacordo com patrao e colegas de trabalho (condi¢des dificeis de trabalho) e outras
dificuldades fisicas e mentais relacionadas com o trabalho.

Esses dispositivos legais t€ém dado suporte para a doutrina'® ¢ a jurisprudéncia
reconhecer a existéncia de doencas profissionais ou do trabalho originadas do assédio moral,
para efeitos previdencidrios.'”

Barreto refere que a humilhacdo psicoldgica no trabalho transformou-se em um

problema de saude publica. Para a autora, “trabalho, doencas e emogdes se interpenetram

que o trabalho € realizado e com ele se relaciona diretamente, constante da relagdo mencionada no inciso L.

"7 A CID-10 (Classificacdo Internacional de Doencas) foi aprovada pela Conferéncia Internacional para a
Décima Revisdo em 1989 e adotada pela Quadragésima Terceira Assembléia Mundial de Saude. No Brasil, o
Ministério da Sadde, por intermédio da portaria n° 1.311, de 12 de setembro de 1997, definiu a implantacdo da
CID-10, a partir da competéncia de janeiro de 1998, em todo o territério nacional, visando compatibilizar o
Sistema de Informacdo de Mortalidade com o Sistema de Informagcdo de Morbidade. Disponivel em
http://www.datasus.gov.br/cid10/webhelp/cid10.htm. Acesso em 06 jan. 2008.

%" Citam-se os respeitdveis entendimentos de Guedes (2003), Rodrigo Dias da Fonseca (2007), Cldudio
Armando Couce de Menezes (2004), Aiton José Cecchin (2006), dentre outros.

1% Nesse sentido, a jurisprudéncia comeca a dar os primeiros e importantes passos. Vejam-se decisdes recentes
do TRT 4* Regido e do TRT 17* Regido: DOENCA OCUPACIONAL. NATUREZA PSIQUIATRICA.
CONDUTA PATRONAL. ASSEDIO MORAL. RESPONSABILIDADE CIVIL. Doenga ocupacional — de
natureza psiquidtrica - desencadeada ou agravada por condutas qualificadas como assédio moral no ambiente do
trabalho. Nexo causal comprovado em laudos periciais e prova testemunhal. Se o assédio moral, por si s6, gera o
dever de indenizar, mais ainda deve responder o empregador por culpa quando as condutas representam motivo
desencadeante ou agravante de doenca psiquidtrica. Apelo negado (TRT 4* Regido. 3* Turma. Processo n°
00397-2005-403-04-00-2 Recurso Ordindrio. Recorrente: F.I. LTDA. Recorrido: S.I.D. Relatora: Maria Helena
Mallmann. 17 jan. 2007. DOERGS 29 jan. 2007).

1.SINDROME DE BURNOUT. ESTRESSE PROFISSIONAL. ASSEDIO MORAL INSTITUCIONAL. Restou
comprovado que o reclamante trabalhava sob constante pressdo para atingir metas impossiveis propostas pelo
reclamado, em ambiente de trabalho degradante que poderia, inclusive, provocar danos 2 satide do trabalhador. E
certo que as condi¢gdes estressantes de trabalho geram sintomas psicoldgicos e fisicos que se enquadram na
moldura da Sindrome de Burnout ou do esgotamento profissional. (TRT 17* Regido. Processo n°
01179.2004.007.17.00.6 Recurso Ordindrio. Recorrentes: B.S.A. e J.C.S. Recorrido: Os mesmos. Relator:
Claudio Armando Couce de Menezes. 13 set. 2007. Didrio Oficial do Tribunal Regional do Trabalho da 17*
Regido, 28 nov. 2007).




89

dinamicamente, instaurando uma nova forma de viver que, muitas vezes, mostra-se
catastréfica.” (2006, p. 39).

Diante da constatacdo de que o assédio moral aos poucos retira da vitima suas forgas,
deixando-a suscetivel a doencas fisicas e psiquicas, cabe questionar como se da o nexo causal
entre o assédio moral e as doengas fisicas e emocionais que acometem o trabalhador.

A resposta a essa questdo, refere Darcanchy (2005, p. 29), estd no art. 2° da
Resolugdo n°® 1.488/98, do Conselho Federal de Medicina.''° Assim, fica clara a possibilidade
de estabelecer a relagdo causal entre o assédio moral e as doengas psicofisicas que venham a
surgir ou a se agravar pela exposi¢do constante do trabalhador a humilhacoes.

Outro aspecto de suma importancia, que cabe uma referéncia, sdo os efeitos
previdencidrios decorrentes desses danos a saude. Essas seqiielas podem ensejar a
impossibilidade de a vitima continuar a exercer suas atividades laborais, incidindo, assim, em
conseqiiéncias de natureza previdencidria (RUFINO, 2006, p. 83).

Com efeito, o art. 118, da Lei 8.213/91,""" confere ao empregado acidentado garantia
de emprego até um ano apds sua alta médica. Durante os primeiros quinze dias de
afastamento, a empresa responde pelo contrato de trabalho. Apds, o 6rgido previdencidrio
assume as despesas decorrentes do infortunio, ficando a empresa obrigada a depositar
continuadamente o Fundo de Garantia por Tempo de Servico, sem prejuizo da
responsabilizacio pelos danos morais e materiais cabiveis.

Vé-se que o Estado paga alto custo pelos danos decorrentes da violéncia moral no
trabalho, pois deverd prestar os servicos de assisténcia social e reabilitacdo profissional e
pagar o respectivo beneficio ao segurado em razdao de seu afastamento, seja por auxilio-
doeng;al,112 auxilio-acidente,'" aposentadoria por invalidez para o segurado114 ou pensdo por

115

morte "~ para os dependentes, conforme o caso (MELO, 2001, p. 103).

10 A¢¢, 2° - Para o estabelecimento do nexo causal entre os transtornos de sadde e as atividades do trabalhador,
além do exame clinico (fisico e mental) e os exames complementares, quando necessdrios, deve o médico
considerar: I - a histéria clinica e ocupacional, decisiva em qualquer diagndstico e/ou investigagdo de nexo
causal; II - o estudo do local de trabalho; III - o estudo da organizagdo do trabalho; IV - os dados
epidemioldgicos; V - a literatura atualizada; VI - a ocorréncia de quadro clinico ou subclinico em trabalhador
exposto a condicdes agressivas; VII - a identificacdo de riscos fisicos, quimicos, biolégicos, mecanicos,
estressantes e outros; VIII - o depoimento e a experiéncia dos trabalhadores; IX - os conhecimentos e as praticas
de outras disciplinas e de seus profissionais, sejam ou ndo da drea da sadde. Disponivel em
http://www.portalmedico.org.br/resolucoes/cfm/1998/1488 1998.htm. Acesso em 08 jan. 2008.

""" Art. 118 - O segurado que sofreu acidente do trabalho tem garantida, pelo prazo minimo de doze meses, a
manutengdo do seu contrato de trabalho na empresa, apds a cessacdo do auxilio-doenca acidentdrio,
independentemente de percep¢do de auxilio-acidente.

"2 Lei 8.213, Art. 59 - O auxilio-doenca serd devido ao segurado que, havendo cumprido, quando for o caso, o
periodo de caréncia exigido nesta Lei, ficar incapacitado para o seu trabalho ou para a sua atividade habitual por
mais de 15 (quinze) dias consecutivos.
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E esse custo se reverte em detrimento de toda a sociedade, na medida em que esta,
em dultima instancia, € quem custeia a Previdéncia Social, mantenedora de beneficios
relacionados a acidentes de trabalho ou doencas profissionais equiparadas aos mesmos
(MELO, 2001, p. 103).

Por fim, cabe referir que, sendo o assédio moral no trabalho um fator de risco
psicossocial capaz de provocar danos a saude da vitima, que pode ser considerado doenga do
trabalho, equiparada a acidente de trabalho, como exposto até aqui, é, portanto, competéncia
da CIPA atuar na sua prevencdo e combate, nos termos da NR 5,116 como ensina Barros

(2004, p. 144).

3.4 Conseqiiéncias do assédio moral sobre o contrato de trabalho

O contrato de trabalho era denominado locacao de servicos, aplicando-se a ele o art.
1.216 a 1.236 do Cddigo Civil de 1916. Com o surgimento da Lei n° 62, de 05/06/1935, que
tratava sobre a rescisdo do pacto laboral, surgiu a denominacdo contrato de trabalho
(MARTINS, 2007a, p. 80).

O assédio moral pode se estabelecer tanto na relacdo de emprego como na relacdo de
trabalho, como explicitado na introdugdo a esta pesquisa. Neste topico, porém, verificar-se-ao
as conseqiiéncias do assédio moral sobre o contrato de trabalho assim entendido como aquele
que estabelece vinculo juridico entre o empregado e o empregador, mediante subordinagdo.
Antes de adentrar propriamente no tema, vale referir algumas linhas sobre contrato de
trabalho.

Nascimento (2001, p. 145) adverte que ndo hd uniformidade na doutrina quanto a
denominagdo do vinculo juridico que tem como partes, de um lado, empregado e, de outro

lado, o empregador.

3 Lei 8.213, Art. 86 - O auxilio-acidente serd concedido, como indenizag¢do, ao segurado quando, apds

consolida¢do das lesdes decorrentes de acidente de qualquer natureza, resultarem seqiielas que impliquem
reducdo da capacidade para o trabalho que habitualmente exercia.

4 ei 8.23, Art. 42 - A aposentadoria por invalidez, uma vez cumprida, quando for o caso, a caréncia exigida,
serd devida ao segurado que, estando ou ndo em gozo de auxilio-doenca, for considerado incapaz e insusceptivel
de reabilitacdo para o exercicio de atividade que lhe garanta a subsisténcia, e ser-lhe-4 paga enquanto
permanecer nesta condi¢do.

"5 Lei 8.213, Art. 74 - A pensio por morte serd devida ao conjunto dos dependentes do segurado que falecer,
aposentado ou ndo, a contar da data: I - do 6bito, quando requerida até trinta dias depois deste; I - do
requerimento, quando requerida apds o prazo previsto no inciso anterior; III - da decisdo judicial, no caso de
morte presumida.

16 fntegra pode ser obtida no site: http://www.mte.gov.br/legislacao/normas_regulamentadoras/nr_05.asp.
Acesso em 07 jan. 2008.
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Nao obstante, na legislagdo brasileira, encontram-se tanto o termo contrato individual
de trabalho como relacdo de emprego. O termo mais proprio, segundo José Martins Catharino
(1972, p. 266), seria contrato de emprego e relacdo de emprego, pois o contrato de trabalho é
género do qual contrato de emprego € espécie, dai decorrendo que este ultimo ndo regula
qualquer relacdo, como a do trabalhador autdbnomo, eventual ou avulso, mas sim aquela entre
empregado e empregador, ou seja, do trabalho subordinado. No entanto, a expressao corrente
€ contrato de trabalho para denominar o pacto entre o empregado e o empregador, encontrada
no art. 442 da CLT. O contrato individual de trabalho é pois definido pela CLT, no art. 442,
como sendo o acordo t4cito ou expresso, correspondente a relacdo de emprego.

Martins (2007a, p. 82) sustenta que ndo se pode dizer que contrato de trabalho é o
mesmo que relacdo de emprego. Se a CLT emprega o termpo correspondente a, ndo esta
dizendo que representa a. Assim, o autor defende que o contrato cria uma relagao juridica
entre empregado e empregador, representando um pacto de atividade, no qual se discutem as
condic¢des de trabalho a serem aplicadas a essa relacdo.

No mesmo sentido, Nascimento (2001, p. 149) defende que o vinculo entre
empregado e empregador € uma relagao de natureza contratual, pois ninguém serd empregado
de outrem sendo por sua prépria vontade, bem como ninguém terd outrem como seu
empregado sendo por sua propria vontade.

Toma-se emprestada, assim, a conceituacdo trazida por Magano de contrato de
trabalho: “Contrato de trabalho é o negécio juridico pelo qual uma pessoa fisica se obriga,
mediante remuneragdo, a prestar servicos, nao eventuais, a outra pessoa ou entidade, sob a
direcdo de qualquer das dltimas.” (1980, p. 40).

Essas breves linhas objetivam registrar que no ambito da relacdo de emprego o
assédio moral caracteriza inadimplemento contratual, além de violagdo de dever juridico
tracado pelo ordenamento, tendo em vista a violacao as normas de protecao inseridas na CLT,
bem como as garantias fundamentais do trabalhador, previstas na Constituicdo Federal de
1988, assumindo a fei¢do de ato ilicito que macula a relacdo juridico-trabalhista (ALKIMIN,

2005, p. 91).

3.4.1 Caracterizacao da justa causa

Empregado, segundo os ditames do art. 3° da CLT, € “toda pessoa fisica que presta
servicos de natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salério.”

H4, portanto, na defini¢do de empregado, cinco requisitos essenciais: ser pessoa fisica, nao-
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eventualidade da prestacdo de servicos, dependéncia, pagamento de saldrio, prestacido pessoal
de servicos (MARTINS, 2007a, p. 131).

O empregado tem por obrigacdo cumprir as ordens determinadas pelo empregador
em decorréncia do contrato de trabalho. Essa obrigacao decorre do requisito da dependéncia,
termo que tem sido tratado pela doutrina e pela jurisprudéncia sob a expressao subordinacdo
(NASCIMENTO, 2001, p. 161). Subordinagdo é, pois, o estado de sujeicdo do empregado as
ordens do empregador (MARTINS, 2007a, p. 132).

De outra banda, o empregador possui o poder de diretivo e disciplinar,'"” conferido
por lei, que lhe d4 o direito de punir seus empregados em vista dos atos faltosos por estes
praticados, durante a vigéncia do contrato, ao qual o trabalhador subordinado estd sujeito
(MARTINS, 2007a, p. 193).

O empregado tem a obrigacdo de ser diligente e agir de boa-fé''® em relacdo ao
empregador, superior hierdrquico e colega de servi¢o, tendo ainda o dever de fidelidade e de
obediéncia ao empregador na execugdo do contrato, traduzindo-se no dever de colaboracdo no
sentido de levar a seu parceiro sua ajuda necessdria para assegurar a execugdo de boa-fé do
contrato (SUSSEKIND, et alii, 2000, p. 259), tornando-se “parceiro no processo produtivo,
colaborando com a integracdo social e profissional na organizacdo do trabalho” (ALKIMIN,
2005, p. 103).

Assim, nas hipéteses em que a falta cometida pelo empregado seja revestida de
maior gravidade, quer pela natureza do ato, quer pela continuidade da prética, ou hd a

119

despedida’ "~ ou o poder de comando do empregador ficard comprometido (CAMINO, 2004,

p. 481).

""" Conforme se enfatizou no tépico 1.6.5 da presente pesquisa.

""" Os contratantes devem observar na execugio do contrato de trabalho os principios da probidade e da boa-fé
(art. 422, do CC/2002).

"9 N@o h4 unanimidade na doutrina acerca do uso dos termos qualificadores do término do contrato de trabalho.
Para Moraes Filho (1996, p. 13), a terminologia correta para definir o desaparecimento do contrato em geral € a
Cessagdo ou Dissolucdo, sendo que héd sete modalidades diversas de cessagdo do contrato de trabalho: 1* por
mutuo consentimento das partes contratantes; 2* advento do termo ou término da obra; 3* morte do empregado;
4* motivo de for¢a maior, que torne impossivel a ulterior execugdo da prestagdo; 5 resolucio pronunciada em
justica; 6 aposentadoria do empregado; 7° rescisdo unilateral (despedida ou demissdo). Camino (2004, p. 458)
classifica como formas de Extincdo do contrato de trabalho: Resolucdo, a extin¢cdo decorrente da vontade
convergente dos sujeitos contratantes, nos casos de termo ou condicdo resolutiva em contratos a prazo
determinado, ou de sentenga judicial, em acdo proposta pelo empregado, nos casos de justa causa do
empregador, ou pelo empregador, diante de falta grave de empregado estdvel; Rescisdo nos casos de anulacao,
por decisdo judicial, do contrato de trabalho; Caducidade, quando fatores estranhos a vontade das partes
impossibilitam o prosseguimento da execucdo contratual; e Resilicdo quando a extin¢gdo do contrato resulta da
vontade dos sujeitos contratantes, sendo que a Resili¢do unilateral € classificada sob dois prismas: demissdo pelo
empregado e despedimento pelo empregador. Magano (1980, p. 283) utiliza a expressdo Cessacdo do contrato de
trabalho para denominar o término do contrato de trabalho. O autor define como demissdo a cessagdo do contrato
de trabalho por ato unilateral de iniciativa do empregado; despedida indireta a cessagdo do contrato de trabalho
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Demonstrou-se no tépico 2.4 supra que nem sempre o empregado serd vitima do
assédio moral. Ele podera ser o agressor em relagdo a outro colega de igual hierarquia
(assédio horizontal) ou, em situacdo excepcional extrema, em relacdo ao empregador ou seu
superior hierdrquico (vertical ascendente), e até mesmo o superior hierdrquico que praticar
assédio moral contra seus subordinados (vertical descendente).

Em qualquer caso, ndo ha divida de que a conseqiiéncia de tal ato nefasto podera ser
a despedida por justa causa para extingdo do contrato de trabalho, com fundamento em uma
das justas causas previstas no art. 482, alineas b, j ou k da CLT,'"”® sem prejuizo da
responsabilizacdo civil pelos danos morais e patrimoniais decorrentes, inclusive em acdo
regressiva da empresal,121 bem como das conseqiiéncias penais que poderdo advir.

Camino conceitua a justa causa:

Justa causa consubstancia, basicamente, razdo suficiente, de natureza disciplinar,
para o empregador romper o vinculo contratual sem quaisquer 6nus, exercitando o
seu poder disciplinar em limites extremos. E a puni¢do mdxima do empregado
faltoso que, como conseqiiéncia do ato ou da omissdo praticados, perde o emprego
(2004, p. 481).

Magano (1980, p. 286) ensina que o ato faltoso, para caracterizar a despedida por
justa causa, deve preencher alguns pressupostos, a saber, ser atual, guardar proporcionalidade
com a pena que enseja, ndo ter acarretado ja outra puni¢do, non bis in idem, ser determinativa
da rescisdo e estar prevista em lei.

A imediata aplicacdo da san¢do ao empregado € requisito objetivo fundamental para
ndo descaracterizar a justa causa. Caso o empregador nao proceda assim, ha uma presungdo
de que a falta ndo foi tdo grave a ponto de abalar a relacdo de emprego, havendo perdao tacito

por parte do empregador: falta ndo punida € falta perdoada (MARTINS, 2007a, p. 356).

por ato unilateral de iniciativa do empregado com fundamento em falta grave do empregador; despedida a
cessacdo do contrato de trabalho unilateral feito pelo empregador. Segue na mesma linha de pensamento Martins
(2007a, p. 348, 351, 269). Porém, este tltimo autor utiliza a expressido dispensa para referir a cessagdo do
contrato por decisdo do empregador, bem como para a cessacdo do contrato por decisdo do empregado em caso
de rescis@o indireta ou dispensa indireta. Gomes e Gottschalk (2007, p. 357) utilizam o termo Dissolucao do
contrato de trabalho, sendo a Resili¢do ou Rescisdo o modo de dissolugdo pelo qual cessa a eficdcia pelo mituo
consentimento ou pela declaragdo de vontade do empregador ou do empregado. Esses autores denominam
despedida ou dispensa a rescisdo unilateral por vontade do empregador, e demissdo a feita por vontade do
empregado e despedida indireta a rescisdo do contrato de trabalho por ato unilateral de iniciativa do empregado
com fundamento em falta grave do empregador.

20 Art. 482 - Constituem justa causa para rescisio do contrato de trabalho pelo empregador: [...]; b)
incontinéncia de conduta ou mau procedimento; [...]; j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico
contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condicdes, salvo em caso de legitima defesa, propria ou
de outrem; k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores
hierdrquicos, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem; [...].

'2! Pamplona Filho (2006, p. 1084) adverte que o empregador poder, ainda que em acdo regressiva, ressarcir-se
em face do empregado assediador, pelos gastos que teve pelo ato imputdvel a este empregado.
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Deve haver proporcionalidade entre o ato faltoso e a puni¢do. Ao empregador €
conferido o poder de aplicar penalidades, decorrente de seu poder disciplinar. Esse poder
permite que o empregador aplique adverténcia verbal, por escrito, suspensao e dispensa. No
entanto, o empregador ndo poderd usar arbitrdria ou abusivamente o poder que lhe é
conferido, deve aplicar as faltas mais leves penas mais brandas, e as faltas mais graves penas
mais severas. Assim, sendo grave a falta cometida, o empregador nao necessariamente devera
observar a gradacdo da penalidade, hipétese em que devera aplicar a dispensa de imediato
(MARTINS, 2007a, p. 356).

A contrdrio senso, a uma falta sem grande importancia, deve ser aplicada a
adverténcia.'* Logo, deve o empregador aplicar proporcionalmente uma pena distinta para
cada ato faltoso do empregado. A causa da dispensa dever ser a falta mais grave (MARTINS,
2007a, p. 356).

Moraes Filho ensina que somente a falta grave justifica a despedida do empregado.
Para que haja a despedida, “torna-se necessario que a falta imputada ao empregado atinja
realmente aqueles limites maximos de tolerancia, passados os quais desaparece a confianca
caracteristica do contrato de trabalho.” (1996, p. 129). Diante das faltas de menor gravidade,
deve o empregador agir de acordo com a proporcionalidade da falta, punindo o empregado de
maneira mais branda, sem chegar ao extremo da rescisdo da relacao de emprego.

O autor justifica a preocupagdo do legislador em proteger o trabalhador no seu
emprego, de modo a permitir ao empregador despedir o empregado, sem Onus para aquele,
tdo-somente nas hipdteses raras e determinadas, em virtude da importancia que assumiu o
contrato de trabalho na economia contemporanea (MORAES FILHO, 1996, p. 129).

Outrossim, o empregado nao poderd ser penalizado duas vezes pelo mesmo ato (non

.. . 123
bis in idem).

'22 Para ilustrar, colaciona-se julgado em que ndo foi reconhecida a justa causa, porque fora aplicada a despedida
por justa causa a fatos considerados ndo graves. PODER DISCIPLINAR DO EMPREGADOR E A JUSTA
CAUSA. O Judicidrio Trabalhista ndo pode adentrar ao poder diretivo do empregador, contudo, diante do caso
concreto pode avaliar se a medida aplicdvel é a correta. A doutrina, a jurisprudéncia e pratica trabalhistas,
admitem uma gradacdo nas penalidades, a saber: adverténcia, suspensio e justa causa. Nos autos, pela seqiiéncia
analisada, a reclamada ndo observou essa gradagdo, ja que dois foram os fatos: 1) o primeiro, a falta, a qual
deveria haver a adverténcia; 2) o segundo, a rasura, onde deveria haver a suspensdo. Contudo, a reclamada néo
observou essa gradagdo, pois, ao invés da suspensdo pela rasura, aplicou a reclamante a justa causa. Como a
reclamada ndo observou a gradacdo, ndo se reconhece a justa causa, pelo excesso quanto ao exercicio do seu
poder diretivo. (TRT 2* Regido. 4* Turma. Processo n° 49812.2002.902.02.00-9 RO. AC. 20030460780.
Recorrente: C.I.M. Ltda. Recorrido: A.L.P. Rel.: Juiz Francisco Ferreira Jorge Neto. 02 set. 2003, DOE 12 set.
2003).

' Como no exemplo do julgado ementado a seguir, em que o empregador aplicou a penalidade de adverténcia
para, apds alguns dias, despedi-lo, com fundamento no mesmo ato. RECURSO DA RECLAMADA: JUSTA
CAUSA. Nao se acolhe a alegacdo de justa causa para a despedida do trabalhador, quando o ato faltoso que lhe é
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A tipificag@o do ato faltoso encontra-se no art. 482 e alineas. A conduta assediante,
cuja verificac@o interessa a presente pesquisa, encontra-se tipificada nas alineas b, j ou k.

Destarte, a alinea b do art. 482 prevé as hipéteses de incontinéncia de conduta ou
mau procedimento. A incontinéncia de conduta caracteriza-se pelo comportamento irregular
do empregado, incompativel com a moral sexual, ou seja, estd associada aos desvios,
desregramento da conduta sexual. Assim, o assédio sexual praticado entre colegas de trabalho
caracteriza a justa causa por incontinéncia de conduta, ja que se trata de conduta ofensiva a
liberdade sexual, por inexistir reciprocidade, evidenciando a falta grave para o despedimento
(MARTINS, 2007a, p. 359).

Os atos de assédio moral, no entanto, poderdo levar a caracterizagdao da justa causa
por mau procedimento. Mau procedimento €, pois, 0 comportamento irregular do empregado,
incompativel com as normas éticas a serem observadas pelo homem comum como vélida no
grupo social (NASCIMENTO, 2001, p. 447).

Trata-se de justa causa genérica e abrangente, pois qualquer ato faltoso que nao se
enquadre nas demais alineas do art. 482 da CLT serd classificado como mau procedimento
(MARTINS, 2007a, p. 359).

Com efeito, o empregado que pratica conduta, ato, palavra, gesto caracterizador do
assédio moral poderd ter seu comportamento enquadrado na justa causa por mau
procedimento, habilitando o empregador a proceder a despedida por justa causa e sem Onus
(ALKIMIN, 2005, p. 104).

As alineas j e k do art. 482 trazem as hipdteses de ato lesivo da honra ou boa fama,
ou ofensa fisica praticadas contra o empregador, superior hierdrquico ou qualquer pessoa. Os
atos lesivos a honra e a boa fama do empregador originam caldnia, injuria e difamacgdo, que
poderdo ser praticados por gestos ou palavras. Nessas hipteses, o juiz deverd verificar a
intencdo do empregado, o ambiente, sua escolaridade e principalmente a gravidade das
acusacoes (MARTINS, 2007a, p. 367).

Destarte, vérias atitudes, comportamentos, gestos ou palavras do empregado contra
colega, superior hierdrquico ou empregador podem caracterizar a justa causa por ofensa a

honra ou a boa fama, em razdo da grave violacdo ao dever de boa-fé e lealdade, como por

imputado ndo estd tipificado com precisdo nas hipdteses elencadas pelo art. 482 da CLT, mormente se o
empregador ndo respeitou o principio da imediatidade para a despedida, tendo punido duplamente o empregado
pela pritica do mesmo ato, inicialmente através de adverténcia, para somente, apds alguns dias, despedi-lo.
Recurso a que se nega provimento [...] (TRT 4* Regido. 2* Turma. Processo n° 00007.821/96-4 RO/RA.
Recorrentes: LM.L. e J.C.X.D. Recorridos: os mesmos. Relatora: Juiza Jane Alice de Azevedo Machado. DOE
RGS 10 maio 1999).



96

exemplo, proferir palavras de baixo caldo, negar-se constantemente a cumprimentar a vitima,
ignord-la, chamd-la com palavras ofensivas, de baixo caldo, como por exemplo, puxa-saco,
besta, idiota, burro, nomes humilhantes e degradantes, difamai-lo propagando assuntos
pessoais e sobre sua honra, sua sexualidade, caracteristicas pessoais ou familiares, dentre
outras (ALKIMIN, 2005, p. 106).

As ofensas fisicas ocorrem com a agressdo, tentada ou consumada, do empregado
contra qualquer pessoa, o empregador ou superior hierdrquico no ambiente de trabalho ou em
estreita relacdo com o servico (NASCIMENTO, 2001, p. 455). Constitui excludente da falta a
legitima defesa, prépria ou de outrem, cabendo ao empregado sua prova (MARTINS, 2007a,
p. 367).

Por fim, nem sempre a agressdo fisica caracterizard assédio moral. Uma agressao
fisica isolada, muito embora seja causa determinante para a aplicacdo da justa causa contra o
empregado pela gravidade, ndo € idonea para a caracterizacdo do assédio moral, salvo se a

agressao for precedida de reiteradas préticas assediantes (ALKIMIN, 2005, p. 106).

3.4.2 Despedida abusiva: indenizacao ou reintegraciao

O empregador pode se valer de seu direito potestativo de despedir o empregado
arbitrariamente ou sem justa causa, quando tiver intencdo de cessar o contrato de trabalho,
sujeitando-se, porém, a pagar as reparagdes econdmicas pertinentes: aviso prévio, 13° salario
proporcional, férias vencidas e proporcionais, saldo de saldrios, saque do FGTS, indenizagdo
de 40% e direito ao seguro-desemprego (MARTINS, 2007a, p. 351).

A Constituicao Federal de 1988, ao disciplinar em seu art. 7°, inciso I, que “sao
direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condi¢do social: I - relacdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa
causa, nos termos de lei complementar, que preverd indenizagdo compensatéria, dentre outros
direitos”, buscou limitar a possibilidade de o empregador promover aleatoriamente a dispensa
do empregado (CARVALHO, 1998, p. 74).

Diante da dificuldade de aplicacdo do texto constitucional, o Constituinte sentiu

necessidade de redigir um texto auto-aplicdvel, que passou a ser o caput do art. 10 dos Atos
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das Disposi¢des Constitucionais Transitérias.'** Gize-se que a lei complementar reclamada
pelo texto constitucional ndo foi promulgada até os dias atuais.

Assim, ensina Moraes que:

Em havendo justa causa ou motivo social e economicamente relevante, segundo a
doutrina universal e a legislacdo brasileira, nada impede ao empregador desfazer-se
do mau empregado ou daquele que se torne prejudicial ou desnecessdrio ao bem
comum da empresa. Mas, € preciso que tal motivo fique provado. [...] (1996, p. 329).

No entanto, quando o empregador ou superior hierdrquico injustamente imputa justa
causa a vitima, ou se vale da despedida do empregado sem justa causa, porém, precedida de
assédio moral por atos, gestos, condutas humilhantes ou degradantes, a ponto de afetar o
psiquismo da vitima, bem como sua honra, boa fama e demais atributos de sua personalidade,
incidird na prética de despedida abusiva (ALKIMIN, 2005, p. 100).

Romita (2001, p. 378) afirma que a despedida abusiva é uma espécie particular de
despedida arbitraria, qualificada por um motivo anti-social, cuja repara¢do nao se pode limitar
a mera indenizacdo compensatoria, devendo ser acrescida de um montante capaz de reparar o
dano moral sofrido pelo empregado.

Trata-se, pois, de despedida praticada com violacdo a interesses que transcendem a
relacao juridica individual entre empregado e empregador, pois se fundamenta em motivo nao
previsto em lei como capaz de legitimar a cessacdo contratual por vontade unilateral do
empregador. Além disso, apresentando como causa, um motivo transgressor de interesses
sociais e/ou publicos que, apesar de circunscreverem o liame de emprego entre empregado e
empregador, atingem uma 6rbita juridica bem mais ampla (PINHO, [sd]).

Gomes e Gottschalk também denominam a despedida abusiva de despedida injuriosa.
Para os autores, “dd-se a despedida injuriosa quando esta vem acompanhada de atos ou
palavras ofensivas, ou mesmo quando os motivos determinantes sdao infundados e de modo a
lancar o descrédito sobre o empregado.” (2007, p. 73). Assim, além das indenizacdes
trabalhistas, cabe o ressarcimento do dano civil.

Conduz, portanto, a percep¢cdo de indenizacdo para compensacdo do dano moral e

material sofrido pelo empregado em razdo do ato ilicito e abusivo praticado pelo empregador,

2% Art. 10 - Até que seja promulgada a lei complementar a que se refere o art. 7°, I, da Constituicdo: I - fica
limitada a protecdo nele referida ao aumento, para quatro vezes, da porcentagem prevista no art. 6°, "caput” e §
1°, da Lei n° 5.107, de 13 de setembro de 1966; II - fica vedada a dispensa arbitrdria ou sem justa causa: a) do
empregado eleito para cargo de direcdo de comissdes internas de prevencdo de acidentes, desde o registro de sua
candidatura até um ano apés o final de seu mandato; b) da empregada gestante, desde a confirmacao da gravidez
até cinco meses ap0s o parto. [...].
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com fundamento nas garantias constitucionais de protecdo e respeito a dignidade do
trabalhador.

Quanto a possibilidade de reintegracdo no emprego, hd dispositivos legais que
prevéem expressamente o direito a reintegracdo do empregado. Um deles é o que veda a
prética de atos discriminatdrios: Lei n° 9.029, de 13 de abril de 1995, que proibe a exigéncia
de atestados de gravidez e esterilizacdo, e outras praticas discriminatérias, para efeitos
admissionais ou de permanéncia da relacdo juridica de trabalho, e da outras providéncias.

Verificou-se que a finalidade maior do agressor é excluir a vitima do ambiente de
trabalho. Essa finalidade de exclusdo guarda profundos tragos discriminatérios. Quando o
empregador ou o superior hierdrquico imotivadamente cria uma situacdo para furtar-se de
despesas com verbas trabalhistas, ou ainda para excluir alguém indesejado simplesmente pela
competi¢do entre colegas, discriminando a vitima com objetivos ilicitos (NASCIMENTO, S.,
2004, p. 925), incidira na pratica de assédio discriminatdrio prevista na Lei 9.029/95.

Logo, o assédio moral discriminatério responsdvel pela ruptura contratual pode gerar
a reintegracio no emprego, com base no art. 4°, I, da Lei 9.029/95,'* garantindo ao
empregado o direito de optar entre a reintegracao ou indeniza¢ao em dobro pelo periodo do
afastamento.

Também pode ser invocada, dependendo do caso em concreto, a Lei 8.213/91, que

em seu art. 118'%°

prevé o direito a reintegracdo ao emprego do empregado acidentado ou
portador de doenga profissional que € demitido dentro do periodo de doze meses apoOs a
cessacdo do auxilio-doenga. Assim, na hipétese de o assédio moral causar seqiielas
incapacitantes para o trabalho, configurard despedida abusiva se for realizada dentro do
periodo de doze meses apds cessado o auxilio-doencga, e conseqiientemente ensejard nulidade
dessa despedida e o respectivo direito a reintegracdo e a reparagao do dano moral, conforme o
caso (ALKIMIN, 2005, p. 101).

Impende registrar que Guedes (2003, p. 104) sustenta que em qualquer hipétese de

despedida abusiva pode-se invocar, por analogia, em nome da eqiiidade, o preceito do art. 4°

da Lei 9.029/95'%" para amparar a decisdo de assegurar 2 vitima de assédio moral o direito de

125 Art. 4° O rompimento da relagdo de trabalho por ato discriminatério, nos moldes desta lei, faculta ao

empregado optar entre: I - a readmissdo com ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento, mediante
pagamento das remuneracdes devidas, corrigidas monetariamente, acrescidas dos juros legais; II - a percepcao,
em dobro, da remuneracdo do periodo de afastamento, corrigida monetariamente e acrescida dos juros legais.

12 Art. 118 - O segurado que sofreu acidente do trabalho tem garantida, pelo prazo minimo de doze meses, a
manutengdo do seu contrato de trabalho na empresa, apds a cessacdo do auxilio-doenca acidentdrio,
independentemente de percep¢do de auxilio-acidente.

127 Art. 4° - O rompimento da relagdo de trabalho por ato discriminatério, nos moldes desta lei, faculta ao
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permanecer no emprego, recebendo saldrios até o transito em julgado da decisio de
ressarcimento por danos morais e, havendo despedimento, o direito de optar pela readmissao
com ressarcimento integral e remuneracao atualizada de todo o periodo, ou percepcao de uma
indenizacdo em dobro pelo periodo de afastamento.'?®

A autora justifica seu posicionamento:

Nao temos duvidas de que a legislac@o trabalhista proibe o assédio moral e outras
formas de violéncia & dignidade do trabalhador [...]. Ocorre, todavia, que, diante da
atual fase de desemprego e exclusdo social, a auséncia de normas que expressamente
protejam o emprego e diante da resisténcia da jurisprudéncia de coibir a dispensa
abusiva a partir da interpretagdo sistemdtica do ordenamento juridico, aquela
proibicdo se demonstra de todo vazia. Nossa legislagcdo trabalhista, ndo obstante as
criticas, se tornou extremamente liberal e permissiva para o capital. Com a
substituicdo da estabilidade no emprego pelo FGTS, o trabalhador ficou balangando
sobre um edificio sem argamassa que o vincule a empresa e sem a garantia
fundamental do contrato que é o direito de ndo ser depedido sem um motivo que
justifique a dispensa. Deixar, todavia, ao trabalhador vitima de violéncia
psicolégica, a rescisdo indireta do contrato, com a percep¢do de uma indenizacio
irrisdria, se afigura castigo maior (GUEDES, 2003, p. 104).

Nesse diapasdo, Camino (2004, p. 530) defende que a vedacdo a despedida abusiva
constitui protecdo da pessoa humana do trabalhador, independentemente da sua prévia

condicdo de estdvel ou ndo estdvel no emprego, portanto, do ato discriminatério, advém o

direito a reintegragao.

3.4.3 Despedida indireta

A Consolidagdo das Leis do Trabalho, em seu art. 483,'%

prevé hipdteses nas quais o
empregado pode exercer seu direito de resisténcia, através da despedida indireta e pleitear a

indenizagdo tal como quando despedido injustamente (GUEDES, 2003, p. 103).

empregado optar entre: I - a readmissdo com ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento, mediante
pagamento das remuneracdes devidas, corrigidas monetariamente, acrescidas dos juros legais; II - a percepcao,
em dobro, da remuneracdo do periodo de afastamento, corrigida monetariamente e acrescida dos juros legais.

'8 No mesmo sentido, Menezes (2004, p. 16) apregoa que o art. 4° da Lei 9.029/95 pode ser manejado por
analogia.

122 Art. 483 - O empregado poderd considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizacdo quando: a)
forem exigidos servigos superiores as suas forcas, defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao
contrato; b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierdrquicos com rigor excessivo; c) correr
perigo manifesto de mal consideravel; d) ndo cumprir o empregador as obrigagdes 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, propria ou de
outrem; g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar sensivelmente a
importancia dos saldrios. § 1° - O empregado poderd suspender a prestacido dos servigos ou rescindir o contrato,
quando tiver de desempenhar obrigagdes legais, incompativeis com a continuacdo 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", poderd o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de
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Destarte, se um fato se encontrar nesse elenco de faltas do empregador, o empregado
poderd tomar a iniciativa de denunciar o contrato, com justa causa, pois o empregador
cometeu uma violagao legal ou contratual (PRUNES, 2001, p. 313).

Camino (2004, p. 510) comenta que todas essas causas, além de autorizarem o
empregado a pleitear judicialmente a despedida indireta, com a extingdo do contrato de
trabalho, impdem também ao empregador a condenagdo em aviso prévio (art. 487, §4°), 13°
saldrio proporcional (art. 3°, Lei n° 4.090/63),"*° férias proporcionais (art. 147, CLT)"' e
indenizacdo compensatéria de 40% sobre o FGTS (art. 18 § 1° Lei 8.036/90'* c/c art. 4° §1°
Instrucdo Normativa FGTS/TEM n° 17/00).'*

Despedida indireta, conforme Magano (1980, p. 283) constitui figura hibrida,
possuindo caracteristicas de demissdo e de despedida. Assemelha-se a demissao por ser ato
unilateral do empregado, mas dela se distancia por ndo implicar qualquer idéia de rentdncia.
Assemelha-se a despedida sem justa causa, pois 0 empregado denuncia o empregador em face
da falta grave por este cometida.

Oportuna a li¢do de Siissekind e Maranhao:

trabalho e o pagamento das respectivas indenizagdes, permanecendo ou ndo no servigo até final decisdo do
processo.

B0 A Lei n° 4.090, de 13 de julho de 1962 institui a Gratificacdo de Natal para os Trabalhadores. Art. 3° -
Ocorrendo rescisdo, sem justa causa, do contrato de trabalho, o empregado receberd a gratificacdo devida nos
termos dos pardgrafos 1° e 2° do art. 1° desta Lei, calculada sobre a remunera¢do do més da rescisao.

1 Art. 147 - O empregado que for despedido sem justa causa, ou cujo contrato de trabalho se extinguir em prazo
predeterminado, antes de completar 12 (doze) meses de servigo, terd direito a remuneracdo relativa ao periodo
incompleto de férias, de conformidade com o disposto no artigo anterior.

132 A Lein® 8.036, de 11 de maio de 1990 dispde sobre o Fundo de Garantia do Tempo de Servico, e da outras
providéncias. Art. 18 - Ocorrendo rescisdo do contrato de trabalho, por parte do empregador, ficara este obrigado
a depositar na conta vinculada do trabalhador no FGTS os valores relativos aos depésitos referentes ao més da
rescisdo e ao imediatamente anterior, que ainda ndo houver sido recolhido, sem prejuizo das cominagdes legais.
§ 1° Na hipétese de despedida pelo empregador sem justa causa, depositard este, na conta vinculada do
trabalhador no FGTS, importancia igual a quarenta por cento do montante de todos os depdsitos realizados na
conta vinculada durante a vigéncia do contrato de trabalho, atualizados monetariamente e acrescidos dos
respectivos juros. [...].

'3 A Instrugdo Normativa n® 17, de 31 de julho de 2000 foi revogada expressamente pela Instrucio Normativa n°
25, de 20 de dezembro de 2001. Segundo a IN n° 25/2001, em seu art. 16, no caso de despedida sem justa causa,
inclusive despedida indireta e rescisdo antecipada de contrato a termo por iniciativa do empregador, o AFT
verificard o recolhimento, pelo empregador, do FGTS e da Contribui¢cdo Social incidentes sobre o montante de
todos os depésitos de FGTS devidos na vigéncia do contrato de trabalho, atualizados monetariamente e
acrescidos dos respectivos juros remuneratérios, ndo se deduzindo, para este fim, os saques ocorridos:
I - FGTS, a aliquota de quarenta por cento; II - Contribui¢do Social prevista no art. 1° da Lei Complementar n°
110, de junho de 2001, a aliquota de dez por cento. - 1 ° O percentual de que trata o inciso I serd de vinte por
cento na ocorréncia de despedida por culpa reciproca ou forca maior, reconhecidas pela Justica do Trabalho. - 2°
Os empregadores domésticos estdo isentos da contribui¢do de que trata o inciso II. - 3° O disposto no inciso I ndo
se aplica aos contratos celebrados de acordo com a Lei n° 9.601, de janeiro de 1998, exceto se convencionado
pelas partes. - 4° Ocorrendo despedida sem justa causa, ainda que indireta, com culpa reciproca, por forca maior,
extingdo normal ou antecipada do contrato de trabalho a termo, inclusive a do trabalhador temporario e daquele
contratado na forma da Lei n® 9.601, de janeiro de 1998, deverd o AFT verificar o recolhimento, pelo
empregador, do FGTS e da Contribuicdo Social mencionados no art. 8° referentes a0 més da rescisdo e ao
imediatamente anterior.



101

Como escreve Valente Simi, os atos faltosos do empregador “surgem da violacdo de
trés direitos fundamentais do empregado: o direito ao respeito & sua pessoa fisica e
moral, compreendendo nesta ultima o decoro e o prestigio; a tutela das condicdes
essenciais do contrato; e, finalmente, a obervancia pelo empregador as obrigagcdes
que constituem a contraprestacéio da prestagdo de trabalho” (2000, p. 599).

O assédio moral viola em especial o primeiro direito fundamental citado pelos
autores: o respeito a pessoa fisica e moral do empregado, por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicoldgica, repetitiva e prolongada, com o efeito de excluir a vitima do ambiente de
trabalho, atenta contra a sua dignidade humana, expondo o trabalhador a situacdes
humilhantes e constrangedoras, capazes de lhe causar nefastos danos a sua personalidade, a
integridade psicofisica, e ainda ocasionando a deterioracdo do ambiente de trabalho
(NASCIMENTO, S., 2004, p. 922).

Dessa forma, o assédio moral pode bem se desenvolver numa cruel combinacio de
todas as hipdteses que justificam a despedida indireta pelo empregado (GUEDES, 2003, p.
104).

Caracteriza a hipétese da alinea a quando o assédio moral for perpetrado com a
utilizacdo de um dos seguintes métodos:

I - exigir do empregado servicos superiores as suas formas, atribuindo tarefas
impossiveis ou incompativeis com a capacidade normal do empregado, nesse sentido, o
aspecto fisico, idade ou satide do empregado, bem como com sua for¢a, ndo apenas a fisica,
como também a intelectual (MARTINS, 2007a, p. 370);

IT - exigir servicos defesos em lei, proibidos pela legislagdo, como por exemplo,
exigir que menor faga servigos perigosos, insalubres ou trabalho noturno (art. 7°, XXXIII da
CF/88) (MARTINS, 2007a, p. 370);

Il — exigir tarefas contrdrias aos bons costumes, contrdrios a moral, como por
exemplo, exigir da recepcionista de casa de tolerancia submeta-se a conjuncao carnal com os
freqiientadores da casa (MARTINS, 2007a, p. 370) e

IV — exigir servicos alheios ao contrato de trabalho, como por exemplo exigir
servicos de carpintaria do empregado que foi contratado como pedreiro (MARTINS, 2007a, p.
370).

A hipétese da alinea b € comentada por Carrion: “repreensdes ou medidas
disciplinares que por falta de fundamento, repeti¢do injustificada ou despropor¢do com o ato
do empregado evidenciem perseguicdo ou intolerancia; implicancia ao dar as ordens ou a

exigéncia anormal em sua execucdo.” (2007, p. 483).



102

Aplicando a esséncia do comentdrio acima ao assédio moral, quando o empregador
ou o superior hierdrquico dirige maus-tratos, ofensas e humilhacdes ao empregado, mediante
rigor excessivo, estard sujeito a reacdo do empregado na forma de despedida indireta,
sujeitando-se aos pagamentos das verbas rescisérias e indenizatdrias devidas em fungao dessa
modalidade de cessa¢do contratual (ALKIMIN, 2005, p. 95).

Por mal considerdvel (alinea c), entendem-se aqueles riscos anormais a que O
empregado estd submetido, em virtude da ndo-adog¢do pelo empregador de medidas
geralmente utilizadas ou de normas de higiene e seguranca do trabalho, obrigacdes do
empregador 134 (CARRION, 2007, p. 387).

Martins ( 2007a, p. 370) vai mais além, inferindo que o empregado corre o perigo de
mal considerdvel quando € colocado em ambiente no qual pudesse contrair doenga ou
moléstia grave, ou outro fato que viesse a por em risco sua saide, sua vida ou sua integridade
fisica.

Seguindo nesse diapasdo, o assédio moral resulta em mal considerdvel para o
empregado, na medida em que gera prejuizos a saude fisica e psiquica do empregado.
Ademais, o empregador tem o dever de garantir um ambiente de trabalho higido, como foi
referido no tdpico 4.1, com vistas a garantir e preservar a saide do empregado, sob pena de
habilitar a reacdo do empregado mediante a despedida indireta (ALKIMIN, 2005, p. 95).

O ndo cumprimento de obrigacdes do contrato (alinea d) diz com qualquer
descumprimento grave. Assim, o empregador incide na pratica de assédio moral quando
descumpre as obrigagdes contratuais, como, por exemplo, quando retira ou deixa de fornecer
ao empregado os equipamentos ou instrumentos necessarios para o trabalho; quando isola o
empregado e o deixa sem atividade, j4 que o contrato de trabalho é de atividade; de forma
unilateral e prejudicial altera ou modifica as condi¢des de trabalho, como salério, fungdo,
localidade de trabalho; reduz trabalho e salario, bem como quando ndo trata o empregado com
respeito e consideracdo (ALKIMIN, 2005, p. 94).

Na alinea e enquadra-se o assédio moral praticado pelo empregador ou superior
hierdrquico contra o empregado ou pessoas de sua familia, mediante ato lesivo a honra e a boa
fama.

Segundo essa hipétese, atos que importem caldnia, injiria ou difamagdo sdo
considerados ensejadores de despedida indireta, dando direito a reparacdo pelo dano moral

sofrido (CARRION, 2007, p. 388).

% CLT, Art. 157 - Cabe as empresas: I - cumprir e fazer cumprir as normas de seguranca e medicina do
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Alkimin elenca alguns exemplos de atos que se configuram assédio moral, estando
sob a égide da alinea e comentada:

[...] ofensas verbais, insinuacdes e gestos visando desqualificar o empregado e ferir
sua auto-estima pessoal e profissional, brincadeiras humilhantes em publico quando
ndo se atingem metas de produtividade, rumores a respeito da honra e
comportamento do empregado, propagacdo de dados, informacdes ou caracteristicas
pessoais do empregado, invadindo a intimidade do mesmo, e até o abuso no
exercicio do direito de controle e fiscalizacdo sobre as atividades do empregado,
cujas medida devem respeitar a dignidade e intimidade do empregado (2005, p. 97).

A alinea f traz a hipdtese de o empregador ou seus prepostos ofenderem o empregado
fisicamente, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem. Também aqui a conduta
poderd caracterizar assédio moral se a ofensa fisica gerar desordem psiquica na vitima
(ALKIMIN, 2005, p. 97).

Segundo o texto da alinea g, cabe a despedida indireta se o empregador reduzir o
trabalho do empregado, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar sensivelmente a
importancia dos saldrios, ou seja, desde que o empregador exceda os limites normais € nao
cubra a reducao salarial (CARRION, 2007, p. 388).

Isso ocorre com freqiiéncia quando o empregador pratica assédio moral
discriminatdrio, para justificar a reducao salarial do empregado que se afastou e retornou ao
trabalho com seqiielas, ou ainda em relacdo ao trabalho da mulher, sendo ocorrente a
discriminacdo em relagdo a cargo e saldrio quando se trata do sexo feminino (ALKIMIN,
2005, p. 94).

Ferreira adverte que préticas isoladas das hipéteses previstas no art. 483 ndo
configuram assédio moral. “Este s6 serd demonstrado pela conduta abusiva reiterada, com
duracdo no tempo, produzindo um verdadeiro processo destruidor.” (2004, p. 106).

O empregado poderd cumular os pedidos de despedida indireta do contrato de
trabalho e do dano moral (CAVALCANTE; JORGE NETO, 2005, p. 6).

E que o art. 483 configura-se uma protegdo genérica, podendo ser utilizada inclusive
em eventos isolados, e possui a limitacdo de garantir somente a compensagdo prevista em
termos genéricos. A partir disso, caso a hipdtese de assédio moral seja comprovada, podera
ser pleiteada a indeniza¢do complementar por danos materiais, se for o caso, e por danos

morais, em vista do gigantismo do assédio moral (SILVA, 2005a, p. 147).'%

trabalho; [...].

35 Nesse sentido, os julgados ementados a seguir sio exemplos que ilustram bem a cumulagdo de pedidos:
DANO MORAL. AGRESSAO PSICOLOGICA. RESCISAO INDIRETA DO CONTRATO DE TRABALHO.
A manifestacdo do assédio moral na empresa agrega, como elementos essenciais, o abuso de poder e a
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Martins (2007a, p. 370) adverte que o empregado deve, de preferéncia, avisar ao
empregador os motivos pelos quais estd se retirando da empresa, sob pena desta considerar
sua saida como abandono de emprego. Ademais, o empregado deve se desligar
imediatamente, nao devendo permanecer na empresa, sob pena de se entender que tenha
havido perddo da falta cometida pelo empregador, ou que a falta nao foi tdo grave a ponto de

impedir a continuidade do contrato de trabalho.

3.5 Conseqiiéncias para a empresa

O assédio moral no trabalho prejudica a empresa, causando absenteismo, queda da
produtividade, rotatividade da mao-de-obra, maculando a imagem da empresa e
comprometendo a atividade empresarial, além da possibilidade concreta de responsabilizacao
patrimonial em condenag¢des por danos morais e materiais por for¢ca dos atos de seus

empregados e prepostos.

3.5.1 Custo do absenteismo, queda da produtividade e rotatividade da mao-de-obra

A tendéncia é que a vitima passe a faltar o trabalho, como uma forma de escapar dos
ataques dos assediadores. Nao € raro o afastamento com a suspensdo do contrato de trabalho,
mediante apresentacdo de atestados médicos que demonstram e comprovam os danos

psicofisicos sofridos pela vitima de assédio moral no trabalho que, conforme analisado no

manipula¢do perversa. Enquanto o abuso de poder pode ser facilmente desmascarado, a manifestacdo insidiosa
causa maior devastacdo, pois se instala de modo quase imperceptivel. A principio, a prépria vitima encara o fato
como simples brincadeira, até que a repeti¢do dos vexames e das humilha¢des ganha contornos de uma espécie
de violéncia silenciosa, porém demolidora, e que evolui numa escalada destrutiva que s6 pode ser detida pela
interferéncia de agente externo ao ambiente de trabalho. Se a vitima reage e tenta libertar-se, as hostilidades
transformam-se em violéncia declarada e dao inicio a fase de aniquilamento moral, denominada de psicoterror.
Atitudes veladas como a de manter recinto conhecido como “senzala”, onde os empregados recebem
adverténcias em tom grosseiro, ou apelidar o empregado com termos humilhantes configuram assédio e
provocam abalo moral que deve ser indenizado. Recurso a que se dd provimento para reconhecer o dano moral e
impor indenizagdo. (TRT 9* Regido. Processo n° 14267-2001-007-09-00-9. ACO-05751-2005. Recurso
Ordindrio. Recorrente: E.C.S. Recorrido: C.D.C. Relator: Marlene T. Fuverki Suguimatsu. DJPR em 08 mar.
2005).

ASSEDIO MORAL - RESOLUCAO DO CONTRATO DE TRABALHO POR JUSTA CAUSA DO
EMPREGADOR - INDENIZACAO POR DANO MORAL - CABIMENTO. O assédio moral, como forma de
degradacdo deliberada das condi¢des de trabalho por parte do empregador em relagdo ao obreiro,
consubstanciado em atos e atitudes negativas ocasionando prejuizos emocionais para o trabalhador, face a
exposicdo ao ridiculo, humilhacdo e descrédito em relacdo aos demais trabalhadores, constitui ofensa a
dignidade da pessoa humana e quebra do cardter sinalagmitico do Contrato de Trabalho. Autorizando, por
conseguinte, a resolucdo da relagdo empregaticia por justa causa do empregador, ensejando inclusive,
indenizac¢do por dano moral. (TRT 15* Regido. Processo n® 01711-2001-111-15-00-0 RO (20534/2002-RO-2).
Recorrente: C.S. Ltda. Recorrido: L.L.A. Relatora: Mariane Khayat F. do Nascimento. 21 mar. 2003).
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tépico 3.2, provocam somatizacdes, com o surgimento de doengas que justificam o
afastamento do local de trabalho.

Os resultados dos levantamentos feitos por Hirigoyen demonstram que as
conseqiiéncias dramadticas na saude do trabalhador vitima de assédio moral no trabalho tém
produzido uma média de 138 dias de interrup¢do no trabalho por pessoa:

Das 193 pessoas que responderam ao questiondrio, 74% tiveram uma interrupcdo de
trabalho. Dessas 143 pessoas, 131 forneceram a duracdo exata das interrupgdes de

trabalho:
- 23% das pessoas tiveram uma interrup¢ao de trabalho inferior a um més;

-23,5% de 1 a 3 meses;

-36% de 3 meses a 1 ano;

-10,5% de 1 a 2 anos;

- 7% tiveram parada de trabalho de 2 nos ou mais (2005, p. 118)

Pamplona Filho (2006, p. 1085) refere que essas situagdes sdo bastante danosas para
a empresa, principalmente se o trabalhador for especializado na sua atividade, ndo havendo
como substitui-lo de imediato, o que leva a conclusdo de que quanto mais especializado o
trabalhador assediado, maior serd o dano a empresa.

A queda da produtividade em um local de trabalho maculado pelo assédio moral é
bastante visivel e oneroso para a organizacao empresarial.

Silva (2005a, p. 59) menciona pesquisa efetuada pela Associagdo Italiana contra o
Mobbing e o Stress-Psicossocial (PRIMA). Os resultados dessa pesquisa apontam que as
praticas de mobbing sdo responsaveis pela reducdo de 80% da capacidade individual de
trabalho da vitima, o que impde a empresa considerdvel impacto econdomico, em funcao dos
gastos com saldrios de um empregado que ndo apresenta produtividade e ainda afeta a
eficiéncia da equipe, posteriormente, com seu afastamento, a empresa terd que arcar com 0
onus da substitui¢do e treinamento do novo empregado. De outro lado, a acdo do empregado
assediador também gera queda na produtividade da empresa. A pesquisa revela que o
assediador consome de 5% a 10% de sua jornada de trabalho tramando ou colocando em
execugdo as acdes de assédio moral, o que demonstra o carater pernicioso de tal pratica para
as atividades da empresa (SILVA, 2005a, p. 58).

A vitima que resiste aos ataques e permanece no local de trabalho passa a
desempenhar suas atividades laborais com medo, sem a tranqiiilidade e a paz de espirito
necessdrias para o regular desempenho de suas funcdes. A constante opressdo no ambiente do
trabalho passa a ser insuportdvel, gerando tensdes de toda ordem, que levam a desajustes
sociais e transtornos psicoldgicos, trazendo conseqiiéncias diretas a saide do trabalhador

assediado (CAVALCANTE; JORGE NETO, 2005, p. 2).
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A queda na produtividade ndo atinge somente o trabalhador assediado. O assédio
moral no trabalho torna o ambiente de trabalho inidoneo para assegurar as condi¢des minimas
para uma razoavel qualidade de vida do trabalhador (MANCUSO, 1996, p. 59).

Com efeito, o conhecimento pelos demais trabalhadores, da existéncia do processo
de terrorismo nao apurado e ndo punido gera inseguranca e intranqiiilidade no ambiente de
trabalho, especialmente aqueles trabalhadores que estdo em semelhantes condicdes pessoais e
funcionais ao trabalhador assediado, o que onera excessivamente a organizacdo empresarial
(PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1085).

Silva refere que, diante da identificacdo de todos os danos que podem recair sobre a
saude financeira da empresa pela pratica de assédio moral, a conscientizagdo do
empresariado deverd ser importante instrumento de prevengdo. “Com a conscientizagdo cada
vez maior acerca do fenomeno do assédio moral, a tendéncia é que este fator figure como
importante ponto de prevencao e repressdo das praticas de mobbing.” (2005a, p. 62).

Nao obstante, alerta o autor que

A auséncia de uma gestdo de pessoal voltada para o bem-estar do trabalhador, com
protecdo especial contra as condutas de assédio moral, pode conduzir a empresa ou o
servico a uma verdadeira derrocada, determinando prejuizos de grande monta
(SILVA, 2005a, p. 62).

A rotatividade da mao-de-obra em funcdo de substituicdes, desligamentos ou
transferéncias de trabalhadores para outra localidade trazem pesadas conseqii€éncias
pecunidrias para a empresa.

Além do pagamento dos encargos trabalhistas, o empregador terd que investir no
aperfeicoamento e qualificacdo do novo trabalhador que, até adaptar-se aos ritmos do servigo,
podera causar queda na produtividade (ALKIMIN, 2005, p. 102).

Ademais, a inseguranca gerada pela rotatividade da mao-de-obra na organizacao
também afeta a produtividade, pois o desconhecimento pelos demais trabalhadores, dos fatos
geradores da despedida, provoca o temor do despedimento em massa (PAMPLONA FILHO,
2006, p. 1085).

3.5.2 Desvio da funcao social

A empresa deve respeitar em suas atividades a func@o social estampada na

Constitui¢ao Federal de 1988.
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A Repiblica Federativa do Brasil, nos art. 1° e 3°, firmou a democracia brasileira
fundada em um dos principais principios da pessoa humana, o principio da dignidalde,136
visando fundamentalmente a busca de uma sociedade livre, justa e solidaria, que promove o
bem de todos."’

No art. 5°, incisos XXVII e XXVIII, a Lei Maior confere ao empregador o direito a
propriedade'*® dentro do local de trabalho, direito esse que também deveré observar a fungio
social.'*

Mais adiante, no art. 193,140

a Constituicao Federal de 1988 referenda a importancia
do trabalho para a pessoa humana e para a justica social.

Percebe-se que a Constitui¢do Federal de 1988 confere uma unidade de sentido, de
valor e de concordancia publica aos sistemas dos direitos fundamentais. Sarlet (2002, p. 85-
86) ensina que a unidade de sentido e legitimidade da ordem constitucional patria €
fundamentada no principio da dignidade da pessoa humana, que radica na base de todos os
direitos fundamentais.

Destarte, tal principio possui funcdo “instrumental integradora e hermenéutica, na
medida em que serve como parametro para a aplicacao, interpretacdo e integracdo ndo apenas
dos direitos fundamentais e demais normas constitucionais, mas de todo o ordenamento
juridico” (SARLET, 2002, p. 85).

Isso significa que a empresa deve respeitar o sistema dos direitos fundamentais,
vislumbrando a fun¢do social das regras inerentes ao contrato de trabalho. Assim, o
empregador que desrespeita e ndo valoriza o desempenho das atividades do empregado, com
atitudes violentas ou ardis, deixa de cumprir a finalidade do Estado por desrespeito as
garantias fundamentais, sobretudo da dignidade do trabalhador, violando o principio da
funcdo social do contrato de trabalho (RUFINO, 2006, p. 94).

Impende registrar que a publicidade dada a fatos que envolvem o problema de

assédio moral no trabalho repercute na imagem da empresa, ndo s6 pela desconfianca que

3¢ Art. 1° da CF/88 - A Reptblica Federativa do Brasil, formada pela unido indissolivel dos Estados e
Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos: I - a
soberania; II - a cidadania; III - a dignidade da pessoa humana; IV - os valores sociais do trabalho e da livre
iniciativa; V - o pluralismo politico.

37 Art. 3° da CF/88 - Constituem objetivos fundamentais da Repiiblica Federativa do Brasil: I - construir uma
sociedade livre, justa e soliddria; II - garantir o desenvolvimento nacional; III - erradicar a pobreza e a
marginalizacdo e reduzir as desigualdades sociais e regionais; IV - promover o bem de todos, sem preconceitos
de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagdo.

% Art. 5°, XXII, da CF/88 - E garantido o direito de propriedade.

19 Art. 5°, XXIII da CF/88 - A propriedade atenderd a sua fungo social.

"% Art. 193 da CF/88 - A ordem social tem como base o primado do trabalho, e como objetivo o bem-estar e a
justica sociais.



108

passa a reinar no ambiente interno, mas também pela perda de prestigio em relacdo ao nome e
principalmente a sua Marca (PELI; TEIXEIRA, 2006, p. 169).
Nesse sentido, leciona Silva:
Com a conscientizagdo dos trabalhadores em geral acerca da existéncia do
fendmeno, qualquer empresa que corroborar com as praticas dessa violéncia
psicoldgica despontard de forma negativa no mercado e perante a opinido publica,
constituindo-se assim, em referéncia negativa, o que por si s6 ja incorpora prejuizos
diretos e indiretos significativos (2005a, p. 64).
Enquanto a empresa ndo agir na preven¢do e combate desse mal, inclusive por ser
esta uma prerrogativa do seu poder de direcdo, ela sempre serd a mais prejudicada, pois claro
estd que as conseqiiéncias sobre a empresa comprometem a atividade empresarial. Assim, o

interesse primordial no combate do assédio moral é do proprio empregador (PAMPLONA

FILHO, 2006, p. 1088).

3.6 Responsabilidade civil

Nao hd no ordenamento juridico brasileiro uma defini¢ao legal de responsabilidade
civil. A doutrina encarrega-se de fornecer as premissas. Segundo Sergio Cavalieri Filho
(2007, p. 2), responsabilidade civil é o “dever que alguém tem de reparar o prejuizo
decorrente da violacdo de um outro dever juridico.” Assim, toda conduta humana violadora de
dever juridico origindrio, que causar prejuizo a outrem, ¢ fonte geradora de responsabilidade
civil.

O dever de reparar os danos dai advindos provém do art. 927 do CC/2002, segundo o
qual ‘“aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a
repard-lo”, e do pardgrafo inico do mesmo artigo que diz “haverd obrigacdo de reparar o
dano, independentemente de culpa, nos casos especificados em lei, ou quando a atividade
normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar, por sua natureza, risco para os
direitos de outrem.”

Com efeito, o art. 186 do CC/2002 fornece a definicdo de ato ilicito."*!

"1 Art. 186 - Aquele que, por acio ou omissido voluntdria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar
dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito. Igualmente, o art. 187 do CC/2002
estabelece, ampliando a incidéncia, que também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo,
excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons
costumes.
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Venosa conceitua atos ilicitos como sendo aqueles que “promanam direta ou
indiretamente da vontade e ocasionam efeitos juridicos, mas contrdrios ao ordenamento
juridico” (2007, p. 21), ou seja, € um ato de vontade, revestido de ilicitude.

Depreende-se da andlise dos arts. 186, 187 e 927 supra-referidos que, para fins de
indenizacdo por responsabilidade civil pelos danos morais e materiais, € necessiria a
ocorréncia de trés requisitos: a acdo ou omissdo voluntdria, o dano e o nexo causal.
Atentando-se que, para a responsabilidade subjetiva, necessdrio serd ainda que haja a culpa,
por negligéncia, imprudéncia ou impericia, ou o dolo, quando estd presente o elemento da
intencdo na sua pratica, ao contrdrio da responsabilidade objetiva, que prescinde da
culpabilidade (pardgrafo tnico do art. 927) (VENOSA, 2007, p. 5).

Verificou-se que a conduta consubstanciada em assédio moral no trabalho ocasiona
forte abalo moral, de ordem psiquico-emocional, ofendendo, por conseguinte, o direito de
personalidade da vitima, mdxime a sua honra e intimidade, imagem e vida privada, além de
implicar discriminacdo negativa e odiosa da vitima, e degradar o ambiente de trabalho
(DELLEGRAVE NETO, 2007, p. 285-287).

Assim, o dano psiquico-emocional se configura em razao de ato malicioso e doloso
do agente, ou seja, tal conduta enseja a presenca dos trés elementos da responsabilidade civil:
o ato ilicito (ato malicioso e doloso do agente), o dano (prejuizo psiquico-emocional) e 0 nexo
causal, requisitos essenciais para efeitos de indenizacdo dos danos morais e materiais dai
advindos, nos termos do art. 927 do CC/2002 (DALLEGRAVE NETO, 2007, p. 285).

O que vale perquirir, no entanto, € qual serd a responsabilidade civil do empregador
em face do dano ao empregado, se subjetiva ou objetiva, importante para a efetiva reparagcao
dos danos experimentados pelo empregado. Para tanto, ha que se verificar a autoria do assédio
moral: se de autoria do préprio empregador estaremos diante de responsabilidade civil
subjetiva, e se de autoria de seus prepostos e empregados, estaremos diante de
responsabilidade civil objetiva. Vejamos:

Leciona Dallegrave Neto que, quando o agressor for a propria pessoa do empregador,
ele serd o responsavel direto pela reparacao dos danos infligidos ao empregado. Uma vez
presentes os elementos dano, ato ilicito e nexo causal, aplica-se a regra da responsabilidade
civil subjetiva. “Observa-se que o dano decorrerd da inexecucdo contratual do empregador
(contratante) que ignorou o dever de respeito, protecdo e lealdade em relagdo ao empregado

(contratado).” (2007, p. 288). Aplicam-se, portanto, os ditames dos art. 186, 187 e 927 do
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CC/2002 supra-referidos, devendo-se perquirir o elemento culpa para a responsabilizacdao do
empregado pelos danos ao empregado, decorrentes do assédio moral por aquele pralticado.142

De outra banda, sendo o agressor um empregado investido de cargo
hierarquicamente superior ao da vitima, ou ainda um empregado de igual hierarquia, no
exercicio do trabalho que lhe competir, ou em razdo dele, deixa de ser hipétese de
responsabilidade civil subjetiva com presungdo de culpa (Sumula 341 do STF),'*? para
transformar-se em responsabilidade civil objetiva. Para haver uma mais ampla
ressarcibilidade da vitima, a idéia de culpa, na modalidade in eligendo, tornou-se irrelevante
para se aferir a responsabilizagdo do empregador (PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1085).

Isso porque o Cédigo Civil de 2002, no seu art. 933 combinado com o art. 932 do
mesmo diploma legal, preleciona que o empregador ou comitente, por seus empregados,
servigcais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razdo dele, sdo
também responsaveis pela reparacdo civil, ainda que ndo haja culpa de sua parte.

No entanto, tal regra pode estimular conluios entre o empregado e a vitima, com o
intuito de lesionar o empregador. Para ndo se chancelar pela via estatal a irresponsabilidade de
trabalhadores, Pamplona Filho (2006, p. 1085) defende que ao empregador condenado
objetivamente por ato do empregado, caberd reaver o que pagou, nos termos do art. 934 do

CC/2002.14

2 Nesse sentido tem se posicionado a jurisprudéncia pétriaz ASSEDIO MORAL NAS RELACOES DE
TRABALHO. RESPONSABILIDADE CIVIL SUBJETIVA DO EMPREGADOR. Nas relagdes de trabalho, o
assédio moral configura-se como conduta abusiva do empregador ou de seus prepostos, mediante a qual fica
exposto o obreiro, de forma reiterada, a situacdes vexatérias, humilhantes e constrangedoras, as quais atentam
contra a sua dignidade e integridade psiquica. O assédio moral resulta em danos materiais ou extrapatrimoniais
(dano moral), sendo que este independe de prova, haja vista ser presumivel. Desse modo, uma vez provada
conduta ilicita do empregador que caracterize assédio moral , dd-se ensejo a responsabilidade civil subjetiva
deste, porquanto provados os trés elementos essenciais para a sua configuragdo — o dano, o nexo causal entre este
e a conduta abusiva do empregador, e o elemento animico (o dolo) (TRT 5* Regido. 6* Turma. Processo n°
00358-2006-193-05-00-1-RO (Acdérdao n°® 2509/07). Recorrente: C.C.M.A. Ltda. Recorrido: J.H.S.J. Relator(a):
Juiza Convocada Suzana Maria Indcio Gomes. DJ 27 fev. 2007).

RESPONSABILIDADE CIVIL - REQUISITOS - INDENIZACAO POR ASSEDIO MORAL. A obrigacio de
indenizar surge quando presentes os pressupostos da responsabilidade civil, quais sejam: o fato lesivo; a acdo ou
omissdo voluntdria do agente, causadora do mesmo ato lesivo (dano); a induvidosa presenca da culpa ou dolo do
agente; o induvidoso e necessario nexo causal entre a a¢do dolosa ou culposa do agente e o dano causado sobre a
vitima. Nao restando provada a conduta antijuridica e o comportamento abusivo da reclamada, indevida € a
indenizacdo por danos morais. (TRT 3* Regido. 3* Turma. Processo n° 01266-2006-005-03-00-9 -RO.
Recorrentes: N.L.R.; E.G.T. Ltda. Recorridos: os mesmos. Relator: Irapuan de Oliveira Teixeira Lyra. Data de
Publicacdo: 15 set. 2007).

' Stimula 341 - E presumida a culpa do patrdo ou comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto. Data
de Aprovacdo: Sessdo Plendria de 13/12/1963. Fonte de Publicag@o: Stimula da Jurisprudéncia Predominante do
Supremo Tribunal Federal — Anexo ao Regimento Interno. Edi¢do: Imprensa Nacional, 1964, p. 149.

14 Art. 934 - Aquele que ressarcir o dano causado por outrem pode reaver o que houver pago daquele por quem
pagou, salvo se o causador do dano for descendente seu, absoluta ou relativamente incapaz.
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Assim, caberd propor agdo regressiva em face do empregado assediante, com amparo
no art. 934 do CC/2002 supra-referido, interpretado em consonancia com o § 1° do art. 462 da
CLT: “Ao empregador € vedado efetuar qualquer desconto nos saldrios do empregado, salvo
quando este resultar de adiantamentos, de dispositivos de lei ou de contrato coletivo. § 1° -
Em caso de dano causado pelo empregado, o desconto seré licito, desde que esta possibilidade
tenha sido acordada ou na ocorréncia de dolo do empregado” (PAMPLONA FILHO, 2006, p.
1086).

Pamplona Filho (2006, p. 1086) recomenda ainda a possibilidade de o empregador
optar pelo uso da denunciacdo da lide, com fulcro no inciso III do art. 70 do CPC,'"” a fim de
se buscar uma resolucdo integral da demanda, possibilitando maior celeridade na efetiva
solucdo do litigio e a economia processual.

Por fim, ha que se referir que, uma vez caracterizado assédio moral como acidente de
trabalho, para fins previdencidrios, a responsabilidade do empregador deve ser analisada ainda
sob outro prisma. A par da reparacdo previdencidria a que tem direito o trabalhador
acidentado,'*® pode ele postular, imputando dolo ou culpa ao empregador, que este lhe pague
um plus em relagdo aquilo que receber como compensac¢do acidentdria, com fulcro no art. 7°,
inc. XXVIII da CF/88 'Y (GONCALVES, 2007, p. 509).

De todo exposto, depreende-se que responsdvel € aquele que deve ressarcir o
prejuizo decorrente da violagdo de um dever juridico, e esse prejuizo, o dano, é que vai
determinar a ocorréncia da responsabilidade civil, o dever de indenizar. Com efeito, o
objetivo da indenizacdo € reparar o prejuizo sofrido pela vitima, reintegra-la ao estado em que
se encontrava antes da prética do ato ilicito (CAVALIERI FILHO, 2007, p. 2 e 71).

Assim, ndo se pode falar em responsabilidade civil ou em dever de indenizar se nao

houver dano (GONCALVES, 2007, p. 589).

3.6.1 Dano moral e material

O efeito juridico do assédio moral € a possibilidade de gerar a reparacdo de danos

materiais pelos gravames de ordem econOmica, tais como perda do emprego, despesas com

'3 Art. 70 - A denunciagdo da lide é obrigatéria: [...] III - aquele que estiver obrigado, pela lei ou pelo contrato, a
indenizar, em agdo regressiva, o prejuizo do que perder a demanda.

146 “No seguro contra acidentes de trabalho a responsabilidade é ‘objetiva’, sendo suficiente apenas a ocorréncia
do acidene para exsurgir ao acidentado o direito de socorre-se da legislacdo acidentdria, cabendo ao 6rgao
securitdrio (INSS) a obriga¢do de indenizar a incapacidade para o trabalho” (GONCALVES, 2007, p. 509).

"7 Seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir a indenizagio a que este estd
obrigado, quando incorrer em dolo ou culpa.
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tratamentos médico e psicoldgico, e danos morais por violacdo a honra, a boa fama, a auto-
estima e a saide psiquica e fisica da vitima (MENEZES, 2004, p. 16).

Ensina Cavalieri Filho (2007, p. 71) que dano € a lesdo a um bem juridico, tanto
patrimonial como moral, isto €, a subtragdo ou diminui¢do de um bem juridico, seja de
natureza patrimonial ou material, seja um bem integrante da prépria personalidade da vitima
como a honra, a imagem, a liberdade, etc.

Destarte, dano material é todo aquele suscetivel de valora¢do econdmica, abrangendo
tanto o dano emergente, aquilo que efetivamente se perdeu, como o lucro cessante, aquilo que
se deixou de lucrar '* (DALLEGRAVE NETO, 2007, p. 292).

Dé-se, portanto, o dano material quando atinge o patrimdnio material da pessoa,
trazendo prejuizo de ordem econdmica ou diminui¢ao de seu patriménio (MARTINS, 2007b,
p- 27).

O dano moral, por sua vez, resulta da violagdo de bens juridicos sobre o qual a vitima
teria interesse reconhecido juridicamente. Sendo lesado bem juridico extrapatrimonial contido
nos direitos de personalidade, como a vida, a integridade corporal, a liberdade, a honra, o
decoro, a intimidade, os semtimentos afetivos, a imagem, estaremos diante de um dano moral
direto. Ao passo que, sendo lesado interesse tendente a satisfacdo ou gozo de bens juridicos
patrimoniais que produza prejuizo a um bem ndo patrimonial, diz-se de um dano moral
indireto (GONCALVES, 2007, p. 610).

Com efeito, até o advento da Constituicdo Federal de 1988, ndo se reconhecia a
possibilidade de compensacdo econdmica da dor independentemente do prejuizo patrimonial.
A doutrina e a jurisprudéncia também trataram de rechacar os argumentos de que seria imoral
procurar dar valor monetario a dor. Hoje o principio segundo o qual o dano moral ndo é
indenizavel estd ultrapassado (GONCALVES, 2007, p. 615).

Pereira aduz que:

A Constitui¢io Federal de 1988 veio pdr uma pa de cal na resisténcia a reparagio do
dano moral. O art. 5°, n. X, dispds: “sdo invioldveis a intimidade, a vida privada, a

honra e a imagem das pessoas, assegurando o direito 4 indeniza¢do pelo dano
material ou moral decorrente de sua violagdo”. Destarte, o argumento baseado na
auséncia de um principio geral desaparece. E, assim, a repara¢do do dano moral
integra-se definitivamente em nosso direito. E de acrescer que a enumeragio é
meramente exemplificativa, sendo licito a jurisprudéncia e a lei ordindria editar
outros casos. [...] Com as duas disposi¢cdes contidas na Constituicdo de 1988 o
principio da reparacdo do dano moral encontrou o batismo que a inseriu em a
canonicidade de nosso direito positivo. Agora, pela palavra mais firme e alta da

norma constitucional, tornou-se principio de natureza cogente o que estabelece a

'8 CC/2002, Art. 402 - Salvo as excegdes expressamente previstas em lei, as perdas e danos devidas ao credor
abrangem, além do que ele efetivamente perdeu, o que razoavelmente deixou de lucrar.
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reparacdo por dano moral em nosso direito. Obrigatério para o legislador e para o
juiz (1990, p. 65).

Nesse diapasao, Cavalieri Filho (2007, p. 76) refere que a Constituicdo Federal de
1988, ao elevar a dignidade humana como um dos fundamentos do Estado Democratico de
Direito, logo no seu art. 1°, inc. III, deu ao dano moral uma nova e maior dimensao, ja que a
dignidade ¢é a base de todos os valores morais, a esséncia dos direitos personalissimos.

Em 2002, o Coédigo Civil Brasileiro capitulou os direitos de personalidade,
merecendo destaque os arts. 11, 12 e 21.'" Destarte, qualquer violagdo a dignidade pessoal
lesiona a honra, constitui dano moral e € por isso indenizdvel (CAVALIERI FILHO, 2007, p.
7).

Essa indenizacdo possui natureza sancionadora, para reprimir o ato praticado pelo
ofensor, sendo um ressarcimento do prejuizo moral, uma espécie de compensagdo. Possui,
portanto, dupla funcdo: compensatdria e pedagdgica no sentido de punir o ofensor para que
nao proceda da mesma maneira outra vez (MARTINS, 2007b, p. 32).

Bastos infere que o Direito do Trabalho tem por finalidade a promogado do respeito a
dignidade do trabalhador. E a reparacdo dos danos morais sofridos pelo trabalhador
compatibiliza-se com essa finalidade, “mediante a fixacdo de um remedium iuris capaz de
garantir um minimo de prote¢do aos direitos humanos mais elementares do trabalhador.”
(2003, p. 44).

Por fim, continua o0 mesmo autor: “a reparacdo financeira dos danos morais assume
um papel de grande valia para o Direito do Trabalho, pois representa uma espécie de balsamo
profildtico as lesdes que afetam os direitos personalissimos do trabalhador” (BASTOS, 2003,
p. 44).

Na hipdétese de assédio moral, a violagdo de direitos personalissimos do trabalhador é
caracterizada pelas condutas assediadoras promovidas pelo empregador ou permitidas por ele
(FERREIRA, 2004, p. 116). Por fim, cabe observar que as indeniza¢des por danos material e

moral provenientes do mesmo fato sdo cumuldveis, nos termos da Simula 37 do STJ 150

9 Art. 11 - Com excecdo dos casos previstos em lei, os direitos da personalidade sio intransmissiveis e
irrenuncidveis, ndo podendo o seu exercicio sofrer limitacdo voluntdria. Art. 12 - Pode-se exigir que cesse a
ameacga, ou a lesdo, a direito da personalidade, e reclamar perdas e danos, sem prejuizo de outras sangdes
previstas em lei. [...]. Art. 21. A vida privada da pessoa natural € invioldvel, e o juiz, a requerimento do
interessado, adotard as providéncias necessdrias para impedir ou fazer cessar ato contrario a esta norma.

139 S50 cumuldveis as indenizagdes por dano material e dano moral oriundos do mesmo fato.
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3.6.2 O onus da prova do assédio moral

Nada pode ser movimentado na Justica se o titular do direito ndo possuir 0 minimo
de aporte probatdrio necessario a comprovar o direito alegado (SILVA, 2005b, p. 1).

Guedes (2003, p. 112) ensina que para vencer a questao, a parte nao basta ter razao, é
preciso provar os fatos afirmandos perante o juiz. No exame da causa, o juiz faz um raciocinio
l6gico levando em conta os fatos narrados pelas partes e testemunhas e as provas documentais
e orais. O art. 333"! do CPC informa a distribuicdo do 6nus da prova. J4 o art. 818 da CLT
reza que a prova das alegagdes incumbe a parte que as fizer.

De outra banda, o TST'*? decidiu que o Onus da prova no Direito do Trabalho ndo
cabe necessariamente a parte que alega o fato, mas a quem tinha aptidao para produzir a
prova, ou seja, opera-se a inversdo do 6nus da prova tdo-somente quando a parte contraria é
detentora de documentos ou informagdes que comprovam as alegagdes do reclamante, ndo
estando ao alcance deste (SILVA, 2005b, p. 2).

Portanto, a vitima de assédio moral ndo deve socorrer-se do Poder Judiciario munida
de meras alegacdes destituidas do minimo contetido probatério capaz de emoldurar suas
postulacdes, sob pena de ser rechacada sua pretensdo, além de contribuir para o
enfraquecimento do fendmeno, caindo no descrédito perante os julgadores (SILVA, 2005b, p.

2)'153

10 6nus da prova incumbe: I - ao autor, quanto ao fato constitutivo do seu direito; II - ao réu, quanto a
existéncia de fato impeditivo, modificativo ou extintivo do direito do autor. Ja o art. 818 da CLT reza que a
prova das alegacdes incumbe a parte que as fizer.

'32 DIFERENCA DE COMISSOES ONUS DA PROVA - O processo do Trabalho é um processo diferenciado
do processo civil e dotado de principios préprios. A singularidade do processo do trabalho justifica-se pela
singularidade do direito do trabalho, dai observar-se a atuagcdo dos principios da adequacdo e do tratamento
desigual, mormente no que se refere 2 valoracdo e ao énus da prova. E neste contexto que o presente caso se
situa. Trata-se de inversdo do 6nus da prova, a partir de quem tinha a aptidao para produzi-la. Cuida-se de
diferengas de comissdo, ao argumento de que foram sendo reduzidas, em contrapartida com a defesa, pela qual
as comissdes eram pagas conforme ajustadas. Ressalte-se o registro no acérddo recorrido, de que a Reclamada
ndo trouxe ao processo os controles de vendas para afericdo das comissdes. Nao é razodvel a conclusdo de que
para o Reclamante era possivel a produgdo de prova quer oral ou documental a respeito da diminui¢do do valor
ou percentual das comissdes. Ao contrdrio, para a Reclamada era razodvel, por deter os controles de vendas,
demonstrar que o percentual ou valor ajustado foi devidamente respeitado durante o periodo alegado na inicial.
Constata-se que a exigéncia sobre o 6nus da prova, na hipétese, estd atrelada, ndo a parte que alega o fato
constitutivo mas a quem tinha a aptiddo para produzir a prova. Intactos os artigos 818 da CLT e 333 do CPC.
Recurso de Revista ndo conhecido. [...] (TST. 3% Turma. Processo n° TST-RR-649.939/2000.7. Relator: Carlos
Alberto Reis de Paula. 03 nov. 2003. DJ 26 nov. 2004).

'3 Veja-se a decisio a seguir ementada: RECURSO ORDINARIO. ASSEDIO MORAL. ENCARGO
PROBATORIO INSATISFEITO. CONSEQUENCIAS. O assédio moral nas relacdes de trabalho deve e merece
ser coibido pelo Judicidrio, mormente por esta Especializada, por ser um meio hediondo e repugnante de se ferir
a dignidade da pessoa humana e, dizendo-se mais apropriadamente, a dignidade da pessoa do trabalhador. Nao
obstante, para que se possa repreendé-lo, coibi-lo e, “ipso facto”, imputar a seu autor o pagamento de danos
morais, mister se faz, a evidéncia, que seja devidamente comprovado nos autos, sob pena de se consagrar
condenacdo sem prova. Apelo parcialmente provido.(TRT 19* R. Tribunal Pleno. Processo n°® 00247-2003-001-
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Assim, a vitima deve preparar-se para a contenda judicial, como observa Menezes
(2004, p. 20). Recomenda-se, portanto, que a vitima guarde cartas, memorandos e/ou bilhetes,
atestando a conduta ilicita e anote as humilha¢des sofridas, dia, hora e local onde ocorreram, o
nome do agressor e dos colegas que testemunharam.

Também € interessante guardar cépias autenticadas de atestados médicos que
registrem problemas fisicos ou psicolégicos atribuidos as condicdes de trabalho, e elaborar
boletim de ocorréncia contra o agressor (CAVALCANTE; JORGE NETO, 2005, p. 3).

H4 ainda a possibilidade de recorrer-se ao sindicato ou a associagdo profissional e, se
necessdrio, o recurso a imprensa falada ou escrita deve ser utilizado (MENEZES, 2004, p.
20).

Guedes (2003, p. 112) alerta que a prova deve ser licita, nos termos do art. 5°, LVL*

No entanto, os tribunais vém decidindo que a prova somente é considerada
imprestavel quando obtida mediante afronta dos incisos X e XII do art. 5°.' O que se
perquire € a licitude ou ndo das provas obtidas por meio de gravacao de conversa, pessoal ou
por telefone. A jurisprudéncia tem se posicionado para a aceitacao desse meio de prova, desde
que a vitima seja um dos interlocutores, comparado esse meio de prova a exibicdo de carta ou
documento particular. Destarte, podera a vitima gravar as ofensas, ndo podendo delegar essa
tarefa a outra pessoa, pois nesse caso haveria violagdo da intimidade (GUEDES, 2003, p.
113).

Verificou-se que a prova do fato constitutivo de seu direito cabe a vitima. Questao
que tem merecido discussdo doutrindria € a necessidade ou ndo da prova de que esse fato
causou-lhe dano psiquico-emocional.

Nascimento (2004, p. 925) entende que o assédio moral depende de prévia
constatacdo da existéncia do dano psiquico. Entretanto, a resisténcia da vitima a doenca
psicoldgica ndo exime o agressor da devida punicdo, pois a conduta ensejard o dever de
indenizar o dano daf advindo, por ser considerada lesao a personalidade do individuo.

Pamplona Filho (2006, p. 1082), por outro lado, leciona que a necessidade do dano

psiquico ndo € elemento da caracterizagdo do assédio moral, mas sim da responsabilidade

19-00-0 — RO. Recorrente: C.S.M.H.M. Ltda. Recorrido: A.S.C. Relatora: Helena e Mello. 09 set. 2004.
DOE/AL 24 set. 2004).

"> S30 inadmissiveis, no processo, as provas obtidas por meios ilicitos.

133 Art. 5°, X - sdo invioldveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito
a indenizacdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagdo; XI - a casa € asilo invioldvel do
individuo, ninguém nela podendo penetrar sem consentimento do morador, salvo em caso de flagrante delito ou
desastre, ou para prestar socorro, ou, durante o dia, por determinacao judicial.
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civil dai decorrente. Para esse autor, o relevante para a caracterizacdo do assédio moral € a
violagdo do direito de personalidade.

Martins pondera que a dificuldade de se apurar o valor do dano ndo pode inviabilizar
o direito a indenizacao.

Muitas vezes a dor moral é aparente na pessoa. Ela transparece no seu semblante, na
sua face. Outras vezes, a dor fica no coracdo ou na alma da pessoa, nao
transparecendo para outras pessoas. Certas pessoas choram ou demonstram sua
insatisfac@o ou sua dor (2007b, p. 41).

Em alguns casos, a dor moral sofrida pela vitima € presumida, como no exemplo de o
empregado ter que se despir e ficar apenas com roupas intimas para que o empregador
proceda a revistas. A situacdo é vexatdria, violando a intimidade do trabalhador. Em outros
casos, porém, haverd necessidade de o empregado demonstrar que a ofensa espalhou-se para
outras pessoas, inclusive dentro da empresa. Essa prova pode ser feita por meio de laudo
pericial, laudo psiquidtrico, prova de tratamento psiquiatrico, testemunhas, ou qualquer outro

meio de prova licita (MARTINS, 2007b, p. 92).

3.7 Responsabilidade penal

O assédio moral, embora seja uma conduta ilicita, ndo encontra regulamentacao
propria na esfera penal. Nao hd um tipo penal especifico para essa figura. Assim, deve-se
perquirir se hd possibilidade de puni¢ao do agente agressor, mesmo sem lei especifica.

A Constituicao Federal de 1988, no art. 5°, inc. XXXIX, expressamente determina
que “ndo hd crime sem lei anterior que defina, nem pena sem prévia cominagdo legal.” E
complementando a necessdria seguranga juridica, estabelece no inc. XL do mesmo artigo que
“a lei penal ndo retroagird, salvo para beneficiar o réu.”

Destarte, ndo se podera punir criminalmente pela prética de assédio moral sem que a
lei prévia e expressamente o preveja e, por conseguinte, ndo se pode sequer utilizar por
analogia outra lei penal para punir o assédio moral, visto que inconstitucional (SILVA, 2007,
p. 156).

Isso, no entanto, ndo representa impunidade absoluta para o agressor. No decorrer da
presente pesquisa, constatou-se que, através dessa pratica antijuridica e lesiva, o agressor

podera ofender bens juridicos tutelados pelo ordenamento juridico penal.
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Nesse norte, dependendo do método utilizado e da ofensa perpetrada, a conduta
assediante poderd ser enquadrada num dos tipos legais expressos no Cddigo Penal
(PAMPLONA FILHO, 2006, P. 1084).

Exemplificativamente, se o agressor ofender a honra da vitima, imputando-lhe
falsamente a autoria de furtos dentro da empresa ou outro fato criminoso, pode vir a ser
enquadrado no crime de caldnia;'* espalhando boatos na empresa de que viu a vitima
alcoolizada em um bar da esquina, ou outro fato ndo criminoso, poderd ser processado por

157

crime de difamacdo; °' chamando a vitima de burra ou de mau cardter, ou até mesmo com

comunicacdo nao verbal, como gestos, atente contra a dignidade ou decoro da vitima, podera
ser processado por crime de injl’lrial158 (SILVA, 2007, p. 155).

Também pode o agressor chegar a atingir a integridade fisica da vitima, caso em que
poderd responder por crime de lesdo corporal.'® Ou entdo poderd incidir nos crimes contra a

. T . . 160 61 . . 162
liberdade individual por constrangimento ilegal, ” ameaca, = seqiiestro e carcere privado e

~ . N - 16
reduc¢do andloga a condicao de escravo. 3

156 CP, Art. 138 - Caluniar alguém, imputando-lhe falsamente fato definido como crime: Pena — detencio, de 6
(seis) meses a 2 (dois) anos, e multa. § 1° Na mesma pena incorre quem, sabendo falsa a imputag@o, a propala ou
divulga. [...].

7 CP, Art. 139 - Difamar alguém, imputando-lhe fato ofensivo a sua reputacio: Pena — detengdo, de 3 (trés)
meses a 1 (um) ano, e multa. [...].

'8 CP, Art. 140 - Injuriar alguém, ofendendo-lhe a dignidade ou o decoro: Pena — detengdo, de 1 (um) ano a 6
(seis) meses, ou multa. [...].

139 CP, Art. 129 - Ofender a integridade corporal ou a satide de outrem: Pena — detencdo, de 3 (trés) meses a 1
(um) ano. § 1° Se resulta: I — incapacidade para as ocupacdes habituais, por mais de 30 (trinta) dias; II — perigo
de vida; III — debilidade depermanente de membro, sentido ou funcao; IV — aceleracdo de parto: Pena — reclusdo
de 1 (um) a 5 (cinco) anos. § 2° Se resulta: I — incapacidade permanente para o trabalho; II — enfermidade
incuravel; III — perda ou inutilidade de membro, sentido ou fun¢do; IV — deformidade permanente; V — aborto:
Pena — recluséo, de 2 (dois) a 8 (0ito) anos. [...].

10 CP, Art. 146 - Constranger alguém, mediante violéncia ou grave ameaca, ou depois de lhe haver reduzido, por
qualquer outro meio, a capacidade de resisténcia, a nao fazer o que a lei permite, ou a fazer o que ela ndo manda:
Pena - detencdo, de trés meses a um ano, ou multa. [...].

11 CP, Art. 147 - Ameacar alguém, por palavra, escrito ou gesto, ou qualquer outro meio simbélico, de causar-
lhe mal injusto e grave: Pena - detencdo, de um a seis meses, ou multa [...].

12 CP, Art. 148 - Privar alguém de sua liberdade, mediante seqiiestro ou circere privado: Pena - reclusdo, de um
a trés anos. § 1° - A pena € de reclusdo, de dois a cinco anos: I - se a vitima € ascendente, descendente, conjuge
ou companheiro do agente ou maior de 60 (sessenta) anos; II - se o crime é praticado mediante internacio da
vitima em casa de satde ou hospital; III - se a privacdo da liberdade dura mais de 15 (quinze) dias. IV - se o
crime € praticado contra menor de 18 (dezoito) anos; V - se o crime € praticado com fins libidinosos. § 2° - Se
resulta a vitima, em razdo de maus-tratos ou da natureza da detencdo, grave sofrimento fisico ou moral: Pena -
reclusio, de dois a oito anos.

193 CP, Art. 149 - Reduzir alguém a condicio anloga a de escravo, quer submetendo-o a trabalhos for¢ados ou a
jornada exaustiva, quer sujeitando-o a condi¢des degradantes de trabalho, quer restringindo, por qualquer meio,
sua locomog¢do em razdo de divida contraida com o empregador ou preposto: Pena - reclusdo, de dois a oito anos,
e multa, além da pena correspondente a violéncia. § 1° Nas mesmas penas incorre quem: I - cerceia o uso de
qualquer meio de transporte por parte do trabalhador, com o fim de reté-lo no local de trabalho; II - mantém
vigilancia ostensiva no local de trabalho ou se apodera de documentos ou objetos pessoais do trabalhador, com o
fim de reté-lo no local de trabalho. § 2° A pena é aumentada de metade, se o crime é cometido: I - contra crianga
ou adolescente; II - por motivo de preconceito de raca, cor, etnia, religido ou origem.
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L, . g . .. . . e 164
Podera ainda incidir nos crimes contra a inviolabilidade do domicilio, ~ contra a

protecdo da intimidade e vida privada na inviolabilidade da correspondéncia, incluidas as de

comunicacdes telegraficas, radioelétricas ou telefonicas'® e de correspondéncias comercial,'®

e nos crimes contra a inviolabilidade dos segredos comum'®’ e profissional.'®®

H4 ainda a possibilidade, conforme a hipétese fatica, de o agressor incidir no crime
e . 116
de periclitacdo da vida e da satude o por maus-tratos.
Em casos extremos, pode o agressor sofrer as puni¢cdes do homicidio consumado ou

170

tentado'’° ou do induzimento ao suicidio.'”!

164 CP, Art. 150 - Entrar ou permanecer, clandestina ou astuciosamente, ou contra a vontade expressa ou tcita de
quem de direito, em casa alheia ou em suas dependéncias: Pena - detencdo, de um a trés meses, ou multa. § 1° -
Se o crime é cometido durante a noite, ou em lugar ermo, ou com o emprego de violéncia ou de arma, ou por
duas ou mais pessoas: Pena - detencdo, de seis meses a dois anos, além da pena correspondente a violéncia. § 2° -
Aumenta-se a pena de um terco, se o fato é cometido por funciondrio publico, fora dos casos legais, ou com
inobservancia das formalidades estabelecidas em lei, ou com abuso do poder [...].

19 CP, Art. 151 - Devassar indevidamente o contetido de correspondéncia fechada, dirigida a outrem: Pena -
detencdo, de um a seis meses, ou multa. Sonegacdo ou destruicdo de correspondéncia § 1° - Na mesma pena
incorre: I - quem se apossa indevidamente de correspondéncia alheia, embora nio fechada e, no todo ou em
parte, a sonega ou destréi; Violacdo de comunicacdo telegrafica, radioelétrica ou telefénica II - quem
indevidamente divulga, transmite a outrem ou utiliza abusivamente comunicacio telegrifica ou radioelétrica
dirigida a terceiro, ou conversacdo telefonica entre outras pessoas; III - quem impede a comunica¢do ou a
conversagdo referidas no nimero anterior; IV - quem instala ou utiliza estacdo ou aparelho radioelétrico, sem
observancia de disposi¢do legal. § 2° - As penas aumentam-se de metade, se hd dano para outrem. § 3° - Se o
agente comete o crime, com abuso de fun¢do em servigo postal, telegrafico, radioelétrico ou telefdnico: Pena -
detencdo, de um a trés anos. § 4° - Somente se procede mediante representacdo, salvo nos casos do § 1°, IV, e do
§3°.

1% CP, Art. 152 - Abusar da condi¢io de sécio ou empregado de estabelecimento comercial ou industrial para,
no todo ou em parte, desviar, sonegar, subtrair ou suprimir correspondéncia, ou revelar a estranho seu contetddo:
Pena - detencdo, de trés meses a dois anos. [...].

17 CP, Art. 153 - Divulgar alguém, sem justa causa, contetido de documento particular ou de correspondéncia
confidencial, de que é destinatario ou detentor, e cuja divulgacdo possa produzir dano a outrem:

Pena - detencdo, de um a seis meses, ou multa. [...].

168 CP, Art. 154 - Revelar alguém, sem justa causa, segredo, de que tem ciéncia em razdo de funcdo, ministério,
oficio ou profissdo, e cuja revelacio possa produzir dano a outrem: Pena - detencio, de trés meses a um ano, ou
multa. [...].

169 CP, Art. 136 - Expor a perigo a vida ou a satide de pessoa sob sua autoridade, guarda ou vigilancia, para fim
de educagdo, ensino, tratamento ou custddia, quer privando-a de alimentacdo ou cuidados indispensaveis, quer
sujeitando-a a trabalho excessivo ou inadequado, quer abusando de meios de correcdo ou disciplina: Pena -
detencdo, de dois meses a um ano, ou multa. § 1° - Se do fato resulta lesdo corporal de natureza grave: Pena -
reclusdo, de um a quatro anos. § 2° - Se resulta a morte: Pena - reclusdo, de quatro a doze anos. § 3° - Aumenta-
se a pena de um tergo, se o crime € praticado contra pessoa menor de 14 (catorze) anos.

170 CP, Art 121 - Matar alguem: Pena - reclusdo, de seis a vinte anos. Caso de diminuicdo de pena § 1° Se o
agente comete o crime impelido por motivo de relevante valor social ou moral, ou sob o dominio de violenta
emocdo, logo em seguida a injusta provocag@o da vitima, ou juiz pode reduzir a pena de um sexto a um terco.
Homicidio qualificado § 2° Se o homicidio é cometido: I - mediante paga ou promessa de recompensa, ou por
outro motivo torpe; II - por motivo futil; IIT - com emprego de veneno, fogo, explosivo, asfixia, tortura ou outro
meio insidioso ou cruel, ou de que possa resultar perigo comum; IV - & trai¢cdo, de emboscada, ou mediante
dissimulag¢do ou outro recurso que dificulte ou torne impossivel a defesa do ofendido; V - para assegurar a
execucdo, a ocultagdo, a impunidade ou vantagem de outro crime: Pena - reclusdo, de doze a trinta anos.
Homicidio culposo § 3° Se o homicidio é culposo: Pena - detengéo, de um a trés anos. Aumento de pena § 4° No
homicidio culposo, a pena é aumentada de 1/3 (um ter¢o), se o crime resulta de inobservancia de regra técnica de
profissdo, arte ou oficio, ou se o agente deixa de prestar imediato socorro a vitima, ndo procura diminuir as

z

conseqiiéncias do seu ato, ou foge para evitar prisdio em flagrante. Sendo doloso o homicidio, a pena é
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Verifica-se, portanto, que mesmo nao havendo puni¢do criminal especifica para o
assédio moral, o que seria ideal, a conduta assediante, dependendo da hipétese fatica, poderd
resultar em sangao restritiva a liberdade do agressor, pois hé tipos no Cédigo Penal brasileiro
para enquadrar as diversas formas possiveis da pratica de assédio moral (ALKIMIN, 2006, p.
109).

A proposito, cumpre referir que se encontram em tramitagdo no Congresso Nacional
projetos de leis que visam tipificar criminalmente o assédio moral no ambiente de trabalho.'’

Ocorre que tais projetos de leis acabam por se demonstrar deficientes, na medida em
que deixam de fora algumas modalidades de assédio moral. Com isso, acabam gerando mais
problemas de visibilidade juridica (SILVA, 2005a, p. 213).

Isso porque o PL n° 4.742/2001, tanto quanto o PL n° 5.971/2001, excluem da
incidéncia legal algumas formas de assédio moral (vertical ascendente e horizontal). Ademais,
consideram assédio moral tdo-somente a depreciagdo a imagem ou ao desempenho do
trabalhador, deixando de fora todas as demais afrontas a personalidade do trabalhador
protegida constitucionalmente, como a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem
(SILVA, 2007, p. 157).

Por derradeiro, hd que se referir que, nos termos do art. 935, do CC/2002,'" a
responsabilidade civil independe da criminal, ndo se podendo, contudo, questionar mais sobre
a existéncia do fato ilicito ou sobre sua autoria, quando estas questdes ja estiverem decididas

no juizo criminal (DALLEGRAVE NETO, 2007, p. 291).

aumentada de 1/3 (um ter¢o) se o crime € praticado contra pessoa menor de 14 (quatorze) ou maior de 60
(sessenta) anos. § 5° - Na hipétese de homicidio culposo, o juiz poderd deixar de aplicar a pena, se as
conseqiiéncias da infragdo atingirem o préprio agente de forma tdo grave que a sangdo penal se torne
desnecessdria.

"1 CP, Art. 122 - Induzir ou instigar alguém a suicidar-se ou prestar-lhe auxilio para que o faca: Pena - reclusdo,
de dois a seis anos, se o suicidio se consuma; ou reclusdo, de um a trés anos, se da tentativa de suicidio resulta
lesdo corporal de natureza grave. Pardgrafo tnico - A pena é duplicada: Aumento de pena I - se o crime é
praticado por motivo egoistico; II - se a vitima é menor ou tem diminuida, por qualquer causa, a capacidade de
resisténcia.

2.0 PL n° 4.742/2001 , com substitutivo, pretende introduzir o art. 136-A, ao CP, dispondo especificamente
sobre o crime de assédio moral no trabalho: Art. 136-A - Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a
imagem ou o desempenho de servidor piblico ou empregado, em razdo de subordinacio hierdrquica funcional ou
laboral, sem justa causa, ou tratd-lo com rigor excessivo, colocando em risco ou afetando sua satide fisica ou
psiquica. Pena - deteng@o de 1 (um) a 2 (dois) anos. O PL n® 5.971/2001 propde, em acréscimo ao artigo 203-A
do CP, a tipificacdo da Coa¢do moral no ambiente de trabalho, nos seguintes termos: Coagdo Moral no Ambiente
de Trabalho - Art. 203 A - Coagir moralmente empregado no ambiente de trabalho, através de atos ou expressoes
que tenham por objetivo atingir a dignidade ou criar condicdes de trabalho humilhantes ou degradantes,
abusando da autoridade conferida pela posi¢@o hierdrquica. Pena - detencdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos, e multa.
' Art. 935 - A responsabilidade civil é independente da criminal, ndo se podendo questionar mais sobre a
existéncia do fato, ou sobre quem seja o seu autor, quando estas questdes se acharem decididas no juizo criminal.
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3.8 Medidas de prevencao

As conseqiiéncias do assédio moral podem ser amenizadas com medidas de
prevencdo e erradicacdo do fendmeno, como pondera Rufino (2006, p. 100).

Dejours (1992, p. 67) afirma que o medo relativo ao risco pode ser sensivelmente
amplificado pelo desconhecimento dos limites deste risco ou pela ignorancia dos métodos de
prevencdo eficazes. Além de ser um coeficente de multiplicacio do medo, a ignorancia
aumenta também o custo mental ou psiquico do trabalho.

Por essa razdo, ganha destaque a licdo de Pamplona Filho (2006, p. 1088) segundo a
qual a prevencdo € de suma importancia no combate do assédio moral, passando pelos
aspectos da educacdo e fiscalizacdo. Educacdo por meio de campanhas esclarecedoras, seja
pelos 6rgdos publicos, seja por organizagdes nao-governamentais. Dentre os beneficios que a
educacgdo pela informacdo proporciona, estd o afastamento das eventuais alegacdes por parte
dos assediadores, de desconhecimento as restricdes da conduta adotada.

Segundo o autor, o empregador dever a atividade de fiscalizagdo diretamente, pois
implica “atuagdo mais efetiva na propria relacao de direito material.” Sendo o assédio moral
fator que compromete a atividade empresarial, afetando a produgdo, os custos, vendas,
despesas, etc., o interesse priomordial no seu combate € do empregador (PAMPLONA
FILHO, 2007, p. 1088).

Nesse sentido, advoga Asse que é necessario “intervir na organizacdo do trabalho e
cabe ao empregador a responsabilidade, junto a seus experts, de pensar multiplas acdes que
identifiquem as causas da violéncia, visando erradicar suas raizes.” (2004, p. 821).

Fonseca (2003, p. 675), lembrando Fernando Vicente Pachés, sugere a aplicacdo de
um regulamento nas empresas, definindo-se o que € assédio moral, vedando-se sua pratica e
criando procedimento de apuracdo sigilosa e segura sobre as dentincias referentes ao assunto,
mediante tratamento sério da questdo frente ao caso em concreto, com a preservacdo da
vitima, do agressor e das testemunhas, mas com conseqiiéncias severas, para servir de
referéncia a todos na empresa. Além disso, com previsdo de atendimento especializado das
vitimas e inclusdo da matéria em negociacao coletiva.

Fonseca sintetiza a relevancia da prevencdo, aduzindo que para uma efetiva
prevencdo e combate dos casos de assédio moral e punicdo do agressor, é necessdria a
convergéncia de acdes de diversos atores sociais:

Da midia, espera-se a divulgacdo responsdvel dos casos de assédio e das medidas
preventivas; do Estado, aguarda-se uma atuacdo concreta, principalmente através
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dos Poderes Legislativo e Judicidrio, este rompendo o conservadorismo que lhe é
inerente, para punir severamente 0 agressor nos casos comprovadamente ocorridos,
e aquele propiciando uma legislagdo moderna e condizente com a necessidade de
efetivos instrumentos de combate as condutas abusivas; e, finalmente, da sociedade
civil, de forma consciente e propositiva, deve atentar para o comportamento
irregular no ambiente de trabalho, reagir e denunciar abusos, tornando restrito o
campo de atuacio de potenciais assediadores (2007, p. 45)

Com relagdo as vitimas, Asse (2004, p. 821) lembra que homens e mulheres
humilhados ndo s@o saudaveis, portanto, € necessario fortalecé-los, com terapias de apoio ou
outras préticas alternativas que proporcionem a essas pessoas humilhadas uma melhora em
sua auto-estima e o resgate de sua autoconfianga. Aliado a acdes individuais, € necessario
também agdes coletivas, no sentido de estender a essas pessoas lagos de afeto, solidariedade
do colega de trabalho, que possibilitard resistir, dar visibilidade social e resgatar a dignidade.

E certo que “empresas desorganizadas nem sempre conseguem identificar os
problemas interpessoais de seu quadro social, ignorando, por vezes, que alguns superiores
hierarquicos agem com perversdo com seus subordinados, desencadeando prejuizos a propria
empresa” (RUFINO, 2006, p. 102).

Por isso, o papel da empresa é de fundamental importancia, pois € ela que dard as
diretrizes que irdo reger o comportamento daqueles que compdem sua estrutura
organizacional (PELI; TEIXEIRA, 2006, p. 186).

Para tanto, Peli e Teixeira propdem que as empresas disseminem e apliquem um
Programa de Responsabilidade Comportamental no sentido de reprimir preventivamente a
possibilidade da ocorréncia de assédio moral, para preservar a integridade fisica, mental e
psicolégica dos empregados em todos os niveis da empresa. O objetivo principal desse
Programa € que ele tenha a prerrogativa de tornar a prética de assédio moral em algo tao
abomindvel a ponto de ser coletivamente repudiado. Nao basta, no entanto, editar Cédigos de
Etica se ndo houver ampla divulgagdo e apoio ao que nele esta contido. E necessério ir além:

A Empresa deve planejar e organizar o trabalho preventivamente, impedindo com
méxima eficicia a vitimizagdo, esclarecendo de forma precisa a todos os integrantes
da Empresa que ndo serd admitido, no curso das atividades laborais, qualquer
processo desssa natureza e que a Empresa tomard medidas prontamente para
investigar e resolver, bem como prestard rapidamente apoio e solidariedade aquele
que sofrer do dano. Elaboragdo de um Cdédigo de Normas e de ética, [...] contando
com vdrios setores da Organiza¢do, dando voz aos representantes dos varios extratos
incluindo grupo da CIPA, dentre outros. Definir nesse programa: Os féruns de
apelacdo e discussdo para atendimento quando da ocorréncia de problemas, ficando
o programa de acompanhamento e monitoracdo, sendo nosso entendimento
localizado fora da Empresa, em uma outra empresa que exerca papel de Trustee em
relacdo a esta. Na hipétese de se optar por fazer o monitoramento e
acompanhamento internamente, a &drea deverd ser especifica para esse fim e

reportada diretamente para a Presidéncia, atuando de maneira independente em
relacdio as outras dreas da Organizacdo de forma a se evitar conflitos de interesse,
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sob pena de se contaminar o Programa. [...] Criar um programa de divulgagdo e
implementagdo efetiva do Cédigo de Normas e Etica por meio dos seguintes
procedimentos: Para os empregados que jad estdo na Organizagdo, distribuir
novamente, o Cédigo de Normas e de Etica, oferecendo a possibilidade de este
poder participar de palestras que irdo esclarecer e tirar ddvidas sobre o tema,
bastando para isto que ele se inscreva diretamente com a drea responsavel pelo
acompanhamento e monitoragdo que ird conciliar esse interesse com a sua jornada
de trabalho. Deve ser emitido ao final dessas palestras documentos referindo o seu
conteido e a participagdo do empregado, colhendo-se sua assinatura e emitindo
certificado de participacdo em seu nome. Para todos aqueles que ocupam cargos de
chefia em todos os niveis, devera ser obrigatdria a participacdo em palestras sobre o
assunto e também nesses casos deve ser emitindo ao final das palestras documento
referindo o contetido desta e sua participagdo, colhendo-se sua assinatura e emitindo
certificado de participagdo em nome de cada participante. Realizar palestras com a
mesma finalidade, semanal, quinzenal, mensalmente ou qualquer outra periodicidade
que seja adequada para todos aqueles que ingressarem conhecendo o pensamento e
filosofia da Empresa, conferindo a eles maior seguranga para iniciarem suas novas
jornadas (2006, p. 189-192).

A questdo que Silva levanta é se “a simples estruturacio de um Cédigo de Etica que,
dentre vérios pontos, proiba o assédio moral, além de destinar politicas preventivas e
repressivas em relacdo ao fendmeno, seria suficiente para consagrar o espirito ético em
relagc@o ao assédio moral.” (2005a, p. 200).

Para o autor, é certo que a adogdo de um Cédigo de Etica que estabeleca acdes
preventivas e repressivas contra o assédio moral no ambiente de trabalho é importante para a
empresa, ‘“sendo o primeiro movimento consolidado no sentido de identificar que a
organizacdo ndao admite condutas que venham a macular o ambiente de trabalho e atingir o
bem-estar de seus trabalhadores” (SILVA, 2005a, p. 198).

Entretanto, é certo que de nada adianta a adoc@o de um cdédigo de ética imposto pela
empresa e, por isso, nao sintonizado com os valores de cada um de seus integrantes. A
empresa € uma abstracdo cuja vontade e o agir sdo instrumentalizados pelos seus integrantes.
Assim, havendo individuos com deformacdo de cardter, os regramentos contidos no cédigo de
ética serdo, por si sés, insuficientes para deté-los. Ademais, sabe-se que muitas vezes o
codigo de ética funciona como mera fachada, ndo sendo a exteriorizagdo do pensamento dos
dirigentes da organizacdo, mas sim um instrumento para que a empresa seja considerada
integrada aos valores éticos exigidos pelo mercado ou pelo meio publico, passar uma imagem
de boa cidada corporativa (SILVA, 2005a, p. 201-203).

Por isso, Silva defende que um codigo de ética, por si s6, nao € idoneo para prevenir
o assédio moral:

Logo, os cdédigos de ética s6 serdo eficazes quando houver uma conscientizagdo de
todos os integrantes da organizacdo [...] no sentido da importincia e essencialidade

de se professar no ambiente de trabalho os bons valores e principio sendo estes
realmente os vetores do pensamento empresarial. Caso contrdrio, o cédigo de ética
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representard apenas um bonito letreiro escondendo uma organizacdo degradada e
sem principios (2005a, p. 203).

O mecanismo de prevenc¢do e atenuacdo interna do processo de assédio moral no
ambiente de trabalho pode contar também com a atuacdo dos membros das CIPAs
(MENEZES, 2004, p. 20).

Como ja referido, sendo o assédio moral no trabalho um fator de risco psicossocial
capaz de provocar danos a saide da vitima, pode ser considerado doenga do trabalho,
equiparada a acidente de trabalho, sendo, portanto, competéncia da CIPA atuar na sua
prevencao e combate, nos termos da NR 5'* (BARROS, 2004, p. 144).

A prevengdo externa através dos sindicatos também se destaca como de grande
importancia para o combate do assédio moral, como verificado no tépico 4.1.2 supra.

Alguns sindicatos brasileiros tém demonstrado relevante atuagdo no combate ao
assédio moral. Observa-se em conquistas quanto a sua caracterizacdo nos codigos de éticas
das empresas.'”” Também tém os sindicatos a possibilidade de inserir cldusulas especificas
versando sobre assédio moral em acordos e dissidios coletivos,'’® que podem prever a
elaboracdo de planos de prevengdo por parte de empregadores, bem como a anulabilidade de
atos e seus efeitos resultantes do assédio moral que prejudicaram um trabalhador vitima do
processo (FERREIRA, 2004, p. 115).

Reconhece Guedes (2003, p. 151) que os sindicatos tém um papel decisivo a
desempenhar na informagdo e defesa dos trabalhadores relativamente ao assédio moral.
Afirma a autora que o marketing social ainda € a grande arma dos sindicatos para combater
essa conduta perversa. Percebe-se o engajamento de alguns sindicatos no combate a esse mal,
em cartilhas por eles elaboradas e distribuidas, objetivando informar, orientar e dar
visibilidade ao tema, explicando de forma simples como prevenir e evitar esse tipo de
violéncia.'”’

A atuacdo do Ministério Publico do Trabalho tem sido acentuada no combate do
assédio moral no ambiente de trabalho. Com a adog¢do de procedimentos judiciais e
extrajudiciais (como a celebracdo do termo de ajustamento de conduta) o MPT tem atuado
para a solucdo do assédio moral no meio ambiente de trabalho (SILVA NETO, 2005, p. 34).

Por meio dessas ferramentas, o MPT tem obtido resultados satisfatérios, como no exemplo do

174 integra pode ser obtida no site: http://www.mte.gov.br/legislacao/normas_regulamentadoras/nr_05.asp.
Acesso em 07 jan. 2008.

175 Fonte: http://www.assediomoral.org/site/noticias/MP_08.php. Acesso em 07 jan. 2008.

176 Ver comentdrio na Nota n° 96.

7 Ver comentdrio na Nota n° 97.
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julgamento do Recurso Ordindrio n° 01034-2005-001-21-00-6,"" em que empresa de bebidas
foi condenada ao pagamento de indenizacdo de um milhdo de reais decorrentes de assédio
moral coletivo.'”’

No ambito legislativo, Brasiliano lembra que os primeiros passos ja foram dados para
bloquear essa situagcdo. Leis jd foram promulgadas para pdr fim a essa chaga, como por
exemplo, no municipio de Sdo Paulo (Lei Municipal n® 13.228/2002). Paises da Unido
Européia tentam atenuar os efeitos rebotes do assédio moral, modernizando sua legisla¢ao
laboral. Porém, a letra da lei ficard fria e sem sentido se ndo houver conscientizacdo e
respeito:

Todas as medidas — legais ou administrativas — serdo esfaceladas pela conduta do
empregador e dos companheiros de labuta em atingir o que o ser humano tem de
mais importante: a honra. Sabe-se que o ambiente de trabalho € terreno fértil para
hostilizar e ferir moralmente os obreiros mais frageis, que ficam com a possibilidade
de perder seu sustento. Estd af a semente do assédio moral (2004, p. 120).

A prevengdo passa também pelo aspecto individual da vitima. Barreto [s.d.]
aconselha a vitima a tomar uma série de medidas para combater a acdo do agressor. Para
compreender as causas dos constrangimentos e humilhacdes sofridos, a vitima deve ficar
atenta para o que estd acontecendo, mas nao entrar no jogo das agressdes. Nesse processo, €
preciso que o sentimento de culpa fique de lado, para que a auto-estima nao seja destruida.
Isso possibilitard que a vitima aja anotando com detalhes todas as humilhacdes sofridas (dia,
més, ano, hora, local ou setor, nome do agressor, colegas que testemunharam os fatos,
conteddo da conversa e o que mais se achar necessario).

Dar visibilidade, procurando a ajuda dos colegas, principalmente daqueles que
testemunharam o fato ou que ja sofreram humilha¢des do agressor, um médico em quem
possa confiar, pois hA momentos em que socializar a dor, alivia. Evitar conversar com o
agressor sem testemunhas, e se por acaso a conduta persistir, procurar outros meios em que
possa colocar o que estd acontecendo. Seria bom para a auto-estima da vitima que o autor da
violéncia moral se retrate por escrito, para tanto, pode a vitima exigir por escrito explicagdes
do ato agressor, permanecendo com cdpia da carta enviada ao Departamento Pessoal ou ao
setor de Recursos Humanos e da eventual resposta do agressor. De preferéncia, envie sua

carta registrada pelo correio, guardando o recibo.

178 Ver comentario na Nota n°® 91.
179 Ver comentdrio na Nota n° 89.
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Se as perseguicdes persistem, Barreto [s.d.] aconselha a vitima a ir procurar outras

instancias fora da empresa, por exemplo:

A Delegacia Regional de Trabalho (Nucleo de promogdo da igualdade de
oportunidades e de combate a discriminag@o no trabalho), ou a Comissao de Direitos
Humanos da OAB, Ministério Publico (setor de doencas e acidentes do trabalho),
Centro de Referéncia em Satdde do Trabalhador (CRST ou CEREST), o sindicato da
categoria a que pertence e conversar com o médico do trabalho ou, se ndo existe,
com um diretor ou mesmo advogado. Relatar o que vem acontecendo e mostrar suas
anotacdes para que tomem ciéncia da gravidade dos fatos. Quando for a médico em
conseqiiéncia do adoecimento, peca relatério. Guardar receitas e ndo esquecer que
para as doencas desencadeadas ou agravadas em conseqiiéncia do assedio moral
devem ser emitidas CAT (Comunicacgdo de Acidente do Trabalho).

Por fim, a médica faz um importante alerta as testemunhas:

Se vocé ¢é testemunha de cena(s) de humilhacdo no trabalho supere seu medo, seja
soliddrio com seu colega. Vocé poderd ser “a préxima vitima” e nesta hora o apoio
dos seus colegas também serd precioso. Nao esquega que o medo refor¢a o poder do
agressor! (BARRETO, 2001).

O mesmo mal que hoje ataca seu colega pode se reverter contra si. Portanto, ampliar
os lagos de solidariedade entre os colegas € de grande ajuda para prevenir e evitar esse tipo de

violéncia (GUEDES, 2003, p. 151).



Conclusoes

Ao longo da pesquisa, evidenciaram-se as conclusdes, entre outras, que a seguir sao
sinteticamente expostas.

O assédio moral, apesar de ser um fendmeno que sempre existiu nas relagdes
humanas, é um assunto que, sobretudo nas relacdes de trabalho, somente na dltima década
ganhou destaque nas discussOes doutrindrias. Diante de sua importancia e relevancia nas
relacdes de trabalho, médicos, psicélogos, administradores, profissionais juslaboralistas e
sindicatos, em nivel mundial, comecaram a voltar seus estudos para esse grave fendomeno,
demonstrando a preocupacao das diversas areas do conhecimento, para com a efetiva tutela
dos interesses das pessoas envolvidas nessa relagdo. No entanto, a discussdo sobre o tema
ainda é timida, a despeito da existéncia do fendmeno em larga escala.

O homem ostenta um direito ao trabalho assegurado pela Declaracao Universal dos
Direitos do Homem, principios inscritos também no ambito nacional como fundamentos da
Republica Federativa do Brasil. No entanto, a conjuntura atual de desvalorizagdo do trabalho
humano é marcada pelo estimulo a producdo mediante a competitividade. O individualismo
exacerbado € valorizado em detrimento do grupo de trabalho. E nesse contexto, o
aparecimento do assédio moral encontra substrato fecundo. Préticas de assédio moral sdao
deflagradas através de condutas abusivas que, por sua reiteracdo, ocasionam lesdes a
dignidade, integridade fisica e psicoldgica da pessoa, e conseqiientemente a degradacdo do
ambiente de trabalho.

Apesar de a globalizag@o fornecer sinal verde para a ocorréncia de assédio moral em
nome da competitividade, hd que se perceber que a pratica do assédio moral sé se dd mediante
ato de uma ou mais pessoas. Com isso, se estd querendo dizer que o assédio moral ndo é
conseqiiéncia da crise econdmica atual, resultante de sistemas perversos, € antes a acdo de
pessoas perversas que tiram aproveito desse sistema. Considerar a violéncia apenas como uma
conseqiiéncia da organizacdo do trabalho seria correr o risco de livrar os agentes da

responsabilidade.
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Especialmente nas relagdes de trabalho, o assédio moral assume tons draméticos, por
forca da hipossuficiéncia de um dos sujeitos, para quem a possibilidade de perda do posto de
trabalho e da subsisténcia aterroriza, fazendo com que a vitima se submeta aos mais terriveis
caprichos e desvarios, ndo somente de seu empregador, mas de seus proprios colegas de
trabalho.

As pessoas relatam situacdes vividas que poderiam ser classificadas como assédio
moral, mas ndo se dao conta disso; hd um desconhecimento geral sobre o assunto. O caminho
¢ a informacdo. Assédio moral tem que virar assunto cotidiano. Por isso, “é necessario
descobrir os caminhos da informag¢do e socializd-la, ter afeto e apoio, conhecer
verdadeiramente as causas que nos afetam, submetem e adoecem, visando a uma acgdo
‘terapéutica’ que as elimine” (BARRETO, 2006, p. 209).

Na linha da informacao, ganha importancia o conhecimento das fases do processo de
assédio moral. E importante saber que o curso do assédio moral muda ao longo do tempo.
Nao hd uma seqiiéncia tipica de fatos, mas Hirigoyen (2006, p. 107-138), a partir de seus
casos clinicos, observou que o assédio moral se estabelece nos seguintes estdgios: a seducdo
perversa, a comunicagdo perversa e a violéncia perversa. Nem sempre essas fases seguem a
seqiiencia indicada, tampouco tém elas a mesma duracdo. No entanto, a importancia da
identificacdo das fases reside em que elas fornecem premissas para a identificacdo do estagio
em que se encontra o processo de assédio moral, sendo possivel identifica-lo na fase inicial e
tomar medidas que impecam o seu desenvolvimento.

A doutrina distingue os tipos de assédio moral, em razdo da procedéncia dos ataques,
que podem ser de forma horizontal, aquele pratica entre os colegas de trabalho de mesmo
nivel hierdrquico, vertical descendente, praticado pelo superior em face do subordinado ou
vertical ascendente, praticado pelo subordinado ou um grupo deles contra um superior. Deste
ultimo, embora menos comum, sua perversidade ndo € menor.

A identificacdo dos sujeitos envolvidos no assédio moral é de fundamental
importancia, para efeitos de verificacdo da responsabilidade. O agressor é descrito como um
sujeito perverso, que ¢ movido por diversos fatores, variando desde a simples inveja até a
busca pelo poder, sendo que a motivacdo mais constante € a discriminagdo, revelando um
desvirtuamento de carater, ¢ um individuo destituido de ética, que age sem nenhuma nobreza
de cardter, se compraz em ver sua vitima sucumbir diante de seus ataques perversos. Por seu
turno, ndo existe uma categoria de pessoas predestinadas a se tornar vitima de assédio moral.

Embora nao exista um perfil psicolégico especifico para essas pessoas, existem

contextos profissionais e situacdes em que as pessoas correm mais riscos de se tornarem
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visadas, a exemplo daquelas pessoas cujas personalidades perturbam por serem diferentes, por
resistirem a padronizagdo, tais como as pessoas extremamente honestas, excessivamente
éticas ou dinamicas demais. Em semelhante posi¢ao de risco estdo aquelas que passam a ser
alvo de discriminacdes em funcdo do sexo, cor da pele, aparéncia fisica ou competéncia.
Também aquelas pessoas menos produtivas, aquelas que estdo temporariamente fragilizadas,
os empregados estaveis e aqueles empregados isolados.

Espectadores sao todas aquelas pessoas, colegas, superiores que, querendo ou ndo, de
algum modo participam dessa violéncia e a vivenciam ainda que reflexamente. A empresa
assume papel de grande relevancia no processo de assédio moral, pois quando ele se instala, é
porque a empresa permitiu que chegasse a esse ponto, tanto pelo nivel de estresse e ma
organizacdo reinante na empresa, como também pelas préticas de gestdo pouco claras, ou
abertamente perversas, que autorizam implicitamente atitudes perversas individuais.

Verificou-se que ha uma diversidade de conceitos para o assédio moral nas relacdes
de trabalho, diferindo em seus termos conforme a visdo de cada autor. Até porque os métodos
para humilhar podem ser tdo variados, que uma definicdo estanque prejudicaria sua reparagao
no caso concreto. No entanto, ainda que ausente uma metodologia especifica, pode-se permitir
uma efetiva compreensdo do fendmeno a partir dos seguintes elementos comuns as diversas
visdes acerca do tema: a violacdo da dignidade do trabalhador, a natureza psicoldgica, a
conduta abusiva, a reiteracdo, a finalidade de exclusdo e a intencionalidade do ato.

A submissdo do trabalhador a praticas humilhantes e degradantes que visam atingir
sua a moral, sua a integridade fisica e psiquica no ambiente de trabalho representa violagdo a
propria dignidade do trabalhador. Com efeito, é a dignidade humana o elemento central
atingido pelo assédio moral. Foi demonstrado que o assédio moral no ambiente de trabalho
por violar o principio constitucional da dignidade da pessoa humana, merece tutela juridica,
pois, quando a pessoa € humilhada, discriminada, perseguida ou desprezada, a dignidade nao
lhe estd sendo garantida. Constatou-se que o processo de assédio moral traduz-se em
verdadeira reducdo da prépria personalidade humana, essencial da pessoa humana, ja que
bloqueia o desenvolvimento do ser humano, causando afronta direta a sua dignidade.

Os direitos de personalidade sdo, pois, direitos essenciais da pessoa humana. Por
meio de tratamento humilhante e degradante, com perseguicdes perpetradas das formas as
mais diversas possiveis, reiteradamente, o assediador busca aniquilar a auto-estima da vitima,
atingindo seus direitos de personalidade, como a honra, o bom nome, a intimidade, o pleno

desenvolvimento de sua personalidade e liberdade de expressdo. A vitima paulatinamente vai
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perdendo sua autodeterminagdo, ndo tendo mais forcas para reagir, levando-a normalmente a
se afastar do trabalho.

A natureza psicolégica do ato também configura elemento essencial para a
caracterizacdo do assédio moral, pois o agressor age de modo a desestabilizar e explorar
psicologicamente a vitima através da dominagdo, desencadeando na vitima sentimentos de
humilhacdo e inferiorizagdo que afetardo sua produtividade no trabalho e atingirdo sua
autoconfianga e auto-estima.

O requisito reiteracao ¢ fundamental para haver a caracterizagao do assédio moral. A
violéncia psicoldgica deve ser regular, sistemdtica e durar no tempo, ou seja, ndo é algo
esporddico. Nao hd, segundo a doutrina dominante, limite fixo de duracdo no tempo. O
determinante é que se trate de atitudes ndo isoladas, ndo eventuais, ndo pontuais, que visem a
destruicao da dignidade psicoldgica do individuo, quer por reprimendas constantes, quer por
agressOes aparentemente solitdrias, mas particularmente humilhantes.

E necessdrio que haja conduta abusiva, assim considerada aquela que pode trazer
danos a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa e por em
perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho, que se manifestem, sobretudo, por
comportamentos, palavras, atos, gestos e escritos e/ou constrangimentos, podendo ir desde o
isolamento, passando pela desqualificacido profissional, até chegar ao terror com destrui¢dao
psicoldgica da vitima. No ambito das relacdes de trabalho, o assédio moral se caracteriza ao
mesmo tempo como violador dos deveres contratuais de tratamento mutuo com lealdade e
dignidade, e violador da regra legal e geral do dever juridico de tratamento com respeito a
dignidade e personalidade do outro que, por sua vez, é inerente e implicito a todos os
negdcios juridicos, inclusive o do contrato de trabalho.

Tais condutas abusivas pressupdem ato doloso do agente. O ato doloso do agente é
componente inescapavel do assédio moral, ou seja, hd a inten¢do manifesta de excluir ou
discriminar um individuo no ambiente de trabalho.

Com efeito, o agressor que submete a vitima por meio de conduta reiterada e
irregular de humilhacao, constrangimento e/ou hostilidade, com a finalidade de vé-la excluida
do ambiente de trabalho, revela forte componente discriminatério, submetendo a vitima a
destruicao ou reducdo da igualdade de condi¢des que lhe € devida.

Viu-se que € comum surgirem ocorréncias cotidianas que possam se assemelhar com
o assédio moral, mas que, no entanto, com ele ndo se confundem, tais como o estresse, a

gestdo por injuria, as agressdes pontuais, as mas condi¢des de trabalho, as imposicoes
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profissionais e o conflito. Por isso, deve-se ter cautela extrema para a precisa caracterizagao
do instituto, pois tudo que € novo no campo juridico deve ser tratado com cautela.

Também ndo € raro haver confusdo entre assédio moral e assédio sexual, que em
certos aspectos guardam relagdo, mas se distinguem radicalmente. Enquanto o assédio moral
visa a eliminacdo da vitima do mundo do trabalho pelo psicoterror, o assédio sexual €
caracterizado como toda conduta ofensiva que sugere o prazer sexual nas suas variadas
formas, que cause constrangimentos ou que afete a dignidade da vitima.

Verificou-se que, embora inexista legislacdo federal especifica sobre o assédio
moral, a questdo ndo desdgua na absoluta desprotecdo ao assediado. A Constituicao Federal
de 1988 estd no vértice do sistema juridico norteando a interpretacdo e aplicacdo de todas as
demais normas juridicas. Além de elevar o principio da dignidade da pessoa humana como
fundamento da Reptblica e finalidade da ordem econdmica, a Constitui¢cdo Federal de 1988
assegura o meio ambiente sadio, nele incluido o do trabalho, além de proteger a intimidade, a
vida privada, a honra, a imagem e o patrimdnio moral e material, com a possibilidade de
ressarcimento do dano moral.

A CLT prevé hipéteses de extincdo contratual indireta por aquele que sofre a
humilha¢do moral, com fundamento no descumprimento das obrigacdes por parte do
empregador. Portanto, a pritica de assédio moral que envolva qualquer dessas hipéteses,
enseja por parte do empregado o direito a despedida indireta do contrato de trabalho, por falta
do empregador. A CLT aborda superficialmente a questdo do assédio moral, pois cuida tao-
somente dos efeitos do assédio sobre a continuidade do contrato, ndo estabelecendo meios
satisfativos de compensacdo ao assediado, nem prevendo medidas preventivas desse mal. O
ideal para que houvesse maior visibilidade do problema, é que fosse acrescida nas hipéteses
do art. 483 da CLT a previsao do assédio moral, a exemplo do que ocorreu com a inser¢ao na
CLT de regras sobre o acesso da mulher ao mercado de trabalho através do art. 373-A que deu
maior enfoque a protecao do trabalho da mulher.

Encontram-se entendimentos de que a Lei n° 9.029/95 possa ser aplicada por
analogia as discriminagdes resultantes da pratica do assédio moral.

H4 legislagdes municipais que abordam o problema do assédio moral, destacando-se
a do municipio de Sao Paulo que dispde sobre a aplicagdo de penalidades a prética de assédio
moral nas dependéncias da Administracdo Publica Municipal direta e indireta por servidores
publicos municipais. No ambito estadual, destaca-se a iniciativa do Estado do Rio de Janeiro,
que veda o assédio moral no trabalho, no ambito dos 6rgdos, reparticdes ou entidades da

administracdo centralizada, autarquias, fundacdes, empresas publicas e sociedades de
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economia mista, do poder legislativo, executivo ou judicidrio do Estado do Rio de Janeiro,
inclusive concessiondrias e permissiondrias de servicos estaduais de utilidade ou interesse
publico. No ambito federal, ha projetos de leis em tramitacdo no Congresso Nacional que
propdem alteracdes no Cddigo Penal Brasileiro (PL n° 4.742/2001 e PL n°® 5.971/2001), na
Lei n° 8.112 que institui o Regime Juridico Unico dos Servidores Piblicos (PL n° 4.591/2001)
e que propde a inclusdo do assédio moral como ilicito trabalhista (PL n° 2.369/2003). Em que
pese essas valiosas iniciativas, a produgdo de legislacdes relativas ao fendmeno existente hoje
no Brasil é deficiente, na medida em que deixa de fora algumas modalidades de assédio
moral. Com isso, acabam gerando mais problemas de visibilidade juridica.

Na esfera penal, o comportamento ilicito e lesivo do assédio moral pode enquadrar-
se em alguma das previsoes tipificadas no Cédigo Penal brasileiro, quando a conduta ofender
bens juridicos tutelados por aquele ordenamento juridico. Destarte, dependendo do método
utilizado, a conduta do agressor poderd enquadrar-se no crime de caldnia, injdria, difamacdo,
lesdo corporal, constrangimento ilegal, ameaca, seqiiestro e cdrcere privado, reducido andloga
a escravo, inviolabilidade do domicilio, nos crimes contra a inviolabilidade da
correspondéncia, incluidas as de comunicagdes telegraficas, radioelétricas ou telefonicas e de
correspondéncias comercial, nos crimes contra a inviolabilidade dos segredos comum e
profissional, periclitacdo da vida e da saide por maus-tratos € em casos extremos, pode o
agressor sofrer as puni¢des do homicidio consumado ou tentado ou do induzimento ao
suicidio. Demonstrou-se, portanto, que mesmo ndo havendo punicdo criminal especifica para
o assédio moral, a conduta assediante, dependendo da hipotese fatica, poderd resultar em
sancao restritiva a liberdade do agressor, pois ha tipos penais no Cddigo Penal brasileiro para
enquadrar as diversas formas possiveis da pratica de assédio moral.

Os métodos utilizados pelo agressor sdo os mais variados possiveis. Seu objetivo €
desestabilizar e explorar psicologicamente a vitima através da dominacao, por isso emprega
meios os mais diversos e variados para dificultar a reagdo da pessoa perseguida. Uma série de
exemplos de comportamentos utilizados durante o processo de assédio moral pelo agressor
foram colacionados na pesquisa. Os métodos utilizados para humilhar, vexar, constranger, sao
tao variados quanto criativos. Nao hé, entretanto, um estilo especifico de agressao, até porque,
definir um estilo, implicaria dar visibilidade a atitudes cuja intencdo maldosa se deseja
dissimular.

Este estudo constatou que o assédio moral no trabalho é essa conduta abusiva, de
natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetida e prolongada,

expondo a vitima intencionalmente a situacdes humilhantes e contrangedoras capazes de
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causar ofensas a sua integridade psiquica, que causa efeitos danosos ao ambiente de trabalho,
cujas conseqiiéncias, portanto, refletem-se na saide da vitima e da empresa, causando
prejuizos a todos os envolvidos nesse nefasto processo.

O assédio moral viola ndo s6 o direito fundamental da dignidade da pessoa humana,
como também o preceito constitucional que assegura o ambiente de trabalho sauddvel. A
conduta assediante é capaz de romper com o equilibrio no ambiente do trabalho, afetando
diretamente a qualidade de vida no trabalho e a satisfagdo do empregado, sendo contréria aos
costumes e a boa-fé. O ambiente que se revele inidoneo a assegurar as condi¢des minimas
para uma razoavel qualidade de vida do trabalhador estard violando o ambiente do trabalho. O
ambiente de trabalho da vitima vai se tornando progressivamente insuportdvel, sem que a
vitima possa julgar em que momento suas condi¢des de trabalho se tornaram deterioradas.
Quase sempre a vitima ndo tem outra escolha sendo afastar-se do trabalho, enquanto o
agressor permanece no local.

No ambiente de trabalho, o desenvolvimento do assédio moral é fator desencadeador
de danos a saide dos trabalhadores, causando doencas a partir dessa pratica, havendo evidente
prejuizo ao ambiente de trabalho. Por isso, o Ministério Publico do Trabalho detém a
legitimidade para atuar com o fito de exigir a observancia das normas de seguranca e
medicina do trabalho, bem como de prevenir, afastar ou minimizar os riscos a saude e
integridade fisica e psiquica dos trabalhadores. Destarte, com a adocdo de procedimentos
judiciais e extrajudiciais (como a celebrac@o do termo de ajustamento de conduta) o MPT tem
atuado e obtido resultados satisfatérios no combate do assédio moral no ambiente de trabalho.

A atuacdo sindical, em que pese ser ainda timida, também tem dado passos de
destaque para o combate do assédio moral, sendo o marketing social ainda a grande arma dos
sindicatos para combater essa conduta perversa. Na esfera extrajudicial, as medidas
preventivas no ambito interno da empresa, como a participa¢do de mediadores e os membros
das Comissoes Internas de Prevengdo de Acidentes também se revela de importancia, pois o
assédio moral no trabalho € um fator de risco psicossocial capaz de provocar danos a satde da
vitima, podendo ser considerado doenga do trabalho, equiparada a acidente de trabalho,
cabendo, assim, as CIPAs a atuacao para sua prevengao e combate.

O desenvolvimento do assédio moral no trabalho causa efeitos nefastos sobre a saide
da vitima. A humilhacdo repetida e prolongada no ambiente de trabalho constitui um risco
invisivel, porém concreto nas relacoes de trabalho e na saidde dos trabalhadores. Nao se
limitam ao aspecto psiquico. Distirbios psicossomaticos dos mais variados sao encontrados

em 52% dos casos. A vida familiar e social da vitima sdo atingidas. O trabalho € a principal
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fonte de reconhecimento social e realizagao pessoal. O homem se identifica pelo trabalho. Na
medida em que percebe que estd perdendo sua identidade social, sua capacidade de projetar-se
no futuro, verifica-se uma queda da auto-estima e surge o sentimento de culpa; a vitima se
torna amarga, lamurienta e desagraddavel. A exposi¢do duradoura de uma pessoa ao terror
psicoldgico, pode ndo apenas conduzi-la ao uso de drogas, especialmente dlcool, a pensar em
suicidio, como também induzi-la ao homicidio.

Relacionam-se as opinides de doutrinadores que defendem que, pelas repercussoes
psicofisicas provocadas na vitima, o assédio moral deve ser visto como uma doenca
profissional ou de infortinio do trabalho. Dentre os sintomas sofridos pela vitima atingida
pelo assédio moral, sdo catalogados danos emocionais, doengas psicossomadticas, alteracdes
do sono, distirbios alimentares, diminuicao da libido, aumento da pressao arterial, desanimo,
cansaco excessivo, tensdo, ansiedade, depressio e sindrome do panico, significando
sofrimento causado por um tratamento injusto por repetidas vezes, por um periodo de tempo
razoavelmente longo. Tais doengas podem ser enquadradas no elenco de agentes patogénicos
causadores de doencas profissionais do Regulamento da Previdéncia Social, pois estdo
relacionadas a agentes etioldgicos ou fatores de risco de natureza ocupacionais como
problemas relativos ao emprego e ao desemprego, mudanga de emprego, ameaca de perda de
emprego, desacordo com patrdo e colegas de trabalho (condi¢des dificeis de trabalho) e outras
dificuldades fisicas e mentais relacionadas com o trabalho.

Constatou-se, assim, que sdao altos os custos que o Estado paga pelos danos
decorrentes da violéncia moral no trabalho, pois deverd prestar os servicos de assisténcia
social e reabilitacdo profissional e pagar o respectivo beneficio ao segurado em razdo de seu
afastamento, seja por auxilio-doenga, auxilio-acidente, aposentadoria por invalidez para o
segurado ou pensdo por morte para os dependentes, conforme o caso. E esse custo se reverte
em detrimento de toda a sociedade, na medida em que esta, em ultima instancia, € quem
custeia a Previdéncia Social, mantenedora de beneficios relacionados a acidentes de trabalho
ou doencas profissionais equiparadas aos mesmos.

Verificou-se que as conseqii€éncias do assédio moral no contrato de trabalho podem
se revelar pela caracterizacdo da justa causa, da despedida abusiva com a indenizag¢do ou a
reintegracdo e da despedida indireta.

A justa causa se caracteriza quando empregado ocupa o papel de agressor em relacdo
a outro colega de igual hierarquia (assédio horizontal) ou, em situagdo excepcional extrema,
em relacdo ao empregador ou seu superior hierdrquico (vertical ascendente), e até mesmo o

superior hierdrquico que praticar assédio moral contra seus subordinados (vertical
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descendente). Em qualquer caso, ndo h4 didvida de que a conseqiiéncia de tal ato nefasto
podera ser a despedida por justa causa para extin¢gdo do contrato de trabalho, com fundamento
em uma das justas causas previstas no art. 482, alineas b, j ou k da CLT, sem prejuizo da
responsabilizacdo civil pelos danos morais e patrimoniais decorrentes, inclusive em agao
regressiva da empresa, bem como das conseqiiéncias penais que poderao advir.

Incide na pratica de despedida abusiva o empregador ou superior hierdrquico que
injustamente imputa justa causa a vitima, ou se vale da despedida do empregado sem justa
causa, porém, precedida de assédio moral por atos, gestos, condutas humilhantes ou
degradantes, a ponto de afetar o psiquismo da vitima, bem como sua honra, boa fama e
demais atributos de sua personalidade.

Nesses casos, a reparacao nao pode se limitar a mera indenizacdo compensatdria,
deve ser acrescida de um montante capaz de reparar o dano moral sofrido pelo empregado,
pois praticada com violagdo a interesses que transcendem a relacdo juridica individual entre
empregado e empregador, fundamenta-se em motivo ndo previsto em lei como capaz de
legitimar a cessac@o contratual por vontade unilateral do empregador. Conduz, portanto, a
percepcao de indenizagdo para compensacdo do dano moral e material sofrido pelo
empregado em razdo do ato ilicito e abusivo praticado pelo empregador, com fundamento nas
garantias constitucionais de protecdo e respeito a dignidade do trabalhador.

Ademais, com fundamento na lei que veda a pratica de atos discriminatérios (Lei n°
9.029, de 13 de abril de 1995), o direito a reintegracdo do empregado no emprego é garantido,
ja que, como se verificou, a finalidade maior do agressor € excluir a vitima do ambiente de
trabalho, guardando profundos tracos discriminatdrios, tendo ele o direito de optar entre a
reintegracdo ou indenizacdo em dobro pelo periodo do afastamento. A vedagdo a despedida
abusiva constitui prote¢cdo da pessoa humana do trabalhador, independentemente da sua
prévia condicdo de estdvel ou ndo estdvel no emprego, portanto, do ato discriminatorio,
advém o direito a reintegracao.

Também pode ser invocada, dependendo do caso em concreto, a Lei 8.213/91, que
em seu art. 118 prevé o direito a reintegracdo ao emprego do empregado acidentado ou
portador de doenga profissional que € demitido dentro do periodo de doze meses apoOs a
cessacdo do auxilio-doenca. Assim, na hipétese de o assédio moral causar seqiielas
incapacitantes para o trabalho, configurard despedida abusiva se for realizada dentro do
periodo de doze meses apds cessado o auxilio-doenca, e conseqiientemente ensejard nulidade
dessa despedida e o respectivo direito a reintegracdo e a repara¢do do dano moral, conforme o

Ccaso.
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A Consolidacdo das Leis do Trabalho, em seu art. 483, prevé hipéteses nas quais o
empregado pode exercer seu direito de resisténcia, através da despedia indireta e pleitear a
indenizagao tal como acontece quando despedido injustamente. Destarte, se um fato encontra-
se nesse elenco de faltas do empregador, o empregado poderd tomar a iniciativa de denunciar
o contrato, com justa causa, pois o empregador cometeu uma violagdo legal ou contratual,
impondo ao empregador a condenagdo em aviso prévio, 13° saldrio proporcional, férias
proporcionais e indeniza¢do compensatéria de 40% sobre o FGTS.

Para a empresa, as conseqiiéncias sdo sentidas na queda da produtividade, no
absenteismo, na rotatividade da mao-de-obra, maculando a imagem da empresa e
comprometendo a atividade empresarial, além da possibilidade concreta de responsabilizagcdo
patrimonial em condenagdes por danos morais e materiais por for¢ca dos atos de seus
empregados e prepostos.

Além disso, a empresa que permite que o assédio moral se instale no ambiente de
trabalho esta desviando-se da funcdo social estampada na Constituicdo Federal de 1988, cujos
preceitos fundamentais a empresa tem o dever de respeitar, vislumbrando a funcdo social das
regras inerentes ao contrato de trabalho. O empregador que desrespeita € ndo valoriza o
desempenho das atividades do empregado, com atitudes violentas ou ardis, deixa de cumprir a
finalidade do Estado por desrespeito as garantias fundamentais, sobretudo da dignidade do
trabalhador, violando o principio da fungdo social do contrato de trabalho.

Enquanto a empresa nao agir na prevengao e combate desse mal, inclusive por ser
esta uma prerrogativa do seu poder de direcdo, ela sempre serd a mais prejudicada, pois claro
estd que as conseqiiéncias sobre a empresa comprometem a atividade empresarial. Assim, o
interesse primordial no combate do assédio moral € do préprio empregador.

Verificou-se que a conduta consubstanciada em assédio moral no trabalho ocasiona
forte abalo moral, de ordem psiquico-emocional, ofendendo, por conseguinte, o direito de
personalidade da vitima, mdxime a sua honra e intimidade, imagem e vida privada, além de
implicar discriminacio negativa e odiosa da vitima, e degradar o ambiente de trabalho.

Assim, o dano psiquico-emocional se configura em razao de ato malicioso e doloso
do agente, ou seja, tal conduta enseja a presenca dos trés elementos da responsabilidade civil:
o ato ilicito (ato malicioso e doloso do agente), o dano (prejuizo psiquico-emocional) e 0 nexo
causal, requisitos essenciais para efeitos de indenizacdo dos danos morais e materiais dai
advindos, nos termos do art. 927 do CC/2002. Concluiu-se que quando o agressor for a
propria pessoa do empregador, ele serd o responsavel direto pela reparacdo dos danos

infligidos ao empregado. Uma vez presentes os elementos dano, ato ilicito e nexo causal,
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aplica-se a regra da responsabilidade civil subjetiva, devendo-se perquirir o elemento culpa
para a responsabilizacdo do empregado pelos danos ao empregado, decorrentes do assédio
moral por aquele praticado.

De outra banda, sendo o agressor um empregado investido de cargo
hierarquicamente superior ao da vitima, ou ainda um empregado de igual hierarquia, no
exercicio do trabalho que lhe competir, ou em razdo dele, deixa de ser hipétese de
responsabilidade civil subjetiva com presungdo de culpa para transformar-se em
responsabilidade civil objetiva, para haver uma mais ampla ressarcibilidade da vitima. Para
que tal regra ndo estimule conluios entre o empregado e a vitima, com o intuito de lesionar o
empregador, Rodolfo Pamplona Filho (2006, p. 1085) defende que ao empregador condenado
objetivamente por ato do empregado, cabera reaver o que pagou, em agdo regressiva em face
do empregado assediante, nos termos do art. 934 do CC/2002, interpretado em consonéncia
com o § 1° do art. 462 da CLT.

Para fins previdencidrios, referiu-se que, uma vez caracterizado assédio moral como
acidente de trabalho, a responsabilidade do empregador deve ser analisada ainda sob outro
prisma. A par da reparacdo previdencidria a que tem direito o trabalhador acidentado, pode ele
postular, imputando dolo ou culpa ao empregador, que este lhe pague um plus em relagdo
aquilo que receber como compensacdo acidentdria, com fulcro no art. 7°, inc. XXVIII da
CF/88.

O efeito juridico mais importante do assédio moral é a possibilidade de gerar a
reparagdo de danos materiais pelos gravames de ordem econOmica, tais como perda do

N

emprego, despesas com tratamentos médico e psicolégico, e danos morais por violagdo

.

o

honra, a boa fama, a auto-estima e a saude psiquica e fisica da vitima. Qualquer violagdo
dignidade pessoal lesiona a honra, constitui dano moral e € por isso indenizdvel, de natureza
sancionadora, para reprimir o ato praticado pelo ofensor, sendo um ressarcimento do prejuizo
moral uma espécie de compensagdo. A reparacdo financeira dos danos morais assume um
papel de grande valia para o Direito do Trabalho, pois representa uma espécie de balsamo
profildtico as lesdes que afetam os direitos personalissimos do trabalhador. Na hipdtese de
assédio moral, a violacdo de direitos personalissimos do trabalhador € caracterizada pelas
condutas assediadoras promovidas pelo empregador ou permitidas por ele.

Constatou-se que, ao socorrer-se do Judicidrio, a vitima de assédio moral ndo deve
munir-se de meras alegacdes destituidas do minimo contetido probatério capaz de emoldurar
suas postulagdes, sob pena de ser rechacada sua pretensdo, além de contribuir para o

enfraquecimento do fendmeno, caindo no descrédito perante os julgadores. Assim, a vitima



137

deve preparar-se para a contenda judicial, guardando cartas, memorandos, bilhetes atestando a
conduta ilicita e anote as humilhacdes sofridas, dia, hora e local onde ocorreram, o nome do
agressor e dos colegas que testemunharam, dentre outras acdes idoneas.

Por dltimo, sdo apresentadas medidas de prevencao capazes de amenizar e erradicar
o problema. Uma delas € transformar a ignorancia dos métodos de prevencdo em
conhecimento. A ignordncia aumenta o custo mental ou psiquico do trabalho. Por isso, a
prevencao assume grande importancia no combate do assédio moral, passando pelos aspectos
da educagdo e fiscalizacdo. Educacdo por meio de campanhas esclarecedoras, seja pelos
Orgdos publicos, seja por organizagdes nao-governamentais. Dentre os beneficios que a
educacgdo pela informacdo proporciona, estd o afastamento das eventuais alegacdes por parte
dos assediadores, de desconhecimento as restricdoes da conduta adotada.

O empregador deve exercer a atividade de fiscalizacdo diretamente, pois implica
atuacdo mais efetiva na propria relacdo de direito material. Sendo o assédio moral fator que
compromete a atividade empresarial, afetando a producdo, os custos, vendas, despesas, etc., 0
interesse priomordial no seu combate € do empregador. Isso pode ser operacionalizado através
de um regulamento nas empresas, definindo-se o que é assédio moral, vedando-se sua prética
e criando procedimento de apuracdo sigilosa e segura sobre as denudncias referentes ao
assunto, mediante tratamento sério da questdo frente ao caso em concreto, com a preservacao
da vitima, do agressor e das testemunhas, mas com conseqiiéncias severas, para servir de
referéncia a todos na empresa. Além disso, com previsdo de atendimento especializado das
vitimas e inclusdao da matéria em negociacao coletiva.

Além disso, é necessario fortalecer as vitimas de assédio moral, com terapias de
apoio ou outras prdticas alternativas que proporcionem a essas pessoas humilhadas uma
melhora em sua auto-estima e o resgate de sua autoconfianca. Aliado a ac¢des individuais, €
necessario também acdes coletivas, no sentido de estender a essas pessoas lagos de afeto,
solidariedade do colega de trabalho, que possibilitara resistir, dar visibilidade social e resgatar
a dignidade.

E certo que empresas desorganizadas nem sempre conseguem identificar os
problemas interpessoais de seu quadro social, ignorando, por vezes, que alguns superiores
hierdrquicos agem com perversdo com seus subordinados, desencadeando prejuizos a propria
empresa. Por isso, o papel que a empresa exerce é de fundamental importancia, pois € ela que
dard as diretrizes que irdo reger o comportamento daqueles que compdem sua estrutura
organizacional. Para tanto, Paulo Peli e Paulo Teixeira (2006, p. 188) propdem que as

empresas disseminem e apliquem um Programa de Responsabilidade Comportamental dando
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ampla divulgacdo e apoio ao mesmo, revestindo-o de capacidade para tornar a pratica de
assédio moral em algo tdo abomindvel a ponto de ser coletivamente repudiado.

Destacou-se o questionamento de Silva (2005a, p. 200) acerca da suficiéncia da
estruturacio de um Cédigo de Etica para consagrar o espirito ético em relacio ao assédio
moral. A adocdo de um Cédigo de Etica que estabeleca agdes preventivas e repressivas contra
o assédio moral no ambiente de trabalho € importante para a empresa, mas de nada adianta se
for imposto pela empresa, pois pela imposi¢c@o, ndo estard sintonizado com os valores de cada
um de seus integrantes. Havendo individuos com deformacdo de carater, os regramentos
contidos no codigo de ética serdo, por si sos, insuficientes para deté-los. Ademais, sabe-se
que muitas vezes o codigo de ética funciona como mera fachada, ndo sendo a exteriorizagao
do pensamento dos dirigentes da organiza¢do, mas sim um instrumento para que a empresa
seja considerada integrada aos valores éticos exigidos pelo mercado ou pelo meio publico,
passar uma imagem de boa cidadd corporativa.

O mecanismo de preven¢do e atenuacdo interna do processo de assédio moral no
ambiente de trabalho pode contar também com a atuacdo dos membros das CIPAs. A
prevencao externa através dos sindicatos também se destaca como de grande importancia para
o combate do assédio moral. A atuagdo do Ministério Publico do Trabalho tem sido acentuada
no combate do assédio moral no ambiente de trabalho, com a ado¢do de procedimentos
judiciais e extrajudiciais, tem obtido resultados satisfatorios.

Leis ja foram promulgadas demonstrando os primeiros passos para por fim a essa
chaga social, Porém, a letra da lei ficara fria e sem sentido se ndo houver conscientizacao e
respeito.

Constatou-se que a prevencdo passa também pelo aspecto individual da vitima,
elencando-se vérias medidas que a vitima deve tomar para combater a acdo do agressor.

Por fim, as testemunhas também devem agir, sair da posicdo de espectadores e
denunciar, ser solidario com seu colega, pois 0 mesmo mal que hoje ataca o colega, pode se
reverter contra si. Portanto, ampliar os lagos de solidariedade entre os colegas € de grande
ajuda para prevenir e evitar esse tipo de violéncia.

Essas foram as contribui¢des que esta pesquisa alcanca, sem qualquer pretensdo de
esgotar o tema, pelo contrario, com o objetivo de fomentar o debate, agucar a sensibilidade da

comunidade cientifica para manter acesa a discussdo no mundo juridico.
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ANEXO A

Repercussdes da humilhag@o na satde, segundo o sexo
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Sintomas Mulheres Homens
Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80
Palpitacdes, tremores 80 40
Sentimento de inutilidade 72 40
Insbnia ou sonoléncia excessiva 69,6 63,6
Depressao 60 70
Diminuicao da libido 60 15
Sede de vinganca 50 100
Aumento da pressao arterial 40 51,6
Dor de cabeca 40 33,2
Disturbios digestivos 40 15
Tonturas 22,3 3,2
Idéia de suicidio 16,2 100
Falta de apetite 13,6 2.1
Falta de ar 10 30
Passa a beber 5 63
Tentativa de suicidio - 18,3

Fonte: BARRETO, Margarida Maria Silveira. Violéncia, saide e
trabalho: uma jornada de humilhacdes. Sdo Paulo: PUCSP, 2006, p. 237.



