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RESUMO

O presente texto trata sobre o instituto do assédio moral laboral, tema relevante e
atual face a sua recorréncia na seara trabalhista, partindo de uma contextualizagao
histérica, bem como da analise dos direitos e garantias fundamentais vulnerados
pela pratica assediante, como é o caso da dignidade da pessoa humana, que resta
inquestionavelmente abalada com a pratica do ilicito. Ademais, apds apresentar sua
teoria geral, a Teoria Juridica do Assédio, o estudo apresenta o conceito de assédio
moral, fornecendo os seus principais elementos caracterizadores e espécies, que
sdo o assédio moral por discriminacdo e o assédio moral organizacional, além,
também, da sua subespécie, o assédio moral por competéncia. Esclarece as
particularidades, bem como delimita seus sujeitos. Ressalta o direito a indenizagao
nas diversas fases do contrato de trabalho e apresenta os principais instrumentos
por meio dos quais o assédio moral se concretiza. Por fim, sistematiza as
consequéncias juridico-sociais do instituto com relagdo a cada sujeito envolvido,
bem como para a coletividade.

Palavras-chave: Assédio Moral Laboral. Assédio por Competéncia. Indenizacao.
Instrumentos. Consequéncias.



ABSTRACT

The present text deals with the labor mobbing institute, a relevant and contemporary
subject given its recurrence in labor law, departing from a historical contextualization,
as well as the fundamental rights’ and guarantees’ analysis violated by the mobbing
practice, such as the dignity of the human person, which remains unquestionably
shaken with the illicit practice. Furthermore, after presenting its general theory, the
General Theory of Mobbing, the study presents the mobbing concept, providing its
main characterizing elements and species, which are the mobbing by discrimination
and the organizational mobbing, in addition, also, to its subspecies, the mobbing by
competence. It makes clear the particularities, as well as delimits its subjects. It
highlights the right to compensation at the different work contract stages and
presents the main tools by means of which the mobbing is materialized. Finally, it
systematizes the institute’s sociojudicial consequences in relation to each subject
involved, as well as to the collectivity.

Keywords: Labor Mobbing. Mobbing by Competence. Compensation. Tools.
Consequences.
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I INTRODUGAO

O presente trabalho monografico trata de matéria que acompanha o ser
humano historicamente. Nao deve, porém, esta caracteristica, levar ao pensamento
equivocado de que a questdo do assédio moral nas relagdes de trabalho nao
compreende tematica atual. Corroborando essa afirmativa, observa-se que a
significativa produgcdo académica circundando o tema é consideravelmente recente
na doutrina patria.

Além disso, como bem disse a ex-primeira-ministra inglesa Margaret
Thatcher, “podes ter de travar uma batalha mais de uma vez para vencé-la”.
(THATCHER apud ANDREWS, 1989, p. 320). Nesse interim, por mais que a
producado académica juridica acerca do tema seja consideravel, no mundo pratico
essa produgao ainda nao rendeu os frutos almejados, posto que o instituto ainda n&o
recebe a devida protecdo. Com efeito, muito pelo contrario, € alvo de cerceamento,
achincalhamentos e menosprezo, sendo objeto de medidas legislativas recentes, as
quais, com o fito de acoimar o amparo juridico laboral contra praticas atentatérias a
dignidade, vém, sistematicamente, reduzindo a efetividade da tutela contra o
assedio.

Portanto, nunca foi tdo importante falarmos e produzirmos material de
combate contra este ilicito. Sua contemporaneidade é tao real quanto a sua vultosa
incidéncia, sobremaneira com o incremento da globalizagdo e fortalecimento do
neoliberalismo, com a reorganizagdo da dinamica do trabalho humano para
satisfacdo das novas demandas do mercado, em detrimento de contemplar sua
finalidade social. No Brasil, especificamente, atravessa-se momento de verdadeiro
ataque aos paradigmas trabalhistas, com o advento da Reforma Trabalhista,
antevista por parcela majoritaria da doutrina e aplicadores do direito como “xeque-
mate'” aos direitos fundamentais do trabalhador.

E uma pesquisa exploratdria, na classificacdo de Antonio Carlos Gil (2002, p.

41-45), com base em seu objetivo de proporcionar maior familiaridade com o tema,

T A expressdo “xeque-mate”, propria do vocabulario do jogo de tabuleiro xadrez é utilizada nesse
estudo metaforicamente e tem a seguinte defini¢gdo, de acordo com o Moderno Dicionario da Lingua
Portuguesa — Michaelis (2017): “No jogo de xadrez, ataque decisivo ao rei, que o deixa
impossibilitado de fugir ou se defender, resultando no término da partida e na consequente vitéria do
atacante”.
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explicitando-o a partir de pesquisa bibliografica e fundamentando o trabalho a partir
dos principais livros e mais atuais artigos cientificos que permeiam o assunto.

Sua relevancia social e juridica € inconteste, sendo imprescindivel a sua
ampla discussdo e difusdo na Academia, face ao direito subjetivo de todo
trabalhador ao exercicio de suas atividades em ambiente laboral seguro e higido,
constituindo, o assédio moral, em pratica dissimulada que viola a dignidade da
pessoa humana e vulnera direitos e garantias fundamentais.

Por sua estreita ligagdo com o tema dos direitos fundamentais, didaticamente
separou-se o primeiro momento deste trabalho justamente a uma analise
percuciente dos direitos e garantias fundamentais vulnerados pela pratica
assediante que nos é objeto, partindo da contextualizagdo histérica, arcabougo
necessario e essencial a propedéutica da disciplina.

Na sequéncia, pertinentes para o desenvolvimento do presente estudo e para
a satisfatéoria compreensdo do instituto, a caracterizagdo e classificagcao
pormenorizada do assédio moral e dos principais institutos que lhe sao correlatos.
Sendo assim, partiu-se dos elementos caracterizadores comuns as diversas
modalidades assediantes para, a partir do entendimento geral, absorver-se
essencialmente o universo que circunda o objeto desse trabalho.

Na etapa seguinte, explicitar-se-d40 suas espécies e instrumentos, além de
diferencia-lo de outros institutos que em alguns pontos |he tocam. Importante, nesta
fase, diferenciar os sujeitos envolvidos na relagdo de assédio moral, bem como
acabar com a errbnea concepcao de que o assedio moral s6 provém de superior
hierarquico.

Neste ponto do estudo, sistematizar-se-ao as consequéncias juridico-sociais
do assédio moral laboral a partir e com relagéo a cada sujeito envolvido, bem como
para a coletividade. Este trabalho tem como objetivo, ainda, sobressaltar o direito a
indenizagao que tem o trabalhador assediado, analisando suas principais nuances e
trazendo as peculiaridades e ultimas atualizagbes afetas ao tema, bem como a sua
incidéncia nas diversas fases do contrato de trabalho.

E certo que a atual conjuntura da seara trabalhista tem se mostrado
responsavel pelo aumento de doengas relacionadas com o trabalho, especialmente
em decorréncia do sofrimento psiquico, com consequéncias fisicas, causado pela
deterioracdo do meio ambiente de trabalho. Desta feita, sobremaneira no presente, o

assedio moral caracteriza um grave problema de saude publica.
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Por fim, concebé-lo no ambiente trabalhista é primordial, pois 0 ambiente de
competitividade e pressdes para o alcance de metas absurdas impostas € terreno
fértil para o surgimento de todo tipo de arbitrariedade, a exemplo do assédio moral.
Este se alimenta do medo e ansiedade do trabalhador em perder seu posto de
trabalho, que € o que o faz se submeter e aceitar todo tipo de comportamentos
ilegais por longo periodo.

Afinal, o trabalho é um direito fundamental do ser humano, na medida em que
€, inquestionavelmente, ndo apenas meio de subsisténcia, mas um estimulo ao
desenvolvimento, a autoestima e a saude mental do individuo que, ao ser cerceado
de exercer seu direito plenamente e de maneira saudavel e segura, chega ao ponto

de adoecer e até, em ultima instancia, p6r fim a prépria vida.

Il DIREITOS E GARANTIAS FUNDAMENTAIS VULNERADOS PELA PRATICA
ASSEDIANTE

Antes de adentramos a figura assediante que nos é pertinente neste estudo,
imperiosa a sua contextualizagdo na seara dos direitos fundamentais, afinal o
assédio moral é pratica que afronta diretamente direitos fundamentais que merecem

ser aqui pontuados.

2.1 CONTEXTUALIZAGAO HISTORICA: EVOLUGCAO DO DIREITO DO TRABALHO

‘O Direito do Trabalho € produto do capitalismo”, assim inicia Mauricio
Godinho Delgado (2017, p. 88) seu capitulo acerca da origem e evolugao do Direito
do Trabalho. Afinal, explica que, apenas a partir de fins da |Idade Média e
desabrochar da Idade Moderna verificaram-se processos crescentes de expulsado do
servo da gleba, rompendo-se as formas servis de utilizagdo da for¢ca de trabalho e
langcando ao meio social o trabalhador juridicamente livre dos meios de produgao e

do proprietario desses meios.
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Com a Revolugao Francesa (1789) foram suprimidas as corpora¢des de oficio
e suas jornadas de até dezoito horas, com o reconhecimento dos primeiros direitos
econdmicos e sociais, fornecendo as bases para o vindouro Direito do Trabalho.
Entretanto, de fato, apenas no periodo da Revolucdo Industrial € que esse
trabalhador seria reconectado, de modo permanente, ao sistema produtivo,
combinando liberdade e subordinagdo. Vejamos:

a relacdo empregaticia, como categoria socioecondmica e juridica,
tem seus pressupostos despontados com o processo de ruptura do
sistema produtivo feudal, ao longo do desenrolar da Idade Moderna.
Contudo, apenas mais a frente, no desenrolar do processo da
Revolugédo Industrial, € que ira efetivamente se estruturar como
categoria especifica, passando a responder pelo modelo principal de
vinculagdo do trabalhador livre ao sistema produtivo emergente.
Somente a partir desse ultimo momento, situado desde a Revolugéo
Industrial do século XVII (e principalmente século XVIIl), é que a
relacdo empregaticia (com a subordinagdo que lhe é inerente)
comecara seu roteiro de construcao de hegemonia no conjunto das
relacbes de producdo fundamentais da sociedade industrial
contemporanea. Apenas a partir do instante em que a relacdo de
emprego se torna a categoria dominante como modelo de vinculagéo
do trabalhador ao sistema produtivo, € que se pode iniciar a pesquisa
sobre o ramo juridico especializado que se gestou em torno dessa
relacdo empregaticia. Esse instante de hegemonia — de
generalizagdo e massificagdo da relagdo de emprego no universo
societario — somente se afirma com a generalizagdo do sistema
industrial na Europa e Estados Unidos da América; somente se
afirma, portanto, ao longo do século XIX. (DELGADO, 2017, p. 92).

O trabalhador assalariado, nesta fase, continua submetido ao cumprimento de
condutas abusivas, laborando em ambientes insalubres e perigosos, com salarios
irrisorios e jornadas de trabalho excessivas. A legislag&o trabalhista, portanto, surge
neste contexto como uma necessidade de contencdo da exploracao, de forma lenta
e gradual.

Mauricio Godinho Delgado (2017, p. 100) explica que, a despeito da tipologia
recorrente de Granizo e Rothvoss de perceber a existéncia de quatro fases
principais na evolugéo do Direito do Trabalho, por ter o inconveniente de nao permitir
nenhuma compreensdo mais sistematica sobre o padrdao de organizagdo do
mercado de trabalho e de sua normatizagédo juridica nos paises desenvolvidos
ocidentais, enxerga e adota trés fases principais no desenvolvimento empirico-
normativo do Direito do Trabalho, desde o século XIX até finais dos anos de 1970. A

essas trés fases se acrescenta, hoje, um quarto periodo, abrangente das ultimas
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décadas do século XX e inicio do século XXI|. Conforme o autor, detalharemos
abaixo:

A primeira fase € marcada pelas manifestacdes incipientes ou esparsas e se
estende do inicio do século XIX, com o Peel’s Act na Inglaterra em 1802, até 1848.
Esta fase qualifica-se pela existéncia de leis dirigidas a reduzir a violéncia brutal da
superexploracdo empresarial sobre mulheres e menores. Estas leis possuiam
carater humanitario e o espectro normativo trabalhista ainda é disperso, nao
originando, ainda, um ramo juridico proprio e auténomo.

A segunda fase, da sistematizagcdo e consolidacdo do Direito do Trabalho,
estende-se de 1848, com o Manifesto Comunista, o movimento de massas cartista
da Inglaterra e a Revolugdo deste mesmo ano na Franga, até apds a Primeira
Guerra Mundial, com a criagao da OIT e a promulgacao da Constituicdo de Weimar,
ambos em 1919. Este periodo caracterizou-se por avangos e recuos entre a agao do
movimento operario, do movimento sindical, do movimento socialista e,
paralelamente, a estratégia de atuagcdo do Estado. Estas atuagdes interagem
reciprocamente e dinamicamente, dando origem a um ramo juridico proprio que
tanto incorpora a visdo propria ao Estado como assimila um amplo espago de
atuacao para a pressao operaria vinda de baixo.

A terceira fase, da institucionalizagao ou oficializagdo do Direito do Trabalho,
inicia-se em 1919, com a Constituicdo de Weimar e a criagdo da OIT (Organizagao
Internacional do Trabalho), avangando ao longo do século XX. Tal fase pode ser
definida como o instante historico em que o Direito do Trabalho ganha absoluta
cidadania nos paises de economia central. Esse Direito passa a ser um ramo
juridico absolutamente assimilado a estrutura e dinamica institucionalizadas da
sociedade civil e do Estado. Ainda nesta fase, com o chamado Estado de Bem-Estar
Social, produz-se a constitucionalizacdo do Direito do Trabalho nas Constituicoes
Democraticas p6s-1945; finalmente, a legislagdo autbnoma ou heterbnoma
trabalhista ganha larga consisténcia e autonomia no universo juridico do século XX.

A prépria Declaragao Universal dos Direitos Humanos (1948) traz algumas
garantias ao trabalhador, limitando razoavelmente a jornada de trabalho, instituindo
as férias remuneradas periddicas, lazer etc. Também, a prépria previsao de que toda
pessoa tem direito ao trabalho e sua livre escolha, com condi¢des equitativas e
satisfatdrias e a protecdo contra o desemprego, colocando o trabalho como meio

para a realizacdo do ser humano como ser social.
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Sessenta anos depois, nos anos de 1979/80, deflagrou-se no Ocidente um
processo de desestabilizacdo e reforma dos padrbes justrabalhistas até entao
imperantes, produzindo mais fortes reflexos no Brasil somente na década de 1990.
Trata-se da fase de crise e transicdo do Direito do Trabalho. A partir da crise
econbmica do petrdleo, iniciada entre 1973/74, abalando a higidez do sistema
econbmico, faz crescer a inflacdo e acentua a concorréncia interempresarial e as
taxas de desocupacado no mercado de trabalho, desencadeando-se, por outro lado,
um processo de profunda renovagao tecnoldgica, capitaneado pela microeletrdnica,
robotizacdo e microinformatica. Todos esses avangos da tecnologia agravavam a
reducao dos postos de trabalho em diversos segmentos econdmicos, especialmente
a industria, chegando a causar o alarde de uma proxima sociedade sem trabalho.

Na verdade, tornou-se ainda mais clara a necessidade historica de
um segmento juridico com as caracteristicas essenciais do Direito do
Trabalho. Evidenciou-se inquestionavel, em suma, que a existéncia
de um sistema desigual de criagao, circulacédo e apropriagdo de bens
e riquezas, com um meio social fundado na diferenciacao econémica
entre seus componentes (como o capitalismo), mas que convive com
a liberdade formal dos individuos e com o reconhecimento juridico-
cultural de um patamar minimo para a convivéncia na realidade
social (aspectos acentuados com a democracia), ndao pode mesmo
desprezar ramo juridico tdo incrustado no amago das relacbes
sociais, como o justrabalhista. (DELGADO, 2017, p. 106).

Por tudo isso, percebe-se que o que despontara, no inicio, como crise para a
ruptura final do ramo trabalhista, tem-se afirmado como uma transicdo e renovacgao
para o Direito do Trabalho.

No Brasil, a Constituicdo de 1824 aboliu as corporacdes de oficio, em seu art.
179, n. 25, seguindo a tendéncia liberalista e prevendo a liberdade de exercicio das
profisses. No entanto, a Lei Aurea pode ser tomada como o marco inicial de
referéncia da Historia do Direito do Trabalho brasileiro, a despeito de nao ter
qualquer carater justrabalhista. Afinal, além de eliminar da ordem sociojuridica
relacdo de produgéo incompativel com o ramo justrabalhista, a escravidao, também
estimulou a incorporagdo pela pratica social da formula entdo revolucionaria de
utilizagao da forga de trabalho: a relagédo de emprego.

Isto posto, tem-se que o primeiro periodo significativo na evolugao do Direito
do Trabalho no Brasil estende-se de 1888 a 1930, identificando-se como fase de
manifestacdes incipientes ou esparsas. E caracteristica desse periodo a presenca

de um movimento operario ainda sem profunda e constante capacidade de
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organizagdo e pressdao. Nesse quadro, a Constituicdo de 1891 reconheceu a
liberdade de associagado de forma genérica. O periodo se destaca, ademais, pelo
surgimento ainda assistematico e disperso de alguns diplomas ou normas
justrabalhistas, associados a outros diplomas que tocam tangencialmente na
chamada questao social.

O segundo periodo de destaque na evolugao historica do pais sera a fase da
institucionalizacdo ou oficializacdo do Direito do Trabalho. Essa fase comega em
1930, firmando a estrutura juridica e institucional de um novo modelo trabalhista até
o final da ditadura de Getulio Vargas, em 1945. A Constituicdo de 1937,
corporativista, expressa a intervencdo do Estado, instituindo um sindicato unico
vinculado a este e proibindo a greve.

O modelo justrabalhista entdo estruturado reuniu-se, no fim deste periodo, em
1943, em um unico diploma normativo, a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT),
alterando e ampliando a legislagéo trabalhista existente, assumindo, desse modo, a
natureza propria de um codigo do trabalho.

A Constituicdo de 1946 reestabeleceu o direito de greve, trazendo rol de
direitos trabalhistas superior ao das Constituicdes anteriores. Na Constituicdo de
1967 esse rol € mantido, regulamentando, ainda, direitos para as empregadas
domeésticas, trabalhadores rurais e as atividades dos trabalhadores temporarios,
prevendo, também, o Fundo de Garantia do Tempo de Servico (FGTS), criado em
1966. Tera este segundo periodo, no entanto, o conddo de manter seus plenos
efeitos ainda sobre quase seis décadas seguintes, até pelo menos a Constituicao de
1988.

A Constituicdo de 1988 representa a transicdo democratica do Direito do
Trabalho Brasileiro, pois o Texto Magno conferiu novo status ao Direito do Trabalho,
e ao Direito Individual do Trabalho, mediante principios, regras e institutos juridicos
que acentuaram a forga e a projecdo desse campo normativo na sociedade e na
economia brasileiras, tratando dos direitos trabalhistas e sociais, positivando o
direito a indenizagdo por danos morais e dando total protagonismo as garantias
fundamentais.

Atualmente, apos todas as lutas contra o historico descompromisso do Estado
com os direitos fundamentais dos cidadaos, as conquistas trazidas pela Constituicéo

de 1988 e pela CLT encontram-se ameagadas por reformas na previdéncia e na
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seara trabalhista, esta ultima visando a flexibilizacdo de direitos fundamentais dos
trabalhadores e viabilizando o negociado sobreposto ao legislado.

Por tudo quanto foi aqui abordado, percebe-se que o trabalho é uma
instituicao basilar na construcdo identitaria do ser humano, ligando-se a seus direitos
personalissimos mais caros. Assim, as impressdes que este lhe causa, bem como
as experiéncias vivenciadas no ambiente de trabalho, refletem-se na imagem e na
autoestima do trabalhador. Dai a pertinéncia e de onde surge nosso objeto de
estudo neste trabalho, pois uma vez que o trabalho impeca que o individuo alcance
seus objetivos, transmitindo-lhe sofrimento, infelicidade e humilhagdo, como é o
caso do assédio moral no ambiente de trabalho, obsta que este se projete como ser
produtivo e socialmente inserido, gerando consequéncias negativas em suas
expectativas presentes e futuras.

Antes de adentrarmos ao objeto principal desta pesquisa, impende
preliminarmente abordar a evolucédo histérica da reparacdo do dano moral, que

faremos a seguir.

2.2 DIREITOS FUNDAMENTAIS - CONCEITO E NOMENCLATURA

Jorge Miranda (1993, p. 9) define que os “direitos fundamentais séo os
direitos basicos da pessoa”’, dotados de garantias refor¢cadas, além de serem
assegurados pela Constituicdo, tornando-se indisponiveis pelo legislador ordinario.

A garantia da rigidez constitucional, conforme explica o texto de Luiz de Pinho
Pedreira (2010, p. 183), aliam-se as judiciais (remédios constitucionais), a garantia
da divisdo dos poderes (autonomia do Poder Judiciario) e a garantia de
superioridade da Constituicdo (controle da constitucionalidade das leis).

O fundamento dos direitos em comento € a dignidade da pessoa humana,
fundamento maior do Estado positivado no art. 1°, lll, da Constituicdo Federal, o
valor-fonte do sistema normativo. Ainda, explica José Afonso da Silva (2000, p.146)
que “a dignidade da pessoa humana n&o € uma criagado constitucional, pois ela € um
desses conceitos a priori, um dado preexistente a toda experiéncia especulativa, tal

como a propria pessoa humana”.
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Assim, para Manoel Jorge e Silva Neto (2013, p. 315), por ser a dignidade da
pessoa humana firmada como fundamento do Estado, ressalta a obrigatoriedade de
pdr no nucleo central das atengdes o individuo, tanto para torna-lo destinatario
efetivo dos direitos de cunho prestacional, tanto para demarcar precisamente a ideia
de que “o mais elevado e sublime propédsito cometido a sociedade politica € o
enaltecimento da dignidade das pessoas que a compdem”.

Ja quanto a escolha da nomenclatura, a expressao “direitos fundamentais”
encontra-se sedimentada na doutrina, bem como no direito positivo patrio (adogéo
na Constituicdo Federal). No entanto, por ainda encontrarmos sua ado¢gdo como
sinbnima da nomenclatura “direitos humanos”, importante diferencia-las. Ingo Sarlet
(2015, p. 29), faz um apanhado da doutrina a este respeito, chegando a seguinte
conclusao:

em que pese os dois termos (“direitos humanos” e “direitos
fundamentais”) sejam comumente utilizados como sinénimos, a
explicagdo corriqueira e, diga-se de passagem, procedente para a
distingao é de que o termo “direitos fundamentais” se aplica para
aqueles direitos do ser humano reconhecidos e positivados na esfera
do direito constitucional positivo de determinado Estado, ao passo
que a expressado “direitos humanos” guardaria relagdo com os
documentos de direito internacional, por referir-se aquelas posigoes
juridicas que se reconhecem ao ser humano como tal,
independentemente de sua vinculagdo com determinada ordem
constitucional, e que, portanto, aspiram a validade universal, para
todos os povos e tempos, de tal sorte que revelam um inequivoco
carater supranacional (internacional).

Assim, os direitos fundamentais representam a constitucionalizagcdo dos
direitos humanos que gozaram de alto grau de justificacdo ao longo da histéria e que
sao reconhecidos como condigdo para o exercicio dos demais direitos, havendo um
conteudo minimo de direitos fundamentais que caracterizam o direito de um Estado
Democratico. (SAMPAIO, 2006, p. 17).

Reafirmada a escolha da nomenclatura, passemos aos demais topicos a seu
respeito.

2.3 EFICACIA, APLICACAO E COLISAO DE DIREITOS FUNDAMENTAIS
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Cumpre neste estudo ressaltar a eficacia dos direitos fundamentais nas
relacbes entre particulares, sem necessidade de intermediacéo legislativa, que é
defendida na teoria da eficacia horizontal ou externa dos direitos humanos, originaria
a partir do advento do Estado Social de Direito?. Ora, inerente ao contexto de tais
relagcdes a existéncia de desigualdade entre os individuos, como ocorre nas relagbes
de trabalho, por exemplo, em que o empregado fica subordinado juridicamente aos
poderes diretivo e disciplinar do empregador.

Sendo assim, impde-se o reconhecimento de aplicacdo dos direitos
fundamentais nesta seara, para que, apesar do respeito a autonomia da vontade dos
particulares, se evite o arbitrio tipico das relacbes em comento, respeitando a
intangibilidade do conteudo minimo essencial dos direitos fundamentais.

Quanto a sua aplicabilidade direta ou indireta, o tema é objeto de intensa
polémica. No entanto, ha norma expressa da Constituigdo para sanar a discussao,
que dispde no §1° de seu art. 5° que “as normas definidoras dos direitos e garantias
fundamentais tém aplicacédo imediata”. Ademais, a Teoria da Eficacia Direta ou
Imediata é a adotada pelo Supremo Tribunal Federal® e pelo Tribunal Superior do
Trabalho*, em suas jurisprudéncias.

Flavia Moreira (2010, p. 31) defende que a aplicagdo direta dos direitos
fundamentais na relacido de emprego pode servir de escudo protetor contra ondas
de flexibilizagdo que, elaboradas com o intuito de promover o crescimento
econdmico, nao resolvem o problema do desemprego, até porque esse &, nos dias
atuais, essencialmente estrutural.

Por fim, no contrato de trabalho, tanto trabalhador quanto empregador® sdo
titulares de direitos fundamentais e € natural que, por vezes, estes direitos colidam
frontalmente na persecugao de seus interesses, pois de um lado esta o direito de
propriedade e liberdade (autonomia de vontade) do empregador e do outro os
direitos e liberdades dos trabalhadores.

Nestes casos, utiliza-se a técnica de ponderacédo de interesses, técnica que

efetiva a proporcionalidade, afinal nenhum principio é absoluto. Ponderagao de

2lnaugurado com as constituicdes mexicana de 1917 e a constituicdo alema de Weimar de 1919,
pioneiras a estabelecerem um catalogo de direitos sociais, dentre os quais os trabalhistas.

3 Decisao de vanguarda no julgamento do Recurso Extraordinario 201.819/RJ.

4 A exemplo do RR-267300-64.2003.5.07.0003 e AIRR-103100-51.2008.5.15.0097.

5 Aqui utilizamos o termo empregador para o caso de pessoa fisica, ndo sendo objeto ou objetivo
deste trabalho discorrer sobre a titularidade de pessoas juridicas quanto a direitos fundamentais, a
exemplo da ressalvada protecao a alguns direitos da personalidade aplicaveis.
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principios significa para Canotilho (2002, p. 1227) coteja-los para decidir qual deles,
num caso concreto, tem maior peso ou valor.

Luiz de Pinho (2010, p. 192) explica que quanto maior for a desigualdade de
fato entre os sujeitos da relagdo, maior sera a margem de autonomia privada cujo
sacrificio € admissivel, pois faltara justamente o pressuposto ou fundamento dessa
autonomia. Em outras palavras, o grau de autonomia real das partes pode ser um
critério valido e util para resolver os possiveis conflitos.

Daniel Sarmento (2000, p. 144-145), diz que para que se utilize
adequadamente da ponderacéo,

o0 julgador deve buscar um ponto de equilibrio entre os interesses em
jogo, que atenda aos seguintes imperativos: a) a restricdo a cada um
dos interesses deve ser idénea para garantir a sobrevivéncia do
outro; b) tal restricdo deve ser a menor possivel para a protegdo do
interesse contraposto; e ¢) o beneficio logrado com a restricdo a um
interesse tem de compensar o grau de sacrificio imposto ao interesse
antagonico. Além disso, a ponderagdo deve sempre se orientar no
sentido da protecdo e promocao da dignidade da pessoa humana,
que condensa e sintetiza os valores fundamentais que esteiam a
ordem constitucional vigente.

2.4 CARACTERISTICAS DOS DIREITOS FUNDAMENTAIS E SUA DUPLA
DIMENSAO

Dando continuidade a nosso estudo, preleciona José Afonso da Silva (2005,
p.58) que os direitos fundamentais tém os seguintes caracteres: historicidade,
imprescritibilidade e irrenunciabilidade. Manoel Jorge e Silva Neto (2013, p. 673-674)
destaca, ainda, a inalienabilidade, como caractere dos direitos fundamentais.

Assim, segundo os autores supracitados, o carater histérico dos direitos
fundamentais esta representado pela circunstancia de que a sua consolidacéo se da
com o passar do tempo, do percurso histérico, o que rechaca qualquer
fundamentacgao no direito natural.

Sao imprescritiveis dada a sua natureza de direitos personalissimos de
natureza em geral ndo patrimonial, pela auséncia de seu exercicio durante

determinado lapso temporal ndo implicar na sua prescrigcéo.
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S3&o irrenunciaveis, embora possam deixar de ser exercidos em determinados
momentos, porém nao é valida a manifestagdo de vontade do individuo tendente a
consumar sua renuncia.

Por fim, sado inalienaveis, situando-se fora do comércio juridico.

Atualmente, reconhecem-se os direitos fundamentais como tendo uma dupla
dimenséo: subjetiva e objetiva. Em sua significagao objetiva os direitos fundamentais
representam as bases do consenso sobre os valores de uma sociedade
democratica, ou seja, sua funcao € a de sistematizar o conteudo axiolégico objetivo
do ordenamento democratico escolhido pelos cidaddos. Quanto a sua dimensao
subjetiva, os direitos fundamentais tém a funcdo de tutelar a liberdade, a autonomia
e a seguranca dos cidadaos, ndao s6 em suas relagcbes com o Estado, mas em
relagdo aos demais membros da sociedade. (SAMPAIO, 2005, p. 34-35).

2.5 PRINCIPIO DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

Apesar de ja feitas consideragbdes anteriormente a seu respeito, reputamos
importante dedicar topico especifico para o estudo do principio.

A Declaracao Universal de Direitos do Homem, adotada pela maioria das
Constituicbes modernas, estabelece em seu artigo 1° que: “todas as pessoas
nascem livres e iguais em dignidade e direitos. S&o dotadas de raz&o e consciéncia
e devem agir em relacdo umas as outras com espirito de fraternidade”. Assim,
pontua Marcelo Rodrigues Prata (2008, p. 199) que o simples fato de a pessoa
existir, de ser dotada de condigdo humana, obriga toda a humanidade a respeita-la.

Continua o autor que a dignidade referida na Constituicdo ndo € algo abstrato,
amparado em mera norma programatica, como alids ndo o sdo os direitos
fundamentais.

Washington de Barros Monteiro (1999, p. 424) conceitua dignidade da
seguinte maneira:

a dignidade e o decoro sdo bens imprescritiveis a vida em sociedade,
sdo bens pessoais, porque adquiridos na pratica constante e diuturna
dos atos da vida honesta. Quem os possui merece consideracao e
respeito de seus concidadaos e é por isso que a lei penal os protege
e tutela. Dignidade é a qualidade moral que infunde respeito; decoro,
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a respeitabilidade pessoal, a decéncia, o brio, o pundonor,
resultantes da honestidade.

Alfredo Ruprecht, (1995, p. 104) afirma que “esse principio, conhecido
também como principio do valor humano, baseia-se na humanizagdo do trabalho,
em considerar o trabalhador como um ser humano e ndo como mercadoria ou
elemento da producao”.

A dignidade esta, ainda, diretamente ligada a honra-subjetiva. Assim, o fato
de o trabalhador lutar por sua sobrevivéncia e independéncia por meio de uma
atividade remunerada, eleva sua autoestima e é essencial a sua dignidade.
Também, o relacionamento com seu superior hierarquico, colegas e clientes deve
ser permeado por respeito reciproco e cordialidade. No caso da relagdo com o
superior hierarquico isso € ainda mais importante, pois por ser uma relagdo pautada
na subordinacgao, esta € mais propicia a violagao a dignidade da pessoa humana.

Relacionando com o tema central deste trabalho, Marcelo Rodrigues Prata
(2008, p. 206) explica que o assédio moral vai frontalmente de encontro ao principio
em comento, haja vista que o agressor trata o operario como se ele fosse uma mera
peca descartavel de uma maquina, um objeto obsoleto, a atrapalhar a empresa na
sua busca incessante pela qualidade total.

Assim, o assediador se esquece que antes de tudo o trabalhador € um ser
humano, mesmo que este n&o tenha o perfil desejado por aquele, ndo pode ser
tratado como um cancro a ser violentamente extirpado. A honra, o conceito do
assalariado, precisam ser preservados. Por outro lado, o principio da dignidade do
trabalho humano legitima as decisées nele calcadas para que reparem os danos
morais causados pelo assédio moral, tema que sera abordado posteriormente neste

estudo.

2.6 DIREITOS FUNDAMENTAIS INESPECIFICOS

Os direitos fundamentais dos trabalhadores podem ser especificos e
inespecificos ou genéricos. Especificos sao aqueles cuja titularidade tem como

pressuposto seja o individuo empregado e inespecificos os direitos constitucionais
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comuns a todos os cidadaos, nestes compreendidos, também, os trabalhadores,
que, ao celebrarem o contrato de trabalho, ndo abrem mao de sua cidadania.

Séo direitos atribuidos com carater geral aos cidadaos, exercidos no seio de
uma relagdo juridica trabalhista por cidaddos que, ao mesmo tempo, sao
trabalhadores, e, portanto, convertem-se em verdadeiros direitos laborais em raz&o
do sujeito e da natureza da relagdo juridica em que se fazem valer, em direitos
laborais inespecificos. Vale ressaltar que a incidéncia desses direitos no contrato de
trabalho relativizou as diferencas entre os direitos fundamentais classicos de
liberdade e os chamados direitos sociais e demonstrou a interconexdo e o mutuo
condicionamento existente entre uns e outros. (PINHO, 2010, p. 195).

O artigo 5° da Constituicdo Federal patria traz extenso rol de direitos e
garantias fundamentais assegurados aos brasileiros e estrangeiros residentes no
pais, dos quais, os trabalhadores, por consequéncia logica, sado titulares de muitos
destes direitos, dos quais passaremos a expor, a seguir, 0s mais relevantes aos

contratos de trabalho e a tematica do assédio, que vira no capitulo seguinte.

2.6.1 Liberdade de pensamento

A liberdade de expressdao de pensamento € uma das mais antigas,
resguardada ja na Declaragao Universal dos Direitos do Homem de 1789.

A base constitucional desse principio € o art. 5°, IV, que declara: “é livre a
manifestacdo do pensamento, sendo vedado o anonimato”. A Constituicdo, ao
consagra-lo, da existéncia juridica ao chamado direito de opinido, do qual devem ser
reconhecidos dois valores para seu entendimento: o valor da indiferenca e o valor da
exigéncia, sistematizados por Colliard e explicados aqui na licdo de Celso Ribeiro
Bastos (1989, p. 41).

O autor afirma que, pelo valor da indiferenca, o direito de opinido se
exterioriza pela garantia da neutralidade, ou seja, pela garantia de que a opinidao n&o
sera levada em conta para discriminar ou para se oferecer tratamento diferenciado
ao individuo. Ja pelo parametro do valor da exigéncia, o direito de opinido implica no

direito de exigir do Estado o respeito ao pensamento manifestado, para efeito de se
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eximir o cidaddo de uma obrigagc&do geral incompativel com sua opinido, com suas
convicgoes.

Luiz de Pinho (2010, p. 202), explica que em paises como a ltalia, por forca
de contrato coletivo nacional, e a Espanha, existe, conexa a liberdade de expressao
e a liberdade de informacgao, a clausula ou objecdo de consciéncia, em virtude da
qual pode o jornalista empregado se considerar injustamente despedido e pleitear as
consequentes reparagdes legais na hipotese de mudanga substancial da linha
ideolégica ou politica do jornal com que estava identificado. E necessario, porém,
que o jornal haja realmente alterado uma orientagdo ideoldgica ou politica
perfeitamente definida e que as fungdes por ele desempenhadas tenham sido

realmente afetadas pela mudanca.

2.6.2 Liberdade religiosa

Também é a Declaragdo Francesa de 1789, o marco divisério entre a
proscricao e o reconhecimento da liberdade religiosa. Atualmente, resta assegurado
explicitamente na Constituicdo patria o principio. Explica Manoel Jorge e Silva Neto
(2013, p. 46-49) que é tripartite o direito individual a liberdade religiosa: liberdade de
crencga, de culto e de organizagao religiosa.

A liberdade de crenca e de culto estdo amparadas no art. 5°, VI, da
Constituicdo Federal, que expressa o seguinte: “é inviolavel a liberdade de
consciéncia e de crenga, sendo assegurado o livre exercicio dos cultos religiosos e
garantida, na forma da lei, a protecéo aos locais de culto e suas liturgias”.

Continua o autor que, quanto a primeira, assume desdobramentos de ordem
positiva e negativa. Exercitar a liberdade positiva de crenga significa incorporar o
direito quanto a crer naquilo que mais bem atenda as necessidades espirituais do
ser humano e de poder divulgar sua crenga. Ja a liberdade negativa de crenga é o
direito que tem o individuo de ndo acreditar em rigorosamente nada em termos de
divindade, ser superior, vida apds a morte etc.

Ja a liberdade de culto assegura a pessoa a livre escolha da forma como

podera adorar a divindade, seja dancando, cantando, orando, contanto que nao
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ofenda a incolumidade fisica, vulnere o principio da dignidade da pessoa humana ou
va de encontro ao interesse publico.

Por fim, ha a liberdade de organizagao religiosa que tem o sentido de conferir
a pessoa ou grupo o direito de criar segmento religioso.

Cuida, ainda, o inciso VIIl do art. 5° da chamada escusa de consciéncia,
dispondo que “ninguém sera privado de direitos por motivo de crenga religiosa ou de
convicgao filosdéfica ou politica, salvo se as invocar para eximir-se de obrigagao legal
a todos imposta e recusar-se a cumprir prestacao alternativa, fixada em lei”.

Por fim, em seu livro especifico sobre o assunto, Manoel Jorge (2013, p. 160
e ss.) traz diversos questionamentos e casos praticos acerca da liberdade religiosa
no ambito das relacbes de trabalho, abordando polémicas como o proselitismo
religioso no ambiente de trabalho, realizagdo de cultos ou construgao de templos
vinculados a certa religido e até sobre contratacdo discriminatoria em face de
religido e outros temas afetos.

Para nés, interessa saber que, assim como o Estado brasileiro, a empresa
também é leiga e estd obrigada a assumir uma postura imparcial quanto aos
segmentos religiosos. Excetuam-se aqui, por suposto, as organizagdes de
tendéncia. Afinal, nessas empresas (instituicbes religiosas, partidos politicos,
sindicatos etc.), os trabalhadores cujo servigo esteja vinculado ao desenvolvimento
dos valores ideoldgicos defendidos pela organizagdo, devem compartilhar esses

valores e principios.

2.6.3 Honra

Positivado na Constituigdo no art. 5°, inciso X. Magalhdes Noronha (1990, p.
110) ao definir honra, diz que esta pode ser “[...] considerada como o complexo ou
conjunto de predicados ou condicbes da pessoa que lhe conferem consideragéo
social e estima propria”.

Assim, o conceito de honra é constituido dos elementos subjetivo e objetivo: o
subjetivo € a autoestima da pessoa, o sentimento de estima que ela tem de si
mesma em relagdo com a consciéncia da prépria dignidade moral; o objetivo é a

reputacao, o bom nome ou fama em razdo da forma como se porta no meio social.
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Aponta Luiz de Pinho (2010, p. 205) que a Consolidagdo das Leis do
Trabalho, em seus artigos 482 e 483, prevé, na fase da execugédo do contrato, a
possibilidade de pratica por parte do empregador ou de seus prepostos de ato lesivo
da honra e boa fama contra o empregado ou pessoas de sua familia ou, ainda,
ofensas fisicas nas mesmas condigbes, ressalvado o caso de legitima defesa,
prépria ou de outrem ou, também, ato lesivo da honra e boa fama contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa prépria ou
de outrem.

Dentre os atentados a honra, destacam-se os que vulneram a honra e
reputacao profissionais reconhecidos no meio social, bem como sua conduta ética,
acarretando-lhes dano moral, por destruirem a autoestima e poderem levar até ao

suicidio.

2.6.4 Imagem

Este direito encontra-se positivado no art. 5°, V, X e XXVIIl, a, da CF.

Imagem seria a reprodugao da figura de uma pessoa de modo reconhecivel e
identificavel. Pode estar numa fotografia, desenho, pintura, escultura, num
personagem ou caricatura e até em comerciais. Geralmente é identificada pelo rosto,
mas também pode ser por outras partes do corpo ou caracteristicas identificaveis
como cabelo, voz, tatuagem, sinal de nascencga etc.

Quanto a sua amplitude, no art. 5°, XXVIIl, a, da Constituicdo Federal de
1988, verifica-se a protegao ao direito de imagem, que se identifica a imagem fisica
da pessoa, ou seja, protege a reprodugao da imagem humana. Ja o inciso V do art.
5°da CF visa defender o direito a imagem em si. O inciso X do art. 5° da CF protege
genericamente a imagem, abarcando as duas espécies.

Assim, a CF/88 tutelou duas espécies de imagem: o direito de imagem ou
imagem-retrato e o direito @ imagem ou imagem-atributo. O primeiro € a imagem
fisica, fisionbmica, que ndo deve ser divulgada sem a permissdo do individuo,
cabendo indenizagao toda vez que houver publicidade indevida, independentemente

de a pessoa sofrer ou ndo qualquer atentado a sua reputagdo. O segundo é a
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imagem social, € o resultado da construgdo dos atributos subjetivos do individuo.
(SILVA NETO, 2013, p. 741-742).

Explica o supramencionado autor que o direito a imagem-atributo geralmente
esta relacionado a atividade profissional da pessoa, uma vez que é por meio desse
dominio existencial que o individuo constroi 0 mais relevante plexo dos seus

atributos, que sédo aqueles de cunho profissional.

2.6.5 Isonomia

Os comandos constitucionais protetores do principio da igualdade em sua
acepcgao genérica sdo: o art. 3°, IV que diz que constitui objetivo fundamental da
Republica Federativa do Brasil promover o bem de todos, sem preconceitos de
origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagao; e o art.
5°, caput que preceitua que “todos sao iguais perante a lei, sem distincdo de
qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e estrangeiros residentes no pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade [...]".

No contexto das relagdes de trabalho, a igualdade na Constituicdo aparece
também no art. 7°, XXX, XXXI, XXXII e XXXIV. No entanto, apesar de ser aplicavel
também as relagdes juridicas travadas entre particulares, deve-se respeitar a
autonomia privada do empregador, quando suas medidas forem proporcionais, ou
seja, necessarias e adequadas, nao configurando atentado aos principios
fundamentais, nem configurando abuso de poder. Afinal, a livre iniciativa € um
principio fundamental que deve conversar com a isonomia, servindo, ainda, de
corolario da valorizagao do trabalho livre.

Outro ponto importante é que, apesar da norma constitucional condenar que
os critérios origem, raga, cor e idade sejam utilizados para desequiparar as pessoas,
em muitas situagdes, o recurso a estes critérios termina por configurar até mesmo
uma imposi¢cdo ditada pela circunstancia da vida. Assim, toda vez que a
discriminagdo € consumada em razdo de uma situacdo de fato que a determina,
esta-se diante da discriminagao legitima e quando n&o ha correspondéncia entre o
fator de desequiparacdo utilizado e uma circunstancia de fato, observa-se a
discriminagdo ilegitima. (SILVA NETO, 2013, p. 690).
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O supramencionado pode ser ilustrado na vedacédo a que se discriminem os
deficientes quanto a admissdo ao servigo, trabalho e a salarios. Desta feita, se o
trabalho a ser desempenhado ou o cargo a ser provido implicar vigor atlético, como
nos casos de salva-vidas ou bombeiros, resultara, razoavelmente, sem efeito, a
proibicdo constitucional, que visa apenas a impedir que os deficientes sejam
afastados, em razdo tdo-somente das suas caréncias, sem se levar em conta que,
na maior parte dos casos, elas ndao impedem o exercicio do trabalho de forma

razoavelmente equiparada aos individuos saos. (BASTOS, 1990, p. 167).

2.6.6 Intimidade e vida privada

Estdo assegurados no art. 5°, X, da CF, que os previu separadamente.
Anténio Jeova Santos (2001, p. 422) diferencia que quando a Constituicao se utilizou
de intimidade e vida privada ndo o fez em vao, nem repetiu conceitos juridicos
idénticos. Considerou, assim, a vida privada como género que inclui intimidade como
nucleo central.

Ora, no dominio das relagdes sociais ha um campo de agéo do sujeito cuja
conduta é invariavelmente examinada pela comunidade. Estas atitudes estao
incluidas no ambito da vida publica do individuo. De outro lado, ha um campo bem
mais restrito, onde encontramos o individuo inserido na familia (como pai, mae, filho,
marido, esposa etc.), as atividades profissionais, a situagéo financeira e as relagbes
de amizade. Ai esta situado o direito a vida privada. Ja a intimidade corresponderia
ao conjunto de informagdes, habitos, vicios, segredos, doengas, aventuras
amorosas, até mesmo desconhecidos do tecido familiar e dos amigos. (SILVA
NETO, 2013, p. 734).

No ambito do direito do trabalho, o estado de subordinagcdo do trabalhador
sujeita-o as ordens ou instrugao e fiscalizagdo do empregador que, no entanto, néo
pode invadir a sua esfera reservada, a ndo ser quando isto se torne de absoluta
necessidade para atender as exigéncias da prestacdo de servigo.

Desta feita, devem ser respeitados, por exemplo, os momentos particulares
no banheiro do local de trabalho, suas relagdes com os colegas de trabalho, bem

como a exclusividade de acesso ao espago em que guarda seus pertences
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pessoais. A invasao da intimidade é, ainda, agravada, quando o empregado nao &
alertado a respeito do sistema de vigilancia ou acerca da existéncia de cameras no
ambiente, por exemplo.

Alice Monteiro de Barros (1997, p. 74) lembra que a jurisprudéncia patria se
inclina pela possibilidade da revista pessoal, acima de tudo quando prevista em
regimento interno da empresa, com o fundamento de que €& um direito do
empregador e uma salvaguarda ao seu patriménio. Para a autora, € necessario que
existam circunstancias concretas capazes de justificar a inspegdo pessoal. Por
exemplo, imperioso que existam na empresa bens suscetiveis de subtragdo e
ocultacdo, com valor material ou que tenham relevancia para o funcionamento da
atividade empresarial. Ademais, a tecnologia também podera ser utilizada para
evitar ou reduzir os efeitos da revista na intimidade dos empregados.

A jurisprudéncia patria vem condenando empregadores ao pagamento de
indenizagdo por dano moral, em razdo de terem eles procedido a determinadas
revistas em empregados seus desconsiderando aqueles direitos inerentes a
dignidade do ser humano. Vejamos:

DANO MORAL. PRESENCA DE SUPERVISOR NOS VESTIARIOS
DA EMPRESA PARA ACOMPANHAMENTO DA TROCA DE
ROUPAS DOS EMPREGADOS. REVISTA VISUAL.

1. Equivale a revista pessoal de controle e, portanto, ofende o
direito a intimidade do empregado a conduta do empregador que,
excedendo os limites do poder diretivo e fiscalizador, impde a
presenca de supervisor, ainda que do mesmo sexo, para
acompanhar a troca de roupa dos empregados no vestiario.

2. O poder de diregao patronal esta sujeito a limites inderrogaveis,
como o respeito a dignidade do empregado e a liberdade que lhe é
reconhecida no plano constitucional.

3. Irrelevante a circunstancia de a supervisdo ser empreendida por
pessoa do mesmo sexo, uma vez que o constrangimento persiste,
ainda que em menor grau. A mera exposi¢cao, quer parcial, quer
total, do corpo do empregado, caracteriza grave invasdo a sua
intimidade, traduzindo incursdo em dominio para o qual a lei
franqueia 0 acesso somente em rarissimos casos e com severas
restricdes, tal como se verifica até mesmo no ambito do direito
penal (art. 5°, Xl e Xll, da CF).

4. Despiciendo, igualmente, o fato de inexistir contato fisico entre o
supervisor e os empregados, pois a simples visualizagdo de partes
do corpo humano, pela supervisora, evidencia a agressao a
intimidade da Empregada.

5. Tese que se impde a luz dos principios consagrados
na Constituicdo da Republica, sobretudo os da dignidade da
pessoa, erigida como um dos fundamentos do Estado Democratico
de Direito (art. 1°, inciso Ill), da proibicao de tratamento desumano
e degradante (art. 5°, inciso lll) e da inviolabilidade da intimidade e
da honra (art. 5°, inciso X).


http://www.jusbrasil.com/topico/10641516/artigo-5-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com/topico/10730672/inciso-xi-do-artigo-5-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com/topico/10730639/inciso-xii-do-artigo-5-da-constitui%C3%A7%C3%A3o-federal-de-1988
http://www.jusbrasil.com/legislacao/1027008/constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
http://www.jusbrasil.com/legislacao/1033694/constitui%C3%A7%C3%A3o-da-republica-federativa-do-brasil-1988
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6. Recurso de revista de que se conhece e a que se da provimento
para julgar procedente o pedido de indenizagdo por dano moral.
(TST RR - 2195/1999-009-05-00, DJ — 09/06//2004, 12 Turma).

E a posicdo da nossa jurisprudéncia, ainda, que o monitoramento de
telefonemas, correspondéncia e correio eletrbnico pode ensejar violagdo a
intimidade dos trabalhadores, se controlado pelo empregador. Imperioso destacar,
por fim, que o e-mail pessoal do empregado € intransponivel, em respeito aos
principios aqui esposados e do préprio sigilo de correspondéncia®. Ja o e-mail
corporativo, no caso de ser ferramenta do trabalho a ser utilizado para e no servico,
com prévia proibicdo expressa em regulamento do uso dessas ferramentas para uso
pessoal, ndo esta protegido’. Em todo caso, necessario fazer-se uso da ponderagéo

de valores, aplicando a razoabilidade ao caso concreto.

Il ASSEDIO MORAL NA RELAGAO DE TRABALHO

3.1 TEORIA JURIDICA DO ASSEDIO — ASPECTOS INTRODUTORIOS

A Teoria Juridica do Assédio, de autoria de Manoel Jorge (2012, p. 24), nas
suas proprias palavras, volta-se a investigacéo de todas as modalidades conhecidas
de assédio, cumprindo ainda a tarefa de apresentacido de modalidades até entao
nao referidas pelo sistema da ciéncia do direito, o que demonstra sua relevancia e
pertinéncia, justamente por tratar de teoria inovadora, que vem para, inegavelmente,
enriquecer o estudo da matéria.

Mas em que consiste a referida teoria? Ora, conforme ja esbogado acima, a
Teoria Juridica do Assédio é a investigagdo empreendida pelo sistema da ciéncia do
direito, que tem por objeto o estudo das diversas modalidades de praticas
assediantes.

Primeiramente, obvio, porém importante salientar o fato de que nem todo

comportamento que exteriorize poder de uma pessoa em face de outra pode ou

6 Vide julgado do Tribunal Superior do Trabalho, no recurso de revista n° 183240-61.2003.5.05.0021.
7 Vide julgado do Tribunal Superior do Trabalho, no recurso de revista n° 269-80.2010.5.09.0594.
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deve ser considerado como asseédio. Assedio é quando este poder se torna abusivo,
com comportamentos caracterizadores de atos ilicitos.

Desta feita, objeto da Teoria Juridica do Assédio € o estudo dos atos de
assédio, ou seja, o comportamento abusivo do individuo que se utiliza
desmedidamente de poder, configurando nas espécies assédio sexual, assédio
moral (nosso interesse neste trabalho) e assédio por competéncia (subespécie do
assédio moral), assédio processual, assédio religioso e assédio racial.

Antes de adentrarmos na questdo do assédio moral, vislumbramos essencial
para sua compreensao esbogarmos aqui os tragcos comuns as diversas modalidades
de assédio para, entdo, debrucarmo-nos detidamente a espécie de assédio que nos
€ pertinente.

E certo que podem ser destacados elementos presentes em toda e qualquer
hipotese de assédio. Sao eles: ofensa a direito fundamental; continuidade no tempo;
uso desmedido de poder e/ou comportamento abusivo.

Silva Neto (2012, p. 25), quanto ao primeiro elemento, realga que toda e
qualquer modalidade de assédio induz a transgressao de, no minimo, um direito
fundamental. Quanto ao segundo elemento, continuidade no tempo, este é
indispensavel para a caracterizagdo do assédio, pois ndo se podera cogitar jamais
de qualquer assédio sem que esteja aliado ao comportamento ilicito a pratica
reiterada, ou seja, aquela que se protrai no tempo. A insisténcia do assediador é
elemento crucial a tipificagcdo de comportamento assediante e, para tanto, exige
continuidade da conduta.

Por ultimo, temos o uso desmedido de poder e/ou comportamento abusivo
como elementos caracteristicos de qualquer pratica assediante. A seguir:

[..] em toda relagcdo assediante/assediado(a), subjaz, de forma
indelével, a marca do exercicio desarrazoado e desmedido de poder,
e/ou comportamento abusivo do agente assediante. Alias, este
elemento é tdo importante quanto os demais anteriormente indicados
para caracterizagao do assédio, pois se ndo ha exercicio abusivo de
poder de uma pessoa em face de outra, ou mesmo se nao subsiste
comportamento abusivo, ndo ha espaco para considerar-se uma
pratica como assediante. (SILVA NETO, 2012, p. 26).

Explicitados os elementos caracterizadores comuns a todas as modalidades
de assédio, continuemos nosso estudo para, entdo, esmiugarmos a figura do

assédio moral na relagao de trabalho.



33

3.2 CONCEITO, ELEMENTOS CARACTERIZADORES E ESPECIES

As relagdes interpessoais no ambiente do trabalho sdo dindmicas e € natural
que porventura ocorram conflitos, falta de entendimento e atritos entre os
envolvidos, seja entre colegas na mesma posi¢ao hierarquica, seja entre chefes e
seus subalternos. Esses conflitos, sem a extens&o de violéncia para uma das partes,
situam-se num patamar de normalidade e equilibrio no contexto laboral.

Para melhor apreensdo e valoragcao deste liame, na busca por identificar
quando se ultrapassa o padrao do aceitavel e do toleravel no que tange as atitudes
que possam vir a configurar o assédio moral, Durkheim (2007, p. 42), ao expor suas
regras relativas a observagao dos fatos sociais, preleciona:

[...] para decidir se um preceito € moral ou ndo, devemos examinar
se ele apresenta ou n&o o sinal exterior da moralidade; esse sinal
consiste numa sangéao repressiva difusa, ou seja, numa reprovagao
da opinido publica que vinga toda violagdo do preceito. Sempre que
estivermos em presenca de um fato que apresenta esse carater, ndo
temos o direito de negar-lhe a qualificagdo de moral; pois essa € a
prova de que ele é da mesma natureza que os outros fatos morais.

Portanto, ao se cultivar um ambiente hostil, com a prevaléncia de intrigas,
conflitos e discussdes, além da separagdo em grupos, sem uma autoridade ética
com poder regulador, claramente abre-se espago para a proliferagdo de atos
violentos como o assédio moral, passando a imprimir as relagdes interpessoais o
clima de hostilidade ja mencionado, o que foge ao moralmente aceitavel.

A pratica recebe nomenclaturas diversas ao redor do mundo: Guimaraes e
Rimoli (2006, p. 183-192) pontuam que o termo mobbing, que traduz-se em
molestar, € utilizado nos paises nérdicos, balticos e da Europa Central; bullying
(Inglaterra); harassment e mobbing (Estados Unidos); harcelement moral (Franga);
Molestie Psicologique (Italia); jjime (Japao); psicoterror laboral ou acoso moral
(paises de lingua espanhola); coac¢do moral (Portugal); terror psicolégico, tortura
psicologica ou humilhagdes no trabalho (paises de lingua portuguesa).

Desta feita, o assédio moral passa a ter uma relacido estreita com o conflito
quando os atritos se perpetuam indeterminadamente no tempo e adquirem carater

de diversidade entre as partes, com resquicios de agresséo e violéncia psicologica,
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apesar de nem todos os conflitos culminarem em assédio. Para que isso acontecga, €
“preciso a conjungao de varios fatores: desumanizagao das relagdes de trabalho,
onipoténcia da empresa, tolerancia ou cumplicidade para com o individuo perverso”.
(HIRIGOYEN, 2001, p. 102).

A mesma autora (2001, p. 65) conceitua assédio moral no local de trabalho
como sendo:

toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer
dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica
de uma pessoa, pdr em perigo seu emprego ou degradar o ambiente
de trabalho.

Ademais, chama atencdo que o assédio moral ndao passa apenas pela
insisténcia impertinente e pela perseguicdo em relagdo a alguém, mas,
necessariamente, pela repeticdo ou sistematizacdo desta conduta abusiva,
configurando a pratica da perversidade no local de trabalho.

Marcia Novaes Guedes (2005, p. 32), considerou a seguinte conceituagao
para o termo:

no mundo do trabalho, mobbing significa todos aqueles atos
comissivos ou omissivos, atitudes, gestos e comportamentos do
patrdo, da direcdo da empresa, de gerente, chefe, superior
hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude de continua e
ostensiva perseguicdo que possa acarretar danos relevantes as
condicOes fisicas, psiquicas, morais e existenciais da vitima.

Também conceituando o assédio moral, Rodolfo Pamplona Filho e Renato
Barros (2016, p. 260-261), consideram que:

0 assédio moral sera considerado como sendo um conjunto de
condutas abusivas e intencionais, reiteradas e prolongadas no
tempo, que visam a exclusdo de um empregado especifico, ou de um
grupo determinado destes, do ambiente de trabalho através do
ataqgue a sua dignidade, podendo ser comprometidos, em
decorréncia de seu carater multi-ofensivo, outros direitos a saber: o
direito a integridade fisica e moral, o direito a intimidade, o direito ao
tratamento nao discriminatoério, dentre outros.

Por fim, em nivel jurisprudencial, o E. Tribunal Regional do Trabalho da 5?2
Regido mais recentemente proferiu interessante posicdo acerca da definicdo de

assédio moral:

diante da problematica, constato que em Direito do Trabalho nenhum
dos conceitos que vém sendo utilizados parece ensejar a gama de
situagdes que podem caracterizar o assédio moral, em face dos
“difusos perfis do fenébmeno”. Contudo, pode-se defini-lo em virtude
do que resta patente em todos esses perfis, considerando algumas
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caracteristicas que permitem configurar o assédio moral, sempre,
como uma conduta abusiva — por agdo ou omissio -, que expde a
pessoa - individual ou coletiva - a um tipo de violéncia, indo de
encontro a sua dignidade e até a sua integridade — bioldgica, fisica,
mental, emocional e psiquica -, desestabilizando a vitima. Seriam
atitudes e comportamentos inadequados e que fogem do que é
comumente aceito pela sociedade. (TRT 5% RO 0000478-
60.2014.5.05.0193, Relatora: Des. Margareth Rodrigues Costa)

Os sinais do assédio moral ndo aparecem em momentos de crise ou explosao
dos sujeitos que fazem parte da relacdo, surgem na sutileza do cotidiano,
mascarados, invisiveis: “estdo permanentemente presentes, em pequenos toques,
todos os dias ou muitas vezes por semana, durante meses ou até anos. Nao sao
expressos em tom de colera, e sim em tom glacial, de quem enuncia uma verdade
ou uma evidéncia”. (HIRIGOYEN, 2001, p. 135). Assim, pode operar de forma
oculta, ndo verbal, abafada, transpirando a violéncia através de nao-ditos, dos
subentendidos, das reticéncias, e, exatamente por isso, € um vetor de angustia.

Situagdes particulares e especificas no ambiente laboral podem ser terreno
fértil para o surgimento do problema: cultura e clima permissivo da organizagao, com
desconfianca e competicdo exacerbada; supervalorizagdo das estruturas
hierarquicas; processos de reestruturagdo organizacional sem transparéncia e com
ameacas generalizadas; e ingressos de profissionais com qualificagdo superior ao
da chefia. (AGUIAR, 2006, p. 30)

BARRETO (2003, p. 1) tipifica os seguintes empregados passiveis de
violéncia no local de trabalho:

os adoecidos; os sindicalizados; aqueles em final de estabilidade
pos-acidente ou pos-parto; os acima de 40 anos; os com altos
salarios; os criativos; os com alto senso de justica e sensiveis ao
sofrimento alheio; os questionadores das politicas de metas
intangiveis e da expropriagdo do tempo com a familia; aqueles que
fazem amizades facilmente e dominam as informacdes no coletivo.

Quanto aos elementos caracterizadores, a despeito de em topico anterior
termos apresentado os que sdo comuns a todas as modalidades de assédio,
passamos a expor brevemente os elementos caracterizadores do assédio moral
especificamente, que sao, nada mais, desdobramentos dos ja aqui expostos.

O primeiro deles seria a abusividade da conduta intencional, que é entendida
como sendo toda conduta que extrapola os poderes de chefia, visando
exclusivamente denegrir o trabalhador na sua esfera pessoal. Desta maneira, o

assédio moral pode ser entendido como um conjunto de atos que, de maneira



36

intencional, pressionam o trabalhador a abandonar o seu trabalho, em razdo de ver-
se denegrido no proprio ambiente em que exerce suas atividades profissionais.
(PAMPLONA FILHO e BARROS, 2016, p. 261-262).

O segundo elemento seria a repeticdo e prolongamento dessa conduta, ou
seja, que a conduta se protraia no tempo, afinal, por ser um fenbmeno de natureza
psicolégica, ndo se concebe a partir de um ato isolado ou esporadico capaz de
trazer les6es psiquicas a vitima. (PAMPLONA FILHO e BARROS, 2016, p. 261).

Importante deixar claro que isso nao significa que o dano decorrente de um
unico ato n&o devera ou podera ser ressarcido. Infere-se, apenas, que essa conduta,
passivel de reparagcdo, ndo pode ser denominada de assédio moral. Essa
caracteristica é elementar, pois a humilhagao reiterada interfere diretamente na vida
do trabalhador assediado, gerando graves danos a sua saude mental e fisica, o que
pode gerar o desemprego, a incapacidade laborativa e até morte por doenga ou
suicidio. Portanto, ndo ha um lapso temporal minimo a ser observado, apenas deve
haver um lapso apto a causar um impacto real de verdadeira perseguicdo pelo
assediador.

O terceiro elemento a ser observado seria o ataque a dignidade do
trabalhador, que decorre do principio constitucional que tutela os valores pessoais
dos trabalhadores, sejam eles religiosos, morais etc. (PAMPLONA FILHO e
BARROS, 2016, p. 266).

Por fim, cumpre assinalar que, a despeito de a reparabilidade decorrente do
ato em analise neste trabalho ser tratada mais adiante, evidenciamos, desde ja, a
sua obrigatoriedade. Alexandre de Moraes (2002, p. 77), deixa claro que “como
decidiu o Superior Tribunal de Justica, sobrevindo, em razdo de ato ilicito,
perturbagdes nas relagbes psiquicas, na tranquilidade, nos sentimentos e nos afetos
de uma pessoa, configura-se o dano moral, passivel de indenizagao”.

Assim, o dano psiquico, advindo do processo de assédio moral, apesar de
frequente, ndo se enquadra como elemento configurativo do assédio moral, sendo
um elemento da responsabilidade civil decorrente desta conduta, conforme explica
Alice Monteiro de Barros (2006, p. 890):

quanto ao ultimo elemento (dano psiquico), nés o consideramos
dispensavel, data venia de inimeras posigdes contrarias. O conceito
de assédio moral devera ser definido pelo comportamento do
assediador, e ndo pelo resultado danoso. Ademais, a constituigao
vigente protege ndo apenas a integridade psiquica, mas também a
moral. A se exigir o elemento alusivo ao dano psiquico como
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indispensavel ao conceito de assédio, teriamos um mesmo
comportamento caracterizando ou nao a figura ilicita, conforme o
grau de resisténcia da vitima, ficando sem punicao as agressoées que
nao tenham conseguido dobrar psicologicamente a pessoa. E mais, a
se admitir como elemento do assédio moral o dano psiquico, o terror
psicolégico se converteria em um ilicito sujeito a mente e a
subjetividade do ofendido.

A seguir, as espécies de assédio moral, que sdo duas na doutrina de Manoel
Jorge e Silva Neto (2012, p. 115): assédio moral por discriminacéo e assédio moral

organizacional.

3.2.1 Assédio moral por discriminagao

Ab initio, cumpre lembrar que nem toda discriminacdo é ilegal, basta
pensarmos na possibilidade de se discriminar tomando em consideragdo uma
situacao histérico-social em que estao inseridos os individuos em analise, bem como
uma série de outras circunstancias. Ora, apesar da norma constitucional condenar
que os critérios origem, raga, cor e idade sejam utilizados para desequiparar as
pessoas, em muitas situagdes, o recurso a estes critérios termina por configurar até
mesmo uma imposigao ditada pela circunstancia da vida.

Assim, conforme ja esbogado neste estudo, a discriminacgao legitima é aquela
que pode ser justificada e chancelada pelo direito. Conforme preleciona Celso
Anténio Bandeira de Melo (1978, p. 49-51), para que uma discriminagao atenda ao
principio da igualdade e seja constitucional, ndo pode ser fortuita ou gratuita, sendo
imperioso haver uma relagédo de pertinéncia légica entre “o fator de desequiparagao
e a diversificagdo de regime que se lhe faria corresponder”, ou seja, uma adequacgéao
racional entre o tratamento diferenciado e o motivo desse tratamento.

Ao contrario, quando nao ha correspondéncia entre o fator de desequiparacéo
utilizado e uma circunstancia de fato, observa-se a discriminacgéao ilegitima. (SILVA
NETO, 2013, p. 690).

Nesta espécie de assédio moral, portanto, o comportamento ilicito assediante
€ mero e simples veiculo destinado a materializar o preconceito ou a discriminagao

ilegitima dirigida a determinada pessoa em razado de tracos de ordem pessoal, tais
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como: opgao sexual, opcao ideoldgica, deficiéncia fisica, mental ou sensorial, trago
estético etc. (SILVA NETO, 2012, p. 115).

Discriminagao para o ministro Joaquim B. Barbosa Gomes (2001, p. 19),
seria:

[...] qualquer distingado, exclusédo, restricdo, ou preferéncia baseada
em racga, cor, descendéncia ou origem nacional ou étnica que tenha o
propésito ou o efeito de anular ou prejudicar o reconhecimento, gozo
ou exercicio em pé de igualdade de direitos humanos e liberdades
fundamentais nos campos politico, econémico, social, cultural ou em
qualquer outro campo da vida publica.

Portanto, toda vez que por tras do assédio moral houver uma motivagao que
ultrapasse os caracteres do individuo enquanto trabalhador, passando a esferas
como raga, cor, religido, convicgdes politicas ou pessoais, caracterizada a espécie

de assédio moral por discriminacao.

3.2.2 Assédio moral organizacional

Esta espécie tem por objetivo o alcance de elevado indice de produtividade
do corpo de trabalhadores, convertendo-se, por isso mesmo, em problema
relacionado ao modelo de organizagédo do trabalho adotado pela empresa. (SILVA
NETO, 2012, p. 115). Dirige-se, como dito, ao conjunto de trabalhadores do local, de
maneira indistinta e impessoal.

Ora, é certo que a simples exigéncia de produtividade e a cobranga de metas
nao caracterizam o assédio moral organizacional, pelos proprios principios que
instruem o contrato de trabalho. A figura aparece a partir da desproporgdo da
exigéncia desta produtividade dos trabalhadores, em desrespeito ao principio
balizador que é a proporcionalidade, bem como da forma como as cobrancas séo
feitas, atingindo a dignidade do trabalhador, sendo, entdo, reconhecido o assédio
moral organizacional.

Diante dessa perspectiva, pontua Paulo Roberto Ebert (2017, p. 215) que

[...] ndo atende a funcao social plasmada no art. 170 da Constituicao
Federal a empresa que implanta ou tolera a utilizacdo de métodos de

‘gestdo de recursos humanos’ pautados pela instrumentalizagdo dos
trabalhadores com vistas a obtencédo de metas e resultados, valendo-
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se, para tanto, da exploragao de aspectos inerentes a sua intimidade
e a sua personalidade que redundardao na vulneragao da integridade
psicolégica daqueles obreiros e, ao fim e ao cabo, na sobrecarga dos
servigos sociais de saude e Previdéncia Social em prejuizo a toda a
coletividade.

Com a crise econdbmica vivida desde fins de 2008, aumentaram-se as
pressdes dentro das organizagdes devido as perdas econdmicas, tanto por parte da
gestdo, que busca o aumento da produtividade para manter-se no competitivo
mercado, quanto dos empregados, que temem por perder seus empregos face aos
cortes de custos, tornando o ambiente laboral mais suscetivel ao assédio moral.

Também, a aprovagdo da reforma trabalhista, com a promulgacdo da Lei
13.467/17, traz consigo, inevitavelmente, a diminuicdo da prote¢cdo do trabalhador e
medidas de flexibilizagdo tendentes a ampliar as desigualdades sociais existentes,
sendo terreno fértil para a disseminagao do assédio moral e, é claro, do assédio
moral organizacional, o que demanda o aumento da fiscalizagdo para controlar as

praticas danosas aos trabalhadores.

3.3 ASSEDIO POR COMPETENCIA

Na doutrina de Manoel Jorge (2012, p. 109), o inédito assédio por
competéncia aparece como subespécie do assédio moral, sendo o pior deles.
Inicialmente cumpre afirmar que ambos ocorrem principalmente no campo das
relagdes de trabalho e como resultado da histérica utilizagdo da mao de obra como
mero e simples fator de producao.

No entanto, o assédio por competéncia disfarca-se de suposto
reconhecimento do empregador acerca das qualidades do empregado, iniciando-se
dai processo de degradacgédo da saude fisica e mental do trabalhador, sem que Ihe
seja destinada qualquer contrapartida. Assim, deve existir equagado proporcional
entre o volume de trabalho exigido e a remuneragdo, bem como os beneficios
contratuais dos empregados.

Sua definicdo vem a seguir:

[..] o comportamento ilicito por meio do qual se exige maior
produtividade de trabalhador em razédo de sua especial competéncia,
habilidade, e compromisso técnico-profissional, sem que |he seja
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destinada remuneragdo e/ou beneficios contratuais distintos dos
demais trabalhadores e que sejam proporcionais a desigual
exigéncia. (SILVA NETO, 2012, p. 125-126)

Quando se verifica esta pratica assediante, percebe-se no local de trabalho
trabalhadores em idéntica situacdo funcional, mas que em razdo da suposta
competéncia ou responsabilidade, o volume de trabalho acaba sendo distribuido
desigualmente, de maneira a sobrecarregar o assediado.

Séao duas as formas desta modalidade de assédio:

a) assédio por competéncia em razao da produtividade, que € a sua forma
mais comum, ocorrendo muitas vezes de forma velada, ndo sendo
identificado pelo proprio assediado. Neste caso, caracteriza-se pela
exigéncia de maior produtividade de um trabalhador que a exigida dos
demais empregados do estabelecimento que se encontrem na mesma
situacdo funcional, e sem que haja proporcional compensacdo pelo
acréscimo de trabalho. Sera, assim, vitimado sempre um unico trabalhador
pela ocorréncia;

b) assédio por competéncia em razdo da responsabilidade, que surge
justamente pela fixagdo de maiores responsabilidades sem a devida e

proporcional contrapartida em salario e/ou em beneficios.

3.4 PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR

Alice Monteiro de Barros (2011, p. 294), ensina que a expressao poder
hierarquico, embora consagrada, € criticada por guardar um ressaibo corporativista,
preferindo-se a formula poder diretivo que seria a capacidade atribuida ao
empregador de dar conteudo concreto a atividade do trabalhador visando a
realizacao da finalidade da empresa.

Para Hirigoyen (2002, p. 34-35), situagdes legitimas de imposicoes
profissionais ndo devem ser confundidas com o assédio moral:

o assédio moral é um abuso e ndo pode ser confundido com
decisbes legitimas, que dizem respeito a organizacdo do trabalho,

como transferéncia e mudancas de fungao, no caso de estarem de
acordo com o contrato de trabalho. Da mesma maneira, criticas
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construtivas e avaliagdes sobre o trabalho executado, contanto que
sejam explicitadas, e nao utilizadas com um propdsito de represalia,
ndo constituem assédio. E natural que todo trabalho apresente um
grau de imposi¢cao e dependéncia.

Assim, nao se pode esquecer que o poder diretivo do empregador, decorrente
do poder de direcdo da empresa — que, por sua vez, encontra fundamento no
principio da livre iniciativa e no direito de propriedade — encontra limites no principio
da dignidade da pessoa humana, bem como no direito de participagdo democratica
da classe trabalhadora nas decisdes do empresario que |he afetem diretamente. Isso
sem se esquecer do principio da fungéo social da propriedade, ou seja, a empresa
nao se destina tdo-somente a enriquecer o empresario, sem nenhuma consideragao
com os interesses da sociedade, mais precisamente no que toca a paz social,
oriunda de uma relagao razoavelmente harmdnica entre o empresariado e o
proletariado. (PRATA, 2008, p. 203).

Dito de outro modo, o fato de o empregador deter o poder de dar ordens e de
determinar as tarefas de cada trabalhador ndo o autoriza a fazé-lo de modo rispido,
arbitrario, ofensivo ou mesmo colocando em risco a saude do empregado. O poder
diretivo € uma faculdade necessaria ao sucesso do empreendimento, mas ndo pode
ser deturpado de modo a ser convertido em instrumento de tirania, tortura e

humilhagéo.

3.5 0 QUE NAO CARACTERIZA ASSEDIO MORAL

A despeito dos elementos caracterizadores do assédio moral, ja explicitados,
trazerem clareza as possiveis confusdes, achamos por bem elencar algumas
situagdes que podem a primeira vista ser confundidas com a figura. Rodolfo
Pamplona Filho e Renato Barros realizaram trabalho a este respeito, do qual
passamos a pontuar breves consideragcdes, a seguir. (PAMPLONA FILHO e
BARROS, 2016, p. 267-279)

O assédio sexual, por configurar também situagédo em que ocorre tratamento

diferenciado, em que o assediador escolhe o individuo que vai constranger,
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tratando-o diferente, pode ser confundido com o assédio moral. No entanto, pode-se
fazer a seguinte diferenciacgéo:

o assédio sexual tem como finalidade obter vantagem, mas o objetivo
no assédio moral é desestabilizar a pessoa, fragilizando e levando-a
a pedir demissao, ou aderir ao PDV, ou requerer aposentadoria ou
uma transferéncia. Entdo o objetivo é desestabilizar para pér fim ao
vinculo. Isso é a construcdo, porque ainda nao existe a tipificacao,
mas essas foram as caracteristicas que a doutrina e a jurisprudéncia
desenvolveram. Foi muito comum o empregado que n&o queria
aderir ao PDV e colocar fim ao contrato, sendo mais facil despreza-lo
do que lhe dizer que havia perdido o emprego. Ou seja, se a pessoa
nao ¢ instruida, ela diz, deixa pra 14, até que se canse e pega para ir
embora, arrume outro emprego. Isso ocorre muito, um representante
qualquer, principalmente em grandes organizagbes. (PEDUZZI,
2012).

O assédio sexual caracteriza-se pela conduta de natureza sexual, diferente do
assédio moral, em que a finalidade maior de suas condutas é a exclusdo das
pessoas do meio de trabalho. Essa conduta deve, ainda, ser reiterada, sempre
repelida pela vitima e deve ter a finalidade de constranger a pessoa em sua
intimidade e privacidade. Pode ainda o assédio sexual ser a porta de entrada para o
assédio moral, como forma de vinganga em caso de investida sexual frustrada.

Quanto ao estresse no ambiente laboral, geralmente decorre do receio diante
de novos desafios profissionais, fazendo o trabalhador sentir-se pressionado,
gerando ansiedade e estresse que interferem em toda a vida social do individuo, n&o
caracterizando por si s6 0 assédio moral.

Uma situacao de conflito intersubjetivo, bilateral e explicito, tampouco deve
ser confundida com o assédio moral, haja vista que as rotineiras dificuldades de
relacionamento interpessoal sdo inerentes a prépria atividade de trabalho. Afinal, na
situacdo do conflito, ambas as partes podem expressar-se e manifestar-se,
chegando, quem sabe, ao consenso e aprendizado pessoal. Ao contrario, o assédio
moral manifesta-se pelo nao falado, pelo escondido e sem possibilidade de que se
revide dele.

A gestao por injuria € o comportamento despreparado do superior hierarquico,
de personalidade autoritaria que, buscando resultados satisfatorios, submete os
empregados a uma pressao terrivel ou os trata com violéncia, injuriando-os e
insultando-os, com total falta de respeito, ultrapassando os limites de seu poder
diretivo. Por ser a ofensa explicita e dirigida a toda a coletividade de empregados,

nao caracteriza assédio moral, apesar de obviamente ser passivel de reparagao.
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Agressdes pontuais também n&o configuram assédio moral, pois como é
sabido, para ser configurado este ultimo €& necessario uma série de condutas
repetidas e prolongadas, destinadas a expor a vitima a situagdes incbmodas e
humilhantes. No entanto, os danos ao agredido também devem ser ressarcidos.

As mas condi¢des do trabalho, por si s6, também n&o acarretam em assédio
moral, a n&o ser que se destinem a trabalhador especifico para desmerecé-lo. Ora, é
certo que o empregador deve oferecer um ambiente que permita ao trabalhador
exercer suas atividades de forma digna, mas o caso concreto deve ser observado,
bem como peculiaridades como possivel conduta legitima para redu¢ao de gastos.

As imposic¢des profissionais e o poder disciplinar exercidos de forma regular,
tampouco caracterizam o assédio moral. Assim, a cobranga por produtividade,
destituicao de funcao de confianca, criticas construtivas, transferéncia e mudanca de
funcado, perpetradas sem excessos, nada tem a ver com a figura do assédio moral.
Da mesma forma deve ser encarado o poder disciplinar ou o poder de punir, quando
desrespeitadas as normas estabelecidas.

A sindrome de desgaste pessoal ou burn out € a sindrome de desgaste fisico
e mental intenso, produzindo verdadeiro esgotamento, decorrente de um stress
laboral crénico. Pode ser uma consequéncia do assédio moral, mas ndo se confunde
com ele.

H4a, ainda, muitos outros comportamentos que corriqueiramente sao
confundidos com assédio moral, como a violéncia fisica e a violéncia externa. No
entanto, o fato de as pessoas chegarem as vias de fato no ambiente de trabalho, ou
de a agressao partir de cliente, apesar de ndo configurarem assédio moral, fazem
com que seja imperioso que a empresa adote medidas para coibir as praticas e

proteger seus funcionarios.

3.6 SUJEITOS DO ASSEDIO MORAL

Passemos a estudar os sujeitos envolvidos na situagao do assédio moral que

serao, grande parte das vezes, 0s sujeitos que integram a relagdo de emprego.



44

3.6.1 Sujeito ativo

E o assediador, que tem a necessidade doentia de agredir, causar dano e
sofrimento, como meio de reafirmagao pessoal. Pode ser o empregador, superior
hierarquico, preposto, colega de trabalho ou até do subordinado para com seu
superior hierarquico.

O perfil de posicdo de chefe tem uma relevéncia muito grande para a
proliferacdo do assédio moral, sendo este comportamento mais comum naqueles de
comportamento profissional mediocre, sendo individuos comumente de baixa
autoestima e com ansia pelo poder: “tais individuos s6 podem existir diminuindo
alguém. Eles tém necessidade de rebaixar os outros para adquirir uma boa
autoestima e, com ela, obter o poder, pois sdo avidos de admiracdo e aprovagao”.
(HIRIGOYEN, 2001, p. 11-12).

Porém, pode também ser praticado por uma pessoa ou por grupo de
trabalhadores que, por variadas motivacdes, seja pela aparéncia fisica, religido
adotada, opgéo sexual, ou até sem motivagcao especifica aparente, passam a alvejar
determinado integrante ou grupo do corpo funcional da empresa, humilhando-o(s) e
provocando a redugao da autoestima, a ponto de impossibilitarem a continuidade do
desempenho do trabalho. (SILVA NETO, 2012, p. 116).

Para Guedes (2005, p. 65-68), as classes de assediadores seriam:

1) O instigador, é o perverso classico do assédio moral, aterroriza a
vitima, se divertindo com ela de propésito, ndo a deixa em paz,
busca sempre novas forma de ataque, dessa pratica violenta
desafoga o seu humor.

2) O casual, surge de um desentendimento sem sentido, fruto do
cansaco, do estresse, do nervosismo no local de trabalho, sempre se
presume inocente, pois nao teria criado a confusao, porém escolhe
prosseguir com o conflito.

3) O colérico, ndo tolera ninguém, descarrega o seu mau humor
descontrolado na frente de todos e retorna a recompor-se como nada
fosse. Assemelha ao troglodita, o chefe brusco que n&o admite
discussao e nao aceita reclamacgodes.

4) O frustrado é o invejoso e ciumento, podendo se tornar
perigosamente destrutivo.

5) O critico, critica tudo e todos, essa violéncia passa despercebida,
pois € bastante comum, pois passa a ser comparada com atitude
normal. Sempre realiza criticas, mas nao propde uma solugao, esse
tipo de pessoa destréi o ambiente de trabalho.
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6) O sadico, ndo se brinca, o sadico sente prazer com a destruigéo
da moral da pessoa, em sua pressao sobre a vitima.

7) O puxa-saco, se comporta como tirando diante de seus pares, sao
ambiciosos, corteja os superiores para crescer na carreira, destroi
gquem se colocar de obstaculo na frente para atingir os seus
objetivos, na sua ambigdo agrada ao chefe ou patrdo e n&do poupa
crueldade.

8) O tirano, é o pior tipo, pratica assédio moral apenas pelo gosto de
rebaixar, humilhar e submeter a vitima aos seus métodos cruéis, é o
ditador, escraviza as pessoas, € o Pitbull, o chefe agressivo e
violento, demite friamente e humilha com prazer.

9) o invejoso, ndo é aquela inveja casual, mas trata-se do invejoso
cronico, que nao aceita que outro seja melhor do que ele, por isso
busca destrui-lo.

10) O carreirista, € aquele que busca todos os meios, inclusive os
nao legais de fazer carreira, busca apenas a sua meta, prejudicando
os outros, para impedir a ascensdo dos outros, preocupa-se com a
sua somente.

Assim, caracterizado esta o perfil do assediador, que langa mao de alguma
ferramenta de poder para atingir seu objetivo e praticar o assédio moral, humilhando
e degradando sua vitima ao ponto de n&o conseguir realizar suas atividades
laborais, ou, ainda, gerando consequéncias irreparaveis em seu convivio social e na

sua saude.

3.6.2 Sujeito passivo

E o assediado, a vitima, que, via de regra, é o empregado subordinado, o que
nao impede, como dito, que por vezes o assédio moral venha de um subordinado
para com o seu superior hierarquico. Desta feita, a vitima passa a ser perseguida no
ambiente de trabalho, sofrendo interferéncias pela dor e desestabilidade emocionais,
o que logo ficara visivel pela queda na produtividade.

Para Marcia Guedes (2005, p. 69), a vitima ndo € perseguida por
incompeténcia ou por ser menos produtiva que os demais colegas, € justamente o
oposto o que se percebe. Muitas vezes, expde-se demais, é eficiente no trabalho e é
popular entre os colegas, enfim, sua satisfagcao é visivel e isso instiga e chama a
atencao do assediador frustrado com sua prépria vida e escolhas. Vejamos:

a vitima do terror psicolégico no trabalho ndo é o empregado
desidioso, negligente, ao contrario, geralmente sdo empregados com
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senso de responsabilidade quase patoldgico, sendo esposas
genuinas, de boa-fé, consideradas até ingénuas, bem-educadas,
possuidoras de valiosas qualidades profissionais e morais; séo
escolhidas por terem algo a mais, pois é esse algo a mais que o
perverso deseja roubar.

No entanto, seu perfil muda drasticamente a medida que €& perseguido e
submetido a situagdes vexatorias, comprometendo sua identidade e dignidade, pois
a propria vitima passa a questionar sua capacidade e eficiéncia profissionais. Cai a
autoestima, a cabega adoece e, por conseguinte, o corpo também. A vitima,
debilitada, ausenta-se do trabalho, o estresse causa depressdo e pode chegar ao

extremo de um suicidio.

3.7 ASSEDIO MORAL QUANTO AO GRAU HIERARQUICO

Esta classificacado leva em consideragéao o tipo de agente e sua relagdao com a

vitima e pode ser dividida em quatro modalidades, a seguir apresentadas.

3.7.1 Assédio moral horizontal

E aquele ocorrido entre sujeitos do mesmo nivel hierarquico. Assim como no
vertical, a pratica pode ser dirigida a um ou mais trabalhadores, contanto que
determinaveis. E o que explica Rodolfo Pamplona Filho (2006):

assim como no vertical, a conduta assediadora pode ser exercida por
uma ou mais pessoas contra um trabalhador ou um grupo destes,
desde que, seja este grupo determinado ou determinavel, ndo se
admitindo a indeterminabilidade subjetiva (exemplo: toda a
coletividade). Afinal, a conduta hostil e excludente do assédio moral,
diante de sua caracteristica danosa, sera sempre dirigida a um
funcionario especifico ou a um grupo determinado para atingir sua
finalidade.

Passam, assim, os trabalhadores envolvidos, a unir-se a fim de tratar o
assediado de forma agressiva, muitas vezes até na presenca do superior, que nada

faz para impedir a pratica. E muito comum quando o(s) colega(s) de trabalho
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envolvido(s) disputa(m) o mesmo cargo do assediado, mas as motivagdes s&o
diversas: preferéncia pessoal do superior hierarquico, inveja pelo
desempenho/reconhecimento do colega, racismo, preconceitos por caracteristicas

pessoais ou pela propria rivalidade que paira no ambiente de trabalho.

3.7.2 Assédio moral vertical

E aquele praticado entre sujeitos de diferentes niveis hierarquicos, envolvidos
em uma relagéo juridica de subordinagéo, sendo a modalidade mais comum.

Pode ser vertical descendente, mais comum, também denominado de
bossing, quando exercido pelo hierarquicamente superior, o empregador, com o
intuito de atingir o seu subordinado, ndo precisando se associar a outros agentes,
visto que sua posicao é suficiente para que sua agao seja exitosa.

Pode ser, mais raramente, vertical ascendente, quando o hierarquicamente
inferior agir com o intuito de assediar o seu superior, perseguindo-o. Esta ultima é
comum nos casos de promogao de um colega sem a consulta dos demais ou
quando se pde em cheque a competéncia do colega para assumir o novo cargo. E
mais rara, pois coloca em risco a propria posi¢cao do assediante, que esta a se
insurgir contra seu superior.

O assédio vertical ascendente geralmente ocorre contra chefes de pouca
idade, que tenham inseguranga ou sejam notoriamente inexperientes em sua
posi¢cao ou, ainda, que atuem com métodos muito diferentes do chefe anterior, o que
gera dificuldade de aceitagdo dos subordinados que acham o assediado
despreparado para a posi¢cao, muitas vezes sentindo-se ultrajados por receberem
ordens daquele. Desta forma, fazem alegagbes infundadas, sabotando até o
rendimento da equipe, para que as consequéncias se reflitam no superior
hierarquico, pondo em cheque sua competéncia.

Nesse sentido, resta evidenciar que sera denominado de “estratégico” o
assédio vertical praticado diretamente pelo empresario contra seu empregado.
Sobre esse aspecto, vejamos:

o termo bossing foi introduzido na Psicologia por Brinkmann, em
1955, e significa uma acdo executada pela direcdo de pessoal da
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empresa para com aqueles empregados considerados incémodos.
Trata-se de uma estratégia da empresa para reduzir o numero de
pessoal ou, buscando conter custos, substituir o quadro por pessoas
mais jovens e, consequentemente, pagar salarios mais baixos. A
empresa organiza a sua estratégia de modo tal a levar o empregado
a demitir-se. E o que os italianos denominam de mobbing strategico.
(GUEDES, 2003, p. 36).

3.7.3 Assédio moral misto

Também designado de transversal, exige a presenga de pelo menos trés
sujeitos: o assediador vertical, o assediador horizontal e a vitima. Assim, o
assediado € atingido multiplamente, situacdo que normalmente se torna
insustentavel em tempo reduzido. E comum em ambientes de trabalho competitivos
e exigentes.

Convém apontar que em uma empresa 0 numero de pessoas envolvidas
indiretamente com o assédio moral é grande. Dentre esses espectadores,
distinguem-se os conformistas passivos e os conformistas ativos. Os conformistas
sao espectadores que nao estado diretamente envolvidos na acdo assediante, mas
tém sua responsabilidade porque “nada fazem para frear a violéncia psicoldgica
desencadeada pelo sujeito perverso, ou, por diversas vezes, atuam de maneira
ativa, favorecendo claramente a agao do agressor’. O espectador conformista ativo
€ o side-mobber, na doutrina de Herald Ege, aqueles que praticam o mobbing, mas
nao sao os adversarios diretos da vitima. (EGE apud GUEDES, 2005).

3.7.4 Assédio moral coletivo

Por referir-se a um dano contra a coletividade, passou a ser estudado quando
do advento dos conceitos de interesses difusos, coletivos e individuais homogéneos.
Compreende, portanto, condutas antijuridicas de dano moral coletivo.

E sabido que o interesse coletivo dos trabalhadores é defendido por entidade

de classe do tipo sindicato, que os representa. Nestes, ha a soma dos interesses e a
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luta pelas conquistas de direitos que favorecam a classe representada, defendendo-
a contra abusos decorrentes de danos morais. Vejamos:

configura o dano moral coletivo expor grupos de trabalhadores a
situagdes vexatérias, humilhantes ou constrangedoras, assim como o
descumprimento, por parte dos empregadores, dos direitos sociais
trabalhistas difusos ou normativos de categorias; direito a realizagao
periddica de exames médicos; direito a saude, higiene e seguranca
do trabalho; direito de jornada estabelecido em Lei (8 horas diarias
ou 44 semanais); manter em seus quadros funcionarios empregados
sem registro; assim como discriminagdo que envolva género, idade,
saude e ideologia na admissdo ao emprego ou ha vigéncia do
contrato de trabalho. (MELO, 2015, p. 32)

O assédio moral coletivo concretiza-se no ambiente de trabalho, portanto,
suas vitimas sao identificaveis, pois encontram-se inseridas em um ambiente fisico
especifico. Por suposto, essa pratica viola diversos direitos fundamentais e
transindividuais, como a violagdio ao meio ambiente do trabalho, tutelado
constitucionalmente pelos artigos 200, VIl e 225, §1°, V.

Apesar de ndo ser tdo raro, o que se verifica, ainda, € uma maioria de pleitos
indenizatérios individuais, mas a jurisprudéncia pleiteando dano moral coletivo vem
aparecendo, atuando, também, o Ministério Publico do Trabalho no sentido de seu
reconhecimento.

O assédio moral coletivo também é denominado assédio moral organizacional
(tema abordado neste trabalho) ou strining, quando € direcionado a todo o corpo de
trabalhadores, sem distingdes ou sobre determinado grupo, em fung&o de alguma
caracteristica que Ihes € comum. Nestes casos, o ambiente de trabalho passa a ser
marcado pela competitividade e os trabalhadores se sentem vulneraveis e
desprotegidos pela legislagao vigente, podendo ser dispensados sem justa causa a
qualquer momento, o que torna o assédio moral mais estressante e menos passivel
de uma reagdo pelas vitimas. (STEPHAN, 2013, p. 49).

3.8 INSTRUMENTOS DO ASSEDIO MORAL

A despeito do medo de perder o emprego experimentado pelo empregado, o
assediador emprega diversos meétodos para atingir e paralisar a vitima. Estes

métodos levam o assediado a apresentar quadros graves de ansiedade, depressao
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e estresse pos-traumatico, tendo como resultado afastamentos por licenga-médica,
aposentadorias por invalidez e até, em ultimo caso, o suicidio. (PRATA, 2008, p. 33).

Marcia Guedes (2005, p. 50-54), amparada na doutrina estrangeira, resume
os comportamentos do assediador em cinco categorias, reveladas a seguir.

a) Recusar a comunicagéo

Nesta categoria de comportamento, observa-se que o assediador age sem
explicar o porqué da sua “insatisfacdo” com o assediado, cortando qualquer
possibilidade de didlogo e entendimento entre ambos. Estes comportamentos fazem
com que a vitima se sinta confusa e passe, gradativamente, a internalizar que tem
algo errado consigo, fazendo nascer um sentimento de culpa, impoténcia e
incapacidade. Seu relacionamento com os colegas muda e estes passam a se
afastar da vitima, para evitar problemas com o agressor, que pode chegar ao ponto
de punir quem quer que se relacione com seu alvo.

b) Desqualificar

Neste item a agressao néo é direta, mas ocorre as escondidas, de maneira
sutil e quase imperceptivel. Pode se manifestar por olhares, gestos e expressdes
negativas. Também aparece no modo como o assediador ndo olha nos olhos,
interrompe ou sequer ouve 0 que o subordinado tem a dizer, demonstrando seu
desinteresse. Podem surgir, nessa atmosfera, questionamentos arbitrarios acerca da
capacidade laboral e competéncia profissionais do assediado. Resultado: toda essa
pressdo, desdém e negatividade acabam alterando e desestabilizando
emocionalmente o assediado, tornando-o irritadico e mais suscetivel a erros banais
no trabalho e até a auséncias por motivo de saude e esgotamento, pois o
trabalhador passa até a duvidar de sua capacidade e da prépria sanidade mental.
Todos estes fatos servirdo de argumento para intensificar as reclamagbes e
ameacas por parte do agressor.

c) Destruir a autoestima

O assédio ndo se consuma por uma atitude, conforme ja explanado. Ademais,
quase nunca é visivelmente distinguido logo no inicio. Assim, seu processo € lento e
inicia-se timido, com brincadeiras com duplo-sentido ou de mau-gosto, insinuagdes e
mal-entendidos propositais. Ocorre muitas vezes a revelia do assediado, como
quando |lhe é imposto um apelido ridiculo, ou comentam de maneira pejorativa a
respeito de caracteristicas fisicas e pessoais do empregado assediado. Disto podem

decorrer duas situagdes: o apelido/comentario tornar-se tdo comum a ponto de todos
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no ambiente utilizarem-no e o empregado assediado ficar tdo constrangido que nao
retruca, dando a entender que o aceita; ou acabar ouvindo o apelido/comentario
pelos “corredores” do ambiente laboral, surpreendendo-se. Em ambos os casos, a
vitima pode ter uma reagdo agressiva em algum momento, quando a critica
finalmente alcangara seu objetivo maior: induzir a pessoa a comprometer-se, a se
comportar de maneira agressiva, para que possa ser acusada pelo seu
comportamento.

d) Cortar as relagdes sociais

A fim de atingir psicologicamente o alvo assediado, o agressor tem como uma
de suas primeiras atitudes e objetivos o de isola-lo do restante do grupo com que
tem contato diario no trabalho, pois o sentimento de medo favorece e facilita a
manipulagao da vitima pelo agressor. A seguir:

a vitima nao é convidada para participar das reunides ou recebe a
informacado errada sobre o horario do evento; assim, ao chegar
atrasada, é responsabilizada pelo atraso e pelo tumulto gerado com
a sua presenca repentina no meio de uma importante reunido. Toma
conhecimento do servigo a ser prestado através de notas. E colocada
em quarentena, é arquivada. Subtraem-lhe o trabalho, mesmo que os
demais colegas estejam sobrecarregados de servigo, deixam-na
“vagal” para que se sinta inutil e ainda mais humilhada. Os diretores
da empresa sabem disso. Dai que fazem largo uso desse expediente
a fim de levar a demisséo aquele empregado incbmodo. Entre os
executivos, essa espécie de violéncia pode levar ao suicidio.
Segundo dados mais recentes, hoje, na Europa, o mobbing responde
por cerca de 10% a 15% dos casos de suicidio. (GUEDES, 2003, p.
49).

A vitima, ao ser isolada, perde sua capacidade de agir e comunicar-se com
colegas e com a diregdo da empresa, sentindo-se impotente e com sua autoestima

profundamente abalada, posto que passa a enxergar-se como descartavel, inutil e

indesejada.

e) Vexar e constranger

Também com o intuito de imobilizar a vitima, nesta categoria, ora séo
delegadas a vitima tarefas inuteis, degradantes ou que lhe causem vergonha pela
exposicao proposital, ora sdo, ainda, fixadas metas impossiveis de serem
alcangadas, o que estressa e esgota o assediado, que tenta cumprir as ordens
trabalhando até depois do expediente, sacrificando seu lazer nos fins de semana,

para ao final perceber que seu trabalho n&o tinha importancia ou que chegou até a
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ser descartado. Pode, ao contrario, chegar ao ponto de o superior hierarquico deixar
propositadamente o empregado ocioso, sem ter o que fazer, para que este se sinta

isolado e deslocado da dindmica da empresa.

IV CONSEQUENCIAS JURIDICO-SOCIAIS DO ASSEDIO MORAL LABORAL

Por uma questdo didatica, buscaremos fazer uma sistematizacao® das
consequéncias juridico-sociais do assédio moral laboral, dispondo os tépicos deste
capitulo a partir das consequéncias do instituto com relagdo a cada sujeito

envolvido, bem como para a coletividade.

4.1 PARA A VITIMA

A vitima, por suposto, suporta as consequéncias mais nefastas do assédio
moral. Na maioria dos casos, o assediado, num primeiro momento, até reage e
confronta a figura que lhe ofende, expondo seus sentimentos. No entanto, diante da
indiferenga ou negagdo do agressor, o estagio de degradacéo de sua autoestima
inicia-se.

A vitima até tenta manter-se leal a instituicdo, honrando suas tarefas
enquanto consegue. Com o passar do tempo e com a manutengédo e agravamento
da situacao assediante, a vitima vai se descomprometendo e assumindo atitudes
destrutivas e de autossabotagem.

Desta feita, ao sofrer a pratica, geralmente perante os colegas, o seu
rendimento resta irremediavelmente comprometido, ao criar um ambiente laboral

tenso, marcado por humilhagao, mal-estar e extrema pressao psicoldgica.

8 A palavra sistematizar é utilizada nesse estudo de acordo com a seguinte definicdo do Moderno
Dicionario da Lingua Portuguesa — Michaelis (2017): “organizar elementos variados num sistema”;
“converter informacgdes derivadas de teses, opinides, conceitos etc. a esséncia de uma doutrina”.
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A mera divulgagao do fato nos limites da empresa, de per si afeta a intimidade
da vitima, seja em decorréncia dos comentarios dos colegas de trabalho, seja

através das investigacdes desencadeadas na apuragao da pratica.

4.1.1 Sequelas fisicas, morais e psicolégicas

O assédio € um trauma que gera sequelas fisicas, morais e psicolégicas. Para
Rodolfo Pamplona Filho (2007, p. 247), essas sequelas lembram “[...] cicatrizes, pois
podem até ndo doer tanto no futuro, mas ficardo indelevelmente marcadas na
historia daqueles individuos”.

Quanto as sequelas fisicas, destacam-se as doencgas fisicas que se
desenvolvem a partir dos disturbios psiquicos e emocionais advindos do asseédio
moral sofrido, podendo levar o individuo as drogas ou alcoolismo. Vejamos os
apontamentos de Marcia Guedes (2005, p. 113) sobre o assunto:

os efeitos nefastos para o organismo submetido ao assédio moral no
trabalho nao se limitam ao aspecto psiquico, mas atingem o corpo
fisico, fazendo com que todo o organismo se ressinta das agressoes.
Os disturbios podem recair sobre o aparelho digestivo, ocasionando
bulimia, problemas gastricos diversos e Ulceras. Sobre o aparelho
respiratorio a queixa mais frequente € a falta de ar e sensacao de
sufocamento. Sobre as articulagbes podem ocorrer dores
musculares, sensagdo de fragueza nas pernas, sudorizagao,
tremores, como também dores nas costas e problemas de coluna.
Sobre o cérebro verifica-se ansia, ataques de panico, depressao,
dificuldade de concentragéo, insénia, perda de memoria e vertigens.
Sobre o0 coracdo os problemas podem evoluir de simples palpitagcbes
e taquicardias para o infarto do miocardio, e enfraquecimento do
sistema imunoldgico reduz as defesas e abre as portas para diversos
tipos de infecg¢ao e virose.

Ja as sequelas psicoldgicas sao decorrentes de todo o trauma experimentado
e acompanharao a vitima como uma cicatriz, conforme ja esbogado. Na seara moral,
a pratica deixa como fruto um dano, que vulnera a esfera extrapatrimonial do
assediado.

Além dos prejuizos financeiros para a vitima, que pode vir a perder seu posto
de trabalho, fonte de sua subsisténcia, o assédio moral pode levar também a

inaptidao laboral, em decorréncia justamente das sequelas supramencionadas.
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Os efeitos do assédio moral atingem diretamente a capacidade, produtividade
e criatividade do assediado, destruindo toda a sua potencialidade na organizagéo,
podendo levar ao afastamento por doenca de trabalho:

[...] extingue-se, assim, no empregado, tudo que ele poderia ter de
inovador, toda iniciativa [...], se o0 empregado € util ou indispensavel,
para que ele ndo va embora, é preciso paralisa-lo, impedi-lo de
pensar, de sentir-se capaz de trabalhar em outro lugar. Se ele
resiste, é isolado. (HIRIGOYEN, 2001, p. 89-90).

Sentimentos como duvidas acerca do que a vitima teria feito de errado para
causar tamanho descontentamento, terror psicolégico, confusdo mental e paranoia,
além de isolamento, 6dio, revolta, desejo de vinganga, vergonha, humilhagao, culpa
(arrependimento), ansiedade e depressdo, perpassam constantemente pelos
pensamentos do assediado e o acompanham no decorrer desse processo.

Marcelo Prata (2014, p. 165), sobre os problemas profissionais advindos do
asseédio moral, pontua o seguinte:

em virtude do cerco implacavel exercido sobre a vitima, as suas
muralhas morais terminam ruindo, deixando expostas todas as suas
inatas fragilidades, até entdo mantidas sob controle razoavel. O seu
rendimento profissional comega a cair e ela passa a cometer erros
de todo tipo, de banais a estratégicos. O relacionamento
interpessoal no trabalho se deteriora. A perda do patriménio social é
muito dolorosa e prejudicial para a vitima. O acossado — que antes
era criativo, assiduo, pontual, cortés e produtivo — agora esta isolado,
confuso, desestruturado, com perda de identidade e autoestima sem
saber a quem recorrer. Ele passa a ser um funcionario desmotivado,
mediocre, desconfiado, negligente e retraido. (Grifos no original).

Soma-se a tudo isso o fato do assediado, diante de todas as perseguicdes
perpetradas, passar a internalizar que, de fato, ha algo errado consigo, duvidando de
sua capacidade profissional e agindo na defensiva, passando a “dar motivos” que
passam a fundamentar as criticas contra si mesmo. E como se a vitima passasse a
“vestir a camisa” da causa de seus agressores, materializando todo o
comportamento que fora, de inicio, falsamente imputado a si.

No ambiente familiar e nas relagdes sociais, os reflexos sio indiretos, mas
inevitaveis. Sendo o trabalho a principal fonte de reconhecimento social e realizagéo
pessoal, a crise no setor profissional desencadeia verdadeira crise existencial e
queda da autoestima e esse sentimento de fracasso atrapalha as demais esferas da
vida do assediado, que nao revela a situacdo que esta atravessando, tornando-se
mais propenso a brigas e isolamento e, justamente pela auséncia de dialogo, a

resposta a esses comportamentos geralmente € a intolerancia e incompreensao, o
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que enfraquece, ainda mais, a vitima, destruindo amizades, casamentos e relacdes
familiares. E o que Harald Ege (2000) chama de doppio-mobbing ou, em portugués,
duplo mobbing.

Podemos citar para ilustrar as formas mais graves de tensdo, ansiedade,
cansago e depresséo, que fazem a vitima adoentada, pelo agravamento de doengas
pré-existentes ou pelo surgimento de novas em decorréncia do assédio moral,
demandar tratamentos médicos, salutarmente os de natureza psicoldgica, podendo,
inclusive, culminar com a morte da vitima, por doenga ou suicidio (bullycide).

Neste aspecto, Adriana Wyzykowski, Renato Barros e Rodolfo Pamplona
Filho (2014, p. 158), acompanhando a doutrina estrangeira, entendem ser possivel a

configuragao do acidente de trabalho para o caso de suicidio decorrente do assédio.

4.1.2 Rescisao indireta

Em primeiro lugar, importante ressaltar que o assédio moral, quando
relacionado a demissdo ou dispensa do obreiro, permite a sua reintegragcdo ao
trabalho por nulidade absoluta do ato juridico. No entanto, o que ocorre, na pratica, é
justamente o contrario, € o trabalhador que ndo suporta mais frequentar o ambiente
que Ihe causa tamanho sofrimento.

Caracterizada a hipotese de assédio moral, a despeito de inexistirem
previsdes legais expressas, o trabalhador tem o direito de rescindir o contrato de
trabalho sob o lastro da despedida indireta, por enquadrar-se extensivamente o fato
em uma das alineas do artigo 483 da Consolidacao das Leis do Trabalho.

Art. 483: O empregado podera considerar rescindido o contrato e
pleitear a devida indenizagédo quando:

a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos
COom 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, prépria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou
tarefa, de forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.
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§ 1°- O empregado podera suspender a prestagdo dos servigos ou
rescindir o contrato, quando tiver de desempenhar obrigacdes legais,
incompativeis com a continuagao do servico.

§ 2°- No caso de morte do empregador constituido em empresa
individual, é facultado ao empregado rescindir o contrato de trabalho.
§ 3° - Nas hipodteses das letras d e g, podera o empregado pleitear a
rescisdo de seu contrato de trabalho e o pagamento das respectivas
indenizagbes, permanecendo ou nao no servigo até final decisao
do processo. (Incluido pela Lei n° 4.825, de 5.11.1965, grifos
NOSSO0S).

Assim, a depender das praticas concretizadoras do assédio moral em cada
situagdo, muda a alinea que justificara o pedido de rescisdo indireta, sendo
geralmente a alinea “e”, mais genérica, podendo os atos de assédio moral
configurarem praticas que se enquadrem nas alineas “a”, quando exigida alguma

“p

atividade humilhante; , a0 ser xingado e tratado de modo excessivamente
rigoroso e inadequado; ‘e” e “f’, para ofensas a honra ou fisicas; “g”, ndao sé por
influenciar na importancia do salario, mas também quando a pratica visar diminuir o
trabalhador e deixa-lo “sem trabalho”, sentindo-se inutil e improdutivo; além das
demais alineas.

Chamamos atengado para os grifos ao paragrafo terceiro do supramencionado
artigo: por motivos 6bvios, o simples pedido de despedida indireta, tornaria ainda
mais insuportavel o desempenho do labor pelo assediado, pois ele se tornaria, ainda
mais, alvo do seu assediador. Portanto, com amparo neste dispositivo, entendemos
que o assediado ndo devera permanecer no servigo até final decisdo do processo.
Afinal, o pedido deve ser encarado com a seriedade devida, uma vez que € o
resultado da propria desisténcia do trabalhador de seu posto de trabalho, fonte de
sua subsisténcia, vale ressaltar, pela deterioragdo da situacio laboral alheia a sua

vontade.

4.1.3 O direito a indenizagao

Para André Luiz Souza Aguiar (2006, p. 81), a “coisificagao” do trabalhador na
organizagdo, ainda persiste nas relagbes trabalhistas da atualidade e o aspecto
comutativo do contrato de trabalho ndo é suficiente para equilibrar e nem para limitar

o poder de quem contrata com o de quem executa a atividade, tornando-se comum,
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nos locais de trabalho, relatos de situagdes do cotidiano permeadas de
persegui¢cdes, humilhagdes, ofensas, gritos, doengas, descaso, abusos, conflitos,
nao reconhecimento de direitos e até o uso de forgca policial para controlar e
constranger empregados.

As atitudes acima descritas podem vir a caracterizar o assédio moral e séo,
infelizmente, corriqueiras no ambiente de trabalho.

Como ja ilustramos anteriormente, a configuracdo do assédio moral no
ambiente de desempenho do seu mister relaciona-se a prevaléncia de
comportamentos e condutas por parte, principalmente, de superior hierarquico ou
detentor do poder contra o bem-estar do trabalhador, com infringéncia aos seus
direitos fundamentais, manifestados por maus-tratos, persegui¢des, comentarios
vexatoérios e xingamentos, que se protraem no tempo, acabando por dar vazdo a um
processo de diminuicdo da autoestima e, consequentemente, desequilibrio
psicologico, diminuindo a produtividade do trabalhador e colocando em risco seu
posto de trabalho, fazendo com que este adoeca.

Desta feita, advindo problemas psicolégicos e/ou fisicos, o trabalhador
dispendera recursos financeiros com o tratamento de sua saude, seja com consultas
meédicas, tratamentos e/ou medicamentos, que sdo nada mais que danos materiais,
provocando uma diminuicdo do patriménio do trabalhador vitimado. Ademais, a
demissao ou até a rescisao indireta, bem como o afastamento do ambiente laboral
por doenca, ou simplesmente sua auséncia ou queda de produtividade, também
gerardo danos materiais, seja por perder seu posto de trabalho, deixando de auferir
renda, seja por sofrer descontos por auséncia, ou simplesmente deixar de bater
metas e/ou receber comissdes e gorjetas costumeiras.

Mais além, as causas trabalhistas com pedidos de indenizagdo por danos
morais, de competéncia da propria Justiga do Trabalho, geralmente ocorrem apds a
saida do emprego, quando ndo existe mais contato direto entre assediante e
assediado. Afinal, refletem a ndo aceitacdo da subordinacdo imposta pelo
empregador e podem ser interpretadas como sinal de resisténcia aos desmandos no
local de trabalho, inclusive como reagao a impunidade dos que praticam o assédio
moral.

Por esta caracteristica de serem as agbes geralmente impetradas apdés o fim

da relacado trabalhista, impende tangenciarmos a questdo da prescricdo destas
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acdes indenizatérias, pois 0 seu prazo € alvo de controvérsia que nao merece

prosperar. Vejamos:

PRESCRICAO. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS E
MATERIAIS. DOENCA OCUPACIONAL. CIENCIA DA LESAO
ANTES DA PROMULGACAO DA EMENDA CONSTITUCIONAL
N°45 ~DE 8/12/2004. ASSEDIO MORAL. PRESCRICAO
TRABALHISTA. ARTIGO 7°, INCISO XXIX, DA CONSTITUICAO DA
REPUBLICA. CONTRATO DE TRABALHO VIGENTE A EPOCA DO
AJUIZAMENTO DA ACAO. PRESCRICAO QUINQUENAL.

No caso, discute-se qual o prazo prescricional aplicavel a pretenséo
indenizatdria, fundada em doenga ocupacional. Com o advento da
Emenda Constitucional n°® 45, de 8 de dezembro de 2004, surgiu a
controvérsia quanto ao prazo prescricional aplicavel nas ag¢des de
indenizac&o por danos morais e materiais decorrentes de acidente de
trabalho ou doenga profissional equiparada. A SBDI-1 do TST, ao
julgar o E-RR-2700-23.2006.5.10.0005, em 22/5/2014, de relatoria do
Ministro Aloysio Corréa da Veiga, em sua composigado completa,
ap6s amplo debate, decidiu, por expressiva maioria, que o marco
prescricional sera a data da ciéncia inequivoca da lesdo e que a
prescricao trabalhista é aplicavel para as agées em que se
pleiteia o pagamento de indenizagcdo por danos morais e
materiais decorrentes de acidente de trabalho quando a lesao
ocorreu apos a entrada em vigor da Emenda Constitucional
n°® 45/2004. Por outro lado, se a lesao houver ocorrido antes da
vigéncia da Emenda Constitucional n°45/2004, a prescricdao
aplicavel, nesses casos, sera a prevista no Cédigo Civil,
entendimento ora adotado com o intuito de dar eficacia as
decisbes da SBDI-1, 6rgao uniformizador da jurisprudéncia
trabalhista, legal e regimentalmente constituida para tanto.
Assim, para se verificar qual prescricdo aplicavel ao caso, é
imprescindivel constatar a data do inicio do fluxo do prazo
prescricional. Acerca do tema, a doutrina e a jurisprudéncia
trabalhistas reconhecem, com base no principio da actio nata, que a
prescricdo comecga a fluir do instante em que o empregado toma
conhecimento da violagdo do direito, ou seja, exatamente no dia
preciso em que ele se torna exigivel. Nesse passo, cabe verificar o
momento exato em que o empregado acometido de incapacidade
decorrente de doencga do trabalho ou profissional teve o seu direito
violado e, consequentemente, sua pretensio reparatéria exercitavel.
No caso dos autos, considerando o contexto fatico consignado nos
autos, ante a auséncia de informacao acerca da ciéncia inequivoca
da incapacidade laboral e da extens&o dos efeitos da leséo, tem-se
como marco inicial para a contagem do prazo prescricional o dia
1°/10/2006, data do ultimo afastamento do autor, apdés a
promulgagédo da Emenda Constitucional n°® 45/2004 (dezembro de
2004), o que atrai a incidéncia da prescrigao trabalhista, nos moldes
do artigo 7°, inciso XXIX, da Constituicdo da Republica. Assim,
considerando que a agdo em aprecgo foi ajuizada em 29/8/2008, e
que o contrato de trabalho do autor estava vigente a época da
propositura da agao, a pretensdo indenizatéria do autor, tanto a
fundada em doenga ocupacional, como em assédio moral n&do esta
prescrita, tendo em vista que foi respeitado o prazo prescricional de
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cinco anos, nos termos do artigo 7°, inciso XXIX, da Constituigdo da
Republica. Recurso de revista ndo conhecido [...]. (TST 22 Turma,
RR 1541005320085150077, Relator: José Roberto Freire Pimenta,
Data de Julgamento: 28/10/15, Data de publicagdo: DEJT do dia
06/11/15, grifos nossos).

Assim, as decisbes do TST s&o claras ao dispor que é aplicavel a prescricao
trabalhista nas agbdes que objetivam danos morais e materiais decorrentes da
relagdo de trabalho apdés a Emenda Constitucional 45/2004, devendo-se levar em
consideragao, ainda, o marco prescricional, que € a data da ciéncia inequivoca da
lesao, pois se for anterior a referida Emenda, o prazo aplicavel ainda sera o de trés
anos, previsto no Codigo Civil. Com o advento da Lei 13.467/17 os prazos se
mantém, com a inser¢ao da prescri¢ao intercorrente.

Art. 11-A: Ocorre a prescricao intercorrente no processo do trabalho
no prazo de dois anos.

§ 1° A fluéncia do prazo prescricional intercorrente inicia-se quando
0 exequente deixa de cumprir determinacdo judicial no curso da
execugao.

§ 22 A declaracao da prescricao intercorrente pode ser requerida ou
declarada de oficio em qualquer grau de jurisdigao.

Superada essa questdo, cumpre apontar que a saida do emprego,
espontaneamente ou por conducdo do empregador ou seu representante legal,
elimina o contato diario da vitima com seu agressor, mas o seu sofrimento n&o finda
ai, desencadeando uma segunda etapa: a busca da indenizagdo por danos
patrimoniais e extrapatrimoniais. A reclamacéao trabalhista passa, assim, a ser a
nova fase dessa relagao contratual conturbada, em que os demitidos, adoecidos ou
nao, ingressam em juizo para pleitear a reparagdo de um direito lesado em face de
um abuso de poder. (AGUIAR, 2006, p. 82).

Assim é que o pleito podera versar sobre dano material, por violagdo do
direito a intimidade ou ao impossibilitar que o trabalhador continue no atual emprego
ou tenha dificuldade de encontrar outro por ma reputacdo em decorréncia do
assedio ou negagao em fornecer carta de recomendacgéo.

Com relacdo ao dano de natureza extrapatrimonial, de acordo com a Lei
13.467/2017, é causado pela “acdo ou omissao que ofenda a esfera moral ou
existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais séo as titulares exclusivas do direito
a reparagao” (art. 223-B). Explica, ainda, a referida lei, que os bens juridicamente

tutelados inerentes a pessoa fisica sdo “a honra, a imagem, a intimidade, a liberdade
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de agdo, a autoestima, a sexualidade, a saude, o lazer e a integridade fisica” (art.
223-C), dos quais também cabe reparagdo em caso de leséo.

Nessa toada, a compensacéo por dano moral resta assegurada pelo art. 5°, X,
da Constituicdo Federal e, com a reforma trabalhista, podera ser estabelecida
levando em consideracdo os seguintes fatores, em conformidade com a Lei
13.467/17:

art. 223-G: Ao apreciar o pedido, o juizo considerara:

| - a natureza do bem juridico tutelado;

Il - a intensidade do sofrimento ou da humilhagao;

Il - a possibilidade de superacao fisica ou psicoldgica;

IV - os reflexos pessoais e sociais da agdo ou da omissao;
V - a extensao e a duragao dos efeitos da ofensa;

VI - as condi¢gdes em que ocorreu a ofensa ou o prejuizo moral;
VIl - o grau de dolo ou culpa;

VIl - a ocorréncia de retratacao espontanea;

IX - o esforgo efetivo para minimizar a ofensa;

X - 0 perdao, tacito ou expresso;

Xl - a situacao social e econdmica das partes envolvidas;
XII - o grau de publicidade da ofensa.

Importante realcar que a indenizagao pelos danos sofridos visa proporcionar,
ao prejudicado, uma satisfagdo que atenue a ofensa causada e nao reparar o
sofrimento da vitima. A reparagao do dano moral ndo € uma indenizagao da dor, da
humilhacdo, da perda da tranquilidade ou do prazer de viver, mas uma
compensacao pelo dano e injustica advindos de atos lesivos, suscetivel de
proporcionar uma vantagem ao ofendido. (DINIZ, 2005, p. 106-107).

Para ser feita esta reparagdo, o ordenamento juridico possibilita seja
estipulada uma compensacado ndo somente de carater pecuniario, mas que podera,
inclusive, consistir em uma retratagdo ou desagravo publico, tudo de maneira a
melhor compensar a dor da vitima, como dito alhures. (PAMPLONA FILHO, 2007, p.
248).

Assim, o assédio moral é indenizavel, no plano patrimonial e moral, além de
possibilitar a “resolucdo do contrato (‘rescisdo indireta’), conforme ja visto, o
afastamento por doencga de trabalho e, por fim, quando relacionado a demissao ou
dispensa do obreiro, a sua reintegracdo no emprego por nulidade absoluta do ato
juridico”. (MENEZES, 2002, p. 195).

Ora, o desligamento da organizagcédo, em alguns casos, gera agodes litigiosas
em que os trabalhadores iniciam outra verdadeira batalha, tdo humilhante quanto a

anterior: convencer o poder judiciario de que foram maltratados no local de trabalho
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e que fazem jus a uma reparacgao trabalhista pelos danos sofridos por assédio moral.
Dai a importancia do juiz e de seu papel na sociedade, ao julgar uma causa

trabalhista, inibindo a proliferacéo de tais atitudes.

4.1.3.1 Evolugao histérica da reparagao do dano moral

O dano moral nasce no momento histérico em que surge a necessidade de
reparacdo do dano extrapatrimonial do individuo, aquele que acomete sua esfera
personalissima. Ou seja, esta preocupagéo é observada ja nas sociedades antigas,
nas quais o desenvolvimento trazia consigo os conflitos causadores dos danos.
Observaremos nos proximos paragrafos sociedades e as codificagbes protetivas a
integridade fisica e moral de seus integrantes, no panorama detalhado de Clayton
Reis (2001).

O Cdédigo Sumério de Ur-Nammu (entre 2.140 e 2.040 a.C.), uma das
codificagbes mais antigas, ja previa a reparagdo do dano moral. Por trazer uma
selecdo de costumes e decisdes de conflitos prévios, seu texto era rico em solucoes
exemplificativas de conflitos onde, a partir de uma lesédo, era apresentada uma
contraprestacdo com carater pecuniario para a reparagdao do dano, ainda com
carater de vinganga pessoal, mas diferente da vinganga do “olho por olho e dente
por dente” que veremos a seguir.

O famoso Cdodigo de Hamurabi, editado pelo rei da Babilénia aos 1.700 a.C.,
nao visava atender casos genéricos, apresentando regras estritas para solucionar
casos concretos especificos. Assim, se destruissem um olho, teriam seu olho
destruido; se quebrassem um 0sso, seu 0sso seria quebrado; e se arrancassem um
dente de outrem, seu proprio dente deveria ser tolhido. Reis (2001) menciona que
era a forma de reparar rigorosa segundo o axioma “olho por olho, dente por dente”,
de carater punitivo e corporal, diferente do Codigo de Ur-Mammu, no qual
predominava o carater pecuniario de reparacao. No entanto, ndo inexistia a previsao
de indenizagdo por meio de penas pecuniarias, ou seja, de valores monetarios da

época.
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A Lei das Xll Tabuas, de 450 a.C., também tratava da reparabilidade do dano,
sendo fundamental para a origem do Direito Romano, por ser um dos resultados da
luta por igualdade levada a cabo pelos plebeus em Roma. O instituto da reparagao
pode ser verificado em diversos trechos desta codificagdo, como 0s que se seguem
na Tabua “Dos Delitos™

[..] 1. Se um quadripede causar qualquer dano, que o seu
proprietario indenize o valor desse dano ou abandone o animal ao
prejudicado.

2. Se alguém causar um dano premeditadamente, que o repare.

[...]

6. Aquele que fizer pastar o seu rebanho em terreno alheio,

7. e o que intencionalmente incendiar uma casa ou um monte de
trigo perto de uma casa, seja fustigado com varas e em seguida
langado ao fogo.

12. Aquele que arrancar ou quebrar um 0osso a outrem devera ser
condenado a uma multa de 300 asses, se o ofendido for um homem
livre; e de 150 asses, se o ofendido for um escravo. [...].

Observa-se que esta lei estabeleceu uma indenizacéo de duplo carater para a
reparagao do dano, pois previa, em alguns casos, pena a recair sobre a integridade
fisica do autor e, para outros casos, pena pecuniaria em favor da vitima.

O Cddigo Indiano de Manu ou Leis Escritas de Manu, editado no século Il
a.C., é a compilacdo legislativa mais antiga da india. A despeito disso, previa a
reparacdo de carater pecuniario para vitimas de danos morais, arbitrada pelo
legislador. llustra Reis (2001, p. 12) que “... o bolso é a parte mais sensivel do corpo
humano, produz o efeito de obstar eficazmente o animus do delinquente”.

Lima (1983, p. 42) chama atengao para o artigo 695 da referida lei, em que
estdo presentes indicios da obrigagao de reparabilidade do dano moral, na forma de
dano estético.

Art. 695: Todos os médicos e cirurgides que exercem mal a sua arte,
merecem multa; ela deve ser do primeiro grau para o caso relativo a
animais; do segundo, relativo ao homem.

Atentemo-nos para o fato de que além da previsdao de reparagdo do dano
causado aos homens, os animais também tiveram seu direito tutelado nesta
codificagdo, com reparagao pecuniaria prevista para os donos dos animais atingidos.

Na Grécia antiga, com o advento da democracia, também encontramos o
instituto da reparabilidade do dano moral, de carater pecuniario, o qual também se
apresentava no Direito Romano, a exemplo da ja mencionada Lei das Xl Tabuas,

nascendo a ideia de quantum indenizatorio, o que, por conseguinte, influenciaria ao
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redor do mundo no reconhecimento do dano extrapatrimonial, levando-se em conta
a importancia do direito romano para os legisladores.

Até no livro mais lido do mundo, a Biblia, o dano moral também se apresenta,
no Antigo Testamento, livro de Deuterondmio, 22:13-19, no qual os ensinamentos
tornam-se costumes e verdadeiras leis morais, sendo reconhecidos, aplicados e
difundidos, vejamos:

se um homem tomar uma mulher por esposa e, tendo coabitado com
ela, vier a despreza-la, e lhe imputar falsamente coisas escandalosas
e contra ela divulgar ma fama, dizendo: “Tomei esta mulher e,
quando me cheguei a ela, ndo achei nela os sinais da virgindade”,
entdo o pai e a mae da jovem tomardo os sinais da virgindade da
mocga, e os levardo aos ancidos da cidade, a porta; e o pai da jovem
dird aos ancidos: “Eu dei minha filha para esposa a este homem, e
agora ele a despreza, e eis que lhe atribui coisas escandalosas,
dizendo: - Nao achei na tua filha os sinais da virgindade; porém eis
aqui os sinais da virgindade de minha filha”. E eles estenderédo a
roupa diante dos ancidos da cidade. Entdo, os ancidaos daquela
cidade, tomando o homem, o castigardo, e, multando-o em cem
ciclos de prata, os dardo ao pai da mocga, porquanto divulgou ma
fama sobre sua virgem de Israel. Ela ficara sendo sua mulher, e ele
por todos os seus dias ndao podera repudia-la. (ALMEIDA, 2013, p.
263-264).

Desde a época em que o Brasil era colénia de Portugal, quando eram as
Ordenagdes do Reino que apresentavam normas para regularizar as relagdes
sociais, a serem aplicadas em Portugal e suas colbnias, estas ja previam a
possibilidade da reparagéo ao dano extrapatrimonial.

As legislagdes seguintes continuaram a tendéncia. O Codigo Penal de 1890,
por exemplo, previa a possibilidade do ressarcimento ao prejuizo moral,
preocupando-se com o bem imaterial do individuo, sua honra, prevendo pena de
prisdo e multa para o seu desrespeito. Por sua vez, o instituto da reparabilidade por
dano moral teve sua origem na legislagcéo patria no Codigo Civil de 1916, de Clovis
Bevilaqua, sendo o tema enfrentado em previsdes esparsas no texto. Este trazia a
possibilidade da reparacdo por dano moral, ainda ligado ao dano material, no
entanto.

A Declaragao Universal dos Direitos do Homem (1948) realga a interferéncia
na vida privada, a intimidade e os ataques a honra e reputagcdo. Com o passar do
tempo, as leis brasileiras foram gradativamente prevendo o dano moral de maneira
autbnoma, separando-o do dano material, passando a ser previsto nas legislagdes

seguintes. A Constituicdo Federal de 1988, conhecida como Constituigao Cidada,
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justamente por ter como ponto forte a protegdo aos direitos fundamentais dos
individuos, colocando o homem no centro da sociedade e galgada no principio
fundamental da dignidade da pessoa humana, trouxe no bojo de seu texto, em seu
artigo 5°, incisos V e X, disposi¢cao sobre a reparagao da lesao moral a direitos
individuais dos cidad&os, integrando-se definitivamente em nosso direito positivo.

Art. 5°: [..]
V — é assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além
da indenizagao por dano material, moral ou a imagem,;

[...]

X — sédo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem
das pessoas, assegurando o direito a indenizagao pelo dano material
ou moral decorrente da sua violagéo; [...].

A partir do reconhecimento taxativo constitucional, a valorizagdo do dano
moral é sua decorréncia logica, fincando raizes definitivamente em nosso
ordenamento juridico. Passando a ser previsto no Cédigo de Defesa do Consumidor
de 1990 (art. 6°) e, também, no novo Cddigo Civil de 2002 que além de prever
expressamente a possibilidade da reparacdo ao dano moral, trouxe a novidade da
expressao “exclusivamente moral”, desvinculando-o do dano material e ratificando o
instituto explicitamente em seu conhecido artigo 186, fundando os subsidios
constituintes do ato ilicito.

Art. 186: Aquele que, por agao ou omissao voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Preleciona a esse respeito Carlos Alberto Bittar (1988) que:

[...] o ser humano, porque dotado de liberdade de escolha e de
discernimento, deve responder por seus atos. Impde-se-lhe, no plano
juridico, que responda pelos impulsos dados no mundo exterior,
sempre que estes atinjam a esfera juridica de outrem.

Os termos amplos do art. 186 do Codigo Civil hdo de estender-se como
abrangendo quaisquer danos, compreendendo, pois, também, os de natureza moral.
O titulo VII, do Cédigo Civil limita-se a estabelecer parametros para alcangar o
montante das indenizagdes.

A consequéncia do ato ilicito é a obrigagdo de indenizar, de reparar o dano,
nos termos do art. 927 do CC.

Art. 927: Aquele que, por ato ilicito, causar dano a outrem, fica
obrigado a repara-lo.



65

Na seara trabalhista, com o advento da Lei 13.467/17, as regras da CLT
passam a regular exclusivamente a reparagdo do dano extrapatrimonial, excluindo-
se a aplicagao das regras da Constituicdo e do Cédigo Civil, acima esbogadas, o
que significaria a exclusdo da responsabilidade objetiva ou decorrente da atividade
de risco. A seguir o artigo 223-A da referida lei, considerado inconstitucional pela
doutrina majoritaria, da qual concordamos.

Art. 223-A: Aplicam-se a reparacdo de danos de natureza
extrapatrimonial decorrentes da relacdo de trabalho apenas os
dispositivos deste Titulo. (Grifo nosso).

Quanto ao conceito em si de dano moral, a doutrina ndo € pacifica a seu
respeito. Para Vasconcelos (2016) este pode ser, ainda, analisado sob o aspecto
positivo e o negativo. O negativo diz que dano moral seria o dano sem carater
patrimonial, que n&o afeta o patriménio da pessoa, ndo resultando, por conseguinte,
em perda pecuniaria e causando, tdo somente, dor, sofrimento ou humilhacdo a
vitima. O conceito positivo é trazido por Cavalieri Filho (2012, p. 90):

como se V&, hoje o dano moral ndo mais se restringe a dor, tristeza e
sofrimento, estendendo a sua tutela a todos os bens personalissimos
- 0s complexos de ordem ética -, razédo pela qual podemos defini-lo,
de forma abrangente, como sendo uma agressdao a um bem ou
atributo da personalidade. Em razdo de sua natureza imaterial, o
dano moral é insusceptivel de avaliagcado pecuniaria, podendo apenas
ser compensado com a obrigagao pecuniaria imposta ao causador do
dano, sendo esta mais uma satisfagdo do que uma indenizagao.

Maria Helena Diniz (2010, p. 90), € mais sucinta ao conceituar dano moral: “O
dano moral vem a ser a lesao de interesses nao patrimoniais de pessoa natural ou
juridica (CC, art. 52; Sumula 227 do STJ), provocada pelo fato lesivo".

Por todo o exposto, dano moral pode ser considerado como toda lesao sofrida
pela pessoa no tocante a sua personalidade e que lhe cause dor fisica ou moral,
afetando um bem juridico positivamente protegido, como um direito de

personalidade, no seu animo psiquico e/ou intelectual.

4.1.3.2 Dano moral nas fases do contrato de trabalho

A construcdo do processo do assédio moral inicia-se com a diminuigdo dos

valores morais do individuo, sendo que a minoracdo moral possui a capacidade de

desestabilizar a estrutura daquela pessoa e a técnica para atingir o individuo é
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sempre a mesma: “utilizam-se fraquezas do outro e leva-se o outro a duvidar de si
mesmo, a fim de aniquilar suas defesas”. (HIRIGOYEN, 2001, p. 88).

A autora aduz, ainda, que o assédio moral em uma organizagao é constituido
de atitudes comportamentais para desarticular o bem-estar da pessoa escolhida
como vitima, praticadas pelas seguintes agdes: recusar a comunicagao direta com a
subtracdo do dialogo; desqualificar o individuo com a comunicag&o nao-verbal; isolar
a vitima do contato direto com os colegas; ridicularizar, humilhar e desacreditar o
agredido no seu trabalho; atribuir tarefas inuteis ou degradantes como forma de
vexagao; instituir o terror telefénico; atacar crengas religiosas e politicas; induzir ao
erro e aplicar condenacdes por essas atitudes.

Importante frisar que pode se configurar o assédio moral em todas as fases
da relacdo trabalhista. Desde a fase pré-contratual e contratual, até a fase pos-
contratual. Neste sentido Marcia Guedes (2005, p. 101) e Marcelo Rodrigues Prata
(2008, p. 71-75).

Assim, pode estar presente na fase das tratativas preliminares ou fase pré-
contratual, em que é geralmente constituida pelo convite para a selegcédo, a qual
inclui exames técnicos, fisicos, de saude e psicologicos, além da apresentagcédo de
curriculo profissional e documentos. Apesar de auséncia de obrigatoriedade e da
mera expectativa de direito de ser contratado, cabe a indenizagcdo por danos morais,
em razao de ato ilicito extracontratual, quando praticado qualquer atentado contra a
honra do trabalhador. Cumpre lembrar que esses casos sao de competéncia para
julgamento da Justica do Trabalho.

Nesta fase, tem-se de um lado o trabalhador desempregado, em posigao
vulneravel ao abuso moral por sua dependéncia econdmica e, do outro, o
responsavel pelo recrutamento, sabedor da grande oferta de mao-de-obra e
buscando selecionar funcionarios cada vez mais competitivos. Por isso, este
examinador muitas vezes excede os limites do razoavel, podendo suas condutas
caracterizar o dano moral, como a divulgagao dos resultados e testes, tornando
publico resultado de laudos e pareceres de forma vexatéria ou, ainda, quando da
promessa de contratagdo do empregado. (BARROS, 2005, p. 485-488).

Ja na fase de execugdo do contrato de trabalho, € que as agressdes aos
direitos da personalidade do trabalhador terdo maior incidéncia. No entanto, a

maioria das agdes indenizatdérias s6 ocorre na extingdo do vinculo empregaticio,
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exatamente pelo medo e sentimento de vulnerabilidade do trabalhador que, apesar
das condi¢bes assediantes, precisa e teme por perder o seu posto de trabalho.

O assédio moral, como dito, ainda, pode ocorrer mesmo apods o término da
relacdo laboral. Isto ocorre porque, mesmo que nenhum ataque a dignidade do
obreiro tenha sido desferido durante o vinculo empregaticio, a anotagéo
desabonadora em CTPS, a recusa injustificada em fornecer carta de referéncia, os
boatos maliciosos, as “listas negras” dos empregados que exercem direito de agao,
as denunciagdes caluniosas e a dispensa grosseira do antigo local de trabalho, por
exemplo, além de afrontarem sua dignidade, podem ser fatais para a reputagéo
profissional do operario. Desta maneira, tem-se como resultado um dos piores
efeitos do assédio moral, que é a exclusdo do ofendido do mercado de trabalho.
(PRATA, 2008, p. 73-75).

4.1.3.3 A Lei 13.467/17 e o tabelamento dos danos extrapatrimoniais

Sem duvidas, um dos aspectos mais polémicos da Reforma Trabalhista, vem
estampado no artigo 223-G da Lei 13.467/17, ao prever uma “tabela” para
indenizagao por danos extrapatrimoniais. Ora, é certo que a busca por um critério
objetivo que traga mais coeréncia e seguranga juridica as decisdes judiciais é
necessario e louvavel.

No entanto, a referida lei elege como critério e toma como base o salario do
trabalhador lesado, aprofundando a desigualdade social, além de prever um teto
para indenizagédo (cinquenta vezes o ultimo salario) e graus diferentes, a saber:
asseédio de natureza leve (até trés vezes o valor do ultimo salario), média (até cinco
vezes o valor do ultimo salario), grave (até vinte vezes o ultimo salario) e gravissima
(até cinquenta vezes o ultimo salario). Por fim, na reincidéncia entre partes idénticas,
0 juiz podera elevar ao dobro o valor da indenizagéo.

Assim, o assédio moral contra um executivo, por exemplo, passa a “valer
mais” que o assédio perpetrado contra uma secretaria ou funcionario da limpeza,

mesmo que o abuso parta do mesmo assediador, sob as mesmas circunstancias.
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Contextualizando o caso supramencionado: imaginemos que o dono de uma
empresa assedie moralmente o gerente de vendas, que ganha um salario de
R$15.000,00 e o auxiliar de servigos gerais, que recebe R$1.000,00. Ambos buscam
reparagao pelos danos morais experimentados. Pelo tabelamento, o gerente de
vendas podera receber uma indenizagdo de até R$750.000,00, enquanto o auxiliar
de servigos gerais pode ganhar, no maximo, R$50.000,00. Portanto, caso este dono
da empresa pense racionalmente nas consequéncias, ao buscar uma vitima para
seus abusos, tendera a escolher um trabalhador que ganhe um salario mais baixo.

E o tabelamento dos danos, que passa a valorar o assédio moral ao
estabelecer que o calculo das indenizagdes trabalhistas deva ser proporcional ao
salario da vitima, colocando em segundo plano a gravidade da situagdo, o que
realmente necessitaria ser levado em conta primordialmente para os casos.
(BOULOS, 2017).

Ou seja, a dignidade do trabalhador passa a valer mais conforme seu padréo
remuneratério. Ora, é certo que quanto mais subordinado o trabalhador, mais
suscetivel esta de sofrer assédio moral, posto que mais desprotegido, por ndo estar
em fungado de confianga ou cargo que Ihe proporcione maior estabilidade.

Ao contrario, luta todos os dias para mostrar resultado e manter seu posto,
frente a vasta concorréncia que pleiteia uma posicdo no mercado de trabalho.
Assim, sédo estes hoje os trabalhadores mais assediados. Com a nova lei, esta
situacdo nao s6 sera mantida, como também estimulada, posto que sera “mais

barato” assediar trabalhadores de mais baixo escalao, com menor salario.

4.2 PARA O ASSEDIADOR

O assediante deve responder pelos atos praticados contra o assediado. Para
tanto, sera responsabilizado ndo somente na esfera trabalhista, com a extingdo de
seu vinculo empregaticio por justa causa, mas, também, sera responsabilizado nas
esferas civil e criminal, a depender da conduta, se enquadrada em algum tipo penal.

Discorreremos a seguir sobre esses pontos.
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4.2.1 Extingao do contrato de trabalho por justa causa

No caso de assédio moral perpetrado por empregado contra colega de
trabalho, além de justificar a perda da estabilidade, configurada esta a hipotese de
justa causa para extingdo do contrato de trabalho, com fundamento no artigo 482, j,
da CLT, que prevé pratica de “ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no
servico contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢cdes, salvo
em legitima defesa, propria ou de outrem”.

Ademais, conforme vastamente esclarecido neste trabalho, o assédio, para se
configurar, tem como um de seus elementos configuradores a reiteragdo, néo
decorrendo de atos pontuais, apesar de estes também serem passiveis de
reparagao.

Portanto, o assédio constitui falta grave e merece a transcri¢ao do art. 493 da
CLT no presente texto:

art. 493: Constitui falta grave a pratica de qualquer dos fatos a que se
refere o art. 482, quando por sua repeticdo ou natureza
representem séria violagao dos deveres e obrigagcdes do empregado.
(Grifos nossos).

Por fim, para o reconhecimento da hipétese de extingdo do contrato de
trabalho por justa causa, a jurisprudéncia, acertadamente, exige a producédo de

provas robustas e inequivocas:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA.
RESCISAO INDIRETA. ASSEDIO MORAL E SEXUAL. NAO
CONFIGURACAO.

1. O Tribunal Regional, analisando os fatos e provas trazidos a sua
apreciacao, concluiu pela fragilidade da prova, nao reputando
configurada a falta grave capaz de ensejar a ruptura contratual por
justa causa patronal, além da responsabilidade da empresa na
hipétese de nao autorizar a fixagdo de indenizagao por danos morais
(- Conforme ja analisado no tdpico antecedente, a reclamante nao
logrou provar, de forma robusta e indene de duvidas, a pratica,
pela reclamada, de ato ilicito capaz de macular a sua honra e a
sua imagem, restando indevida a indenizagao por danos morais,
porque ausentes os requisitos previstos no artigo 927 do Cdédigo
Civil - - fl. 156). [...] (TST 32 Turma, AIRR 14538520115180012 1453-
85.2011.5.18.0012, Relator: Alexandre de Souza Agra Belmonte,
Data de Julgamento: 19/06/13, Data de publicagdo: DEJT do dia
21/06/13, grifos nossos).


http://www.jusbrasil.com/topicos/10677854/artigo-927-da-lei-n-10406-de-10-de-janeiro-de-2002
http://www.jusbrasil.com/legislacao/1028078/c%C3%B3digo-civil-lei-10406-02
http://www.jusbrasil.com/legislacao/1028078/c%C3%B3digo-civil-lei-10406-02
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4.2.2 Responsabilidade patrimonial

Na esfera civel, o assédio moral é, sem sombra de duvidas, um ato ilicito,
sendo o empregador responsavel pela reparacao civil pelos atos causados pelos
seus empregados, independente de culpa, conforme os artigos 932, Ill e 933 do
Cadigo Civil.

Assim, no Brasil, o direito positivo prevé a responsabilidade objetiva do
empregador pelos atos de seus prepostos, de forma independente e sem prejuizo da
possibilidade de responsabilizagdo direta do agente causador do dano, item que
veremos posteriormente, inclusive suas atualizagdes e a questdo do afastamento
dessa responsabilidade objetiva com o advento da Reforma Trabalhista.

Rodolfo Pamplona Filho (2007, p. 250) explica que a previsao de
responsabilidade objetiva ndo exclui a possibilidade de uma agéo propria regressiva
do empregador contra 0 empregado assediante/assediador, para ressarcimento das
despesas que teve pelo ato oriundo deste seu empregado. Ademais, acredita,
inclusive, na “[...] possibilidade de denunciagéo da lide do empregado assediante, na
acao ajuizada pelo empregado assediado contra a empresa, de forma a verificar
especificamente a delimitagdo de responsabilidades pelo ato discutido em juizo”,
respaldando seu posicionamento no art. 462, §1°, CLT. Pensando nisso, prevé a Lei
13.467/2017, o seguinte:

art. 223-E: Sdo0 responsaveis pelo dano extrapatrimonial todos os
que tenham colaborado para a ofensa ao bem juridico tutelado, na
propor¢cao da agao ou da omissao.

Ora, a despeito de a disciplina da responsabilizacdo do empregado
assediador muitas vezes impossibilitar a efetiva reparacdo dos danos, por falta de
condicdes financeiras deste, ndo se deve radicalizar como unica a responsabilidade
do empregador quanto ao assédio praticado nas relagées de trabalho por seus
agentes ou prepostos, pois isto configuraria um énus tao elevado que colocaria em
risco a propria atividade empresarial, estimulando a “industria” das indenizagdes, ao

nao responsabilizar os autores diretos dos atos ilicitos.
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4.2.3 Consequéncias criminais

Sem prejuizo das anteriores, é possivel existir, ainda, uma responsabilizagao
criminal, caso a conduta ou os abusos praticados se enquadrem em alguma das
previsdes tipificadas no Codigo Penal brasileiro. Assim, o assédio moral pode ser
enquadrado como crime contra a liberdade pessoal: de constrangimento ilegal ou
ameagca.

Art. 146: Constranger alguém, mediante violéncia ou grave ameaga,
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
0 que ela ndo manda [...].

Pode, ainda, configurar uma excludente de culpabilidade para a vitima que se
vé obrigada a praticar atos contrarios a lei quando atua sob coagao irresistivel,
conforme art. 22 do Cddigo Penal. (PRATA, 2008, p. 60).

4.3 PARA O EMPREGADOR

O assédio moral atinge reflexamente todo o corpo de trabalhadores, bem
como contamina o ambiente de trabalho, causando diversos prejuizos para a
empresa empregadora, ocasionando problemas como: absenteismo, queda de
produtividade e substituicio de pessoal, além da possibilidade concreta de
responsabilizacdo patrimonial nas acdes de indenizacdo por danos morais e
materiais, conforme ja vislumbrado neste estudo, tudo em decorréncia dos atos

ilicitos de seus empregados.

4.3.1 Consequéncias pecuniarias diretas

Como consequéncias diretas na organizagdo empresarial, podemos levantar,

conforme Adriana Wyzykowski, Renato Barros e Rodolfo Pamplona Filho (2014, p.
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169-171), o absenteismo, a queda de produtividade e a rotatividade de m&o-de-obra,

sobre os quais passaremos a discorrer a seguir.

4.3.1.1 Absenteismo

O assédio moral adoece e é arrebatador ndo s para suas vitimas diretas.
Como ja visto, todo o corpo de empregados € atingido pelo clima pesado que se
instaura na atmosfera empresarial, deixando os empregados irritadicos e propensos
ao estresse e a ansiedade, além de desestimulados a trabalhar.

Assim, estes empregados comegam a faltar ao servigo: os adoecidos, com
sequelas fisicas e psicoldgicas, afastam-se do trabalho por ordens médicas; os
demais, atingidos reflexamente, comegam a faltar pelo incbmodo e verdadeiro
martirio que é adentrar o ambiente de trabalho, ainda que injustificadamente, ou tém
sua produtividade bastante afetada negativamente.

Esta queda na frequéncia e produtividade, claramente traz consequéncias
econdbmicas gravissimas para a empresa, que atrasa a entrega de seus produtos e
tem toda sua estrutura desorganizada, principalmente com a auséncia de
trabalhadores com fungdes especificas e especializadas, o que afeta ou até

impossibilita o servico dos demais.

4.3.1.2 Queda de produtividade

Como ja citado nas linhas acima, para o caso de o trabalhador assediado
continuar frequentando o trabalho, afinal economicamente dependente dele para sua
subsisténcia, sua produtividade inexoravelmente caira. Isto é verificado logo nos
estagios iniciais, quando o assédio moral ainda ndo afetou fisicamente o trabalhador
e, apesar de ja iniciado o processo de perturbagéo psicoldgica, este ainda consegue
cumprir pifiamente com suas obrigacoes.

Vale ressaltar que, apesar da presencga fisica, com o empregado desprovido

de equilibrio mental, ha a queda em seu desempenho e produtividade. Tal situagao
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decorre do fato de o individuo estar tdo pressionado psicologicamente, que n&o
consegue manter-se focado, pelo desestimulo e falta de vontade para desempenhar
suas atividades laborais.

Por outro lado, o conhecimento da situacdo por parte dos demais
empregados, sobremaneira os que estejam em situagcao funcional semelhante a da
vitima, estimula a queda geral na produtividade. Isso ocorre em virtude de toda a
situagdo de intranquilidade desencadeada, explanada alhures, gerando prejuizos
pecuniarios diretos ao empregador, 0 que, na atual conjuntura econémica do pais,

pode significar o exterminio da organizagao pela concorréncia.

4.3.1.3 Rotatividade da m&o-de-obra

Com as licencas e afastamentos dos trabalhadores assediados da empresa,
ou findada a relagao por impossibilidade de continuidade do vinculo, além da perda
do investimento e do pagamento das verbas rescisorias e de provavel reparagéo por
danos extrapatrimoniais, o empregador tera de treinar e, provavelmente, contratar
novos funcionarios, o que néo era originalmente previsto e que trara mais custos
para a organizagao.

Ademais, salienta Rodolfo Pamplona Filho (2007, p. 252) que:

[...] uma grande rotatividade da mao-de-obra gera inseguranca
dentro da organizacao (notadamente para aqueles que desconhecem
os fatos geradores desta dispensa), pelo temor de dispensas em
massa, o que afeta também a produtividade [...]. Como se isso ndo
bastasse, vale lembrar que esta rotatividade n&o ocorre somente em
funcdo de extingdes de vinculos empregaticios, mas também em
fungédo de transferéncias de local de trabalho ocorridas para evitar
novos contatos entre assediante e assediado no ambiente laboral.

Sobre a questdo da especializacdo, apesar de salutar para a atividade
produtiva, o treinamento especifico dos trabalhadores tem custos de elevada monta
para a empresa, dos quais se espera um retorno ainda maior para o
empreendimento. No entanto, com o assédio moral, perdem-se estes funcionarios

qualificados e, com eles, todo o investimento dispendido.
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4.3.2 Responsabilidade civil

Sabe-se que a responsabilidade civil do empregador por ato causado por
empregado é de natureza objetiva, independente da vitima ser um outro empregado
ou terceiro alheio ao ambiente laboral, como um cliente. Assim, a ideia de culpa in
elegendo tornou-se irrelevante na responsabilizagdo civil do empregador, na busca
pela mais ampla ressarcibilidade da vitima, com base na teoria do risco inerente as
atividades econdmicas. (PAMPLONA, 2007, p. 252). Como ja esbogamos
anteriormente neste trabalho, a Lei 13.467/2017 pretende mudar esse panorama,
afastando a incidéncia dessas normas na seara trabalhista.

E certo que a responsabilizacdo objetiva do empregador pode estimular
praticas fraudulentas por parte do empregado e suposta vitima para lesar o
empregador. Analisaremos, a seguir, as alternativas juridicas para coibir essas

praticas.

4.3.2.1 Responsabilidade civil do empregado em face do empregador

O art. 934 do Cdédigo Civil de 2002 prevé o direito de regresso daquele que
ressarciu 0 dano causado por outrem. No entanto, na seara trabalhista, deve-se
analisar o referido dispositivo com o artigo 462 da CLT, que dispde:

art. 462: Ao empregador é vedado efetuar qualquer desconto nos
salarios 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 sera
licito, desde que esta possibilidade tenha sido acordada ou na
ocorréncia de dolo do empregado.

Rodolfo Pamplona Filho (2007, p. 253) explica que para que o empregador
esteja legitimado a promover descontos referentes a danos causados de maneira
culposa pelo empregado, conforme preleciona o supramencionado artigo, sera
necessaria a pactuacao especifica, previamente ou quando da ocorréncia do evento
danoso, o0 que estaria dispensado no caso de dolo, que seria evidente num caso de
assedio moral. Ainda:



75

[...] o elemento animico devera ser comprovado pelo empregador,
evitando abusos que importariam na transferéncia do risco da
atividade econdmica para o empregado. [...] Mais importante, porém,
é o fato de que essa regra compatibiliza o carater tuitivo que deve
disciplinar toda norma trabalhista com a rigida regra de direito de que
a ninguém se deve lesar, ndo se chancelando, pela via estatal, a
irresponsabilidade de trabalhadores, enquanto cidadaos, pelos atos
danosos eventualmente praticados.

4.3.2.2 Litisconsorcio facultativo e denunciagao da lide

Apesar da regra legal de responsabilidade objetiva do empregador, a ser
afastada com o advento da Reforma Trabalhista, o assediado pode optar por acionar
em pretensdo indenizatéria o empregado assediador ou, até, ambos, empregador e
empregado assediador.

No entanto, para a hipotese de se pleitear indenizagdo judicialmente em face
do empregador apenas, seria possivel a intervengcdo de terceiros na modalidade
denunciagao da lide?

Para Athos Gusmao (1989, p. 67), a denunciagao da lide nada mais é do que
uma agao regressiva, in simultaneus processus, ajuizada tanto pelo autor como pelo
réu, “[...] sendo citada como denunciada aquela pessoa contra quem o denunciante
tera uma pretensao indenizatoria, pretensdo de reembolso, caso ele, denunciante,
vier a sucumbir na agao principal’.

Dispbe o art. 125, Il, do Codigo de Processo Civil, como hipotese de
admissibilidade a denunciagdo da lide, daquele que estiver obrigado legal ou
contratualmente a indenizar, em acao regressiva, o prejuizo do que perder a
demanda principal.

Assim, no caso de um empregado assediado por outro empregado acionar
seu empregador pleiteando judicialmente a reparagédo por danos materiais e morais,
podera o empregador, com lastro no retromencionado art. 462 da CLT, buscar a
responsabilizagéo regressiva do empregado assediador.

Ja com relagdo ao litisconsorcio, trazemos as seguintes consideragdes: €
certo que, para o caso de ndo ser deferida a denunciagéo da lide, ha a possibilidade

juridica de sentengas contraditérias quando na acgao principal o empregador é
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responsabilizado, enquanto na regressiva o empregado, suposto assediante, pode
negar a pratica e nao restar provado o assédio de sua parte.

Portanto, considera Rodolfo Pamplona (2007, p. 255) possivel a formagao do
litisconsorcio passivo e, sobremaneira, recomendavel o deferimento da denunciacao
da lide, a fim de garantir a integral resolugdo da demanda, permitindo uma maior
celeridade e efetividade na solugcdo da avencga, além da economia processual.

4.3.2.3 Responsabilidade civil do empregador por dano ao empregado

Ja discorremos acima sobre a responsabilidade objetiva do empregador pelo
asseédio de um empregado em face de outro e seu proposto afastamento pela Lei
13.467/17, bem como do cabimento de acao regressiva contra o assediador.

No entanto, ainda hoje, quando o assédio € perpetrado por terceiro, ainda que
nos limites do ambiente de trabalho, a responsabilidade do empregador sera em
principio subjetiva, seguindo a regra geral da responsabilidade civil.

Ademais, subsiste previsdo especifica de responsabilidade objetiva como a
regra insculpida na parte final do paragrafo unico do art. 927 do Cdédigo Civil, para o
caso de “[...] a atividade normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar, por
sua natureza, risco para os direitos de outrem”, pode ser aplicada, mutatis mutandi
para o caso de assédio moral, a depender da atividade exercida pelo empregador.
(PAMPLONA FILHO, 2007, p. 257). Esta previsdo também restara afastada com o
advento da Lei 13.467/2017.

Outra previsdo de responsabilidade objetiva é quando o empregador € o
Estado. Sobre o assunto, trazemos a sintetizagdo de Marcelo Prata (2008, p. 60):

no ambito da administragdo publica federal o assédio moral
representa uma quebra dos deveres do servidor publico, previstos na
Lei n. 8.112/90. E também o mobbing um desrespeito as proibi¢des
do estatuto: “Art. 117 — Ao servidor é proibido: [...] V — promover
manifestagdo de apreco ou desapreco no recinto da repartico...”.
Tais infragdes, a depender da natureza e da gravidade sé&o punidas
com adverténcia, suspensdo ou mesmo demissdo. (Grifos no
original).
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4.4 PARA A COLETIVIDADE

Sao da competéncia do Estado, a gestdo e financiamento da Previdéncia
Social, mediante tributos pagos pela coletividade. Desta feita, o assédio moral, por
ser fonte provocadora de doengas, onerando a Previdéncia, que tem que custear o
tratamento de saude das vitimas de assédio, bem como o pagamento de seguro-
desemprego e, até, de aposentadorias precoces, adquire relevancia para toda a
coletividade que, neste sentido, € lesada pela pratica assediante, mesmo que
indiretamente. (WYZYKOWSKI, BARROS e PAMPLONA FILHO, 2014, p. 171-172).

Roberto Mildner (2013, p. 209) lembra que a CF/88 foi a primeira Constituigao
brasileira a referir-se explicitamente a saude como “integrante do interesse publico
fundante do pacto social’. Assim esta estabelecido na Carta Magna:

art. 196: A saude é direito de todos e dever do Estado, garantido
mediante politicas sociais e econbmicas que visem a reducdo do
risco de doenca e de outros agravos e ao acesso universal e
igualitario ~é\s acdes e servicos para sua promocdo, protecdo e
recuperacgao.

Assim, além de vulnerar o direito fundamental a saude e seguranca do
trabalhador, a pratica implica perda de forgca de trabalho, incremento do numero de
acidentes de trabalho e dos custos sociais, com tratamentos, despesas com
aposentadorias precoces e auxilios-desemprego. Em virtude de tudo isso, o Estado
deixa de arrecadar uma vultosa quantia em impostos e contribui¢des sociais, 0 que
nao é sustentavel nem, tampouco, favorece o crescimento econémico.

Ademais, o assédio moral ofende outros direitos transindividuais trabalhistas,
sendo sua pratica lesiva para todo o corpo de trabalhadores, quando levada em
consideragao o meio ambiente laboral em particular, mas, por que ndo pensarmos
em seu sentido macro, entendendo que a pratica de assédio moral, por estar
enraizada quase que culturalmente em diversos segmentos, principalmente nas
grandes empresas, esta a afetar a autoestima e a indenidade biopsiquica de todos
os trabalhadores que, desde a entrevista de trabalho, ja estdo “armados”, quase que
na espera por serem ricocheteados a qualquer momento em sua honra e esfera
intima, com sua dignidade constantemente em cheque.

Paulo Roberto Ebert (2017, p. 214-215) explica que
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[...] sendo a empresa o principal agente privado a integrar a ordem
econdmica, cujos principios reitores encontram-se elencados no art.
170 da Constituicdo Federal, esta ela jungida ao atendimento de sua
fungéo social que, nos termos do dispositivo em testilha, condiciona a
organizagao dos fatores de producgdo e a gestao dos trabalhadores a
observancia das diretrizes inerentes a ‘valorizacdo do trabalho
humano’, a ‘dignidade humana’ e a ‘defesa do meio ambiente’, ai
incluido, naturalmente, o meio ambiente laboral.

Portanto, apesar de nao ter que abdicar, a empresa, de explorar com fins
lucrativos a atividade econdbmica do seu ramo escolhido, deve buscar,
primordialmente, atender e contemplar o interesse social e econédmico de toda a
comunidade direta ou indiretamente por si afetada, observando os direitos
fundamentais dos trabalhadores, consumidores e terceiros.

E certo que a préatica a nivel organizacional viola ndo somente a esfera da
vida privada e da intimidade dos trabalhadores diretamente atingidos, mas também a
sua saude e a indenidade biopsiquica. Por isso, enquadra-se perfeitamente no
conceito juridico de “poluigdo” insculpido no art. 39, lll, a, da Lei 6.938/81, por dizer
respeito a degradacdo do meio ambiente laboral “com o potencial de prejudicar
negativamente a integridade psicofisica dos individuos submetidos a tal ameacga”.
(EBERT, 2017, p. 217).

E, por fim, é claro, ndo podemos olvidar os familiares, que estao a assistir
seus pais, maes, irmaos, filhos, filhas, maridos e esposas perderem-se em si
mesmos, em decorréncia das praticas assediantes no trabalho, adoecendo,
isolando-se do convivio com seus entes queridos, mudando de personalidade e
perdendo sua identidade, tornando-se irritadicos, violentos e, lamentavelmente,

adoecendo e pondo fim as proéprias vidas.

V. CONCLUSAO

Podemos destacar que o advento da Constituicido Federal de 1988 e a
elevagdo do principio da dignidade da pessoa humana a fundamento do Estado,
colocando os direitos fundamentais como protagonistas, ndo foram suficientes para
proteger os cidadaos contra a pratica nefasta do assédio moral. Esse contexto pode
ser observado sobremaneira na seara trabalhista, objeto deste estudo, uma vez que
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a pratica se perpetua no ambiente de trabalho, muitas vezes sem a devida
repreenda, restando impune.

Este trabalho tem o escopo de trazer a tona esta conjuntura, desmistificando
o instituto do assédio moral no ambiente laboral, bem como suas consequéncias
juridico-sociais. O presente tema foi escolhido justamente porque nos propomos a
descortinar as consequéncias do instituto, que sao, ainda hoje, subestimadas em
sua dimensao e alcance, justamente pela falta de aprofundamento e difusdo que
possui a matéria, que nao recebe, em nossa opinido, a atengcado devida, seja por
parte do Estado, dos legisladores, dos aplicadores do direito ou pelos particulares.

Assim sendo, aspectos significativos como caracterizagéo, diferenciagao,
espécies e as classificagdes mais adotadas pela doutrina, além dos instrumentos de
efetivagdo da figura, foram contemplados no presente trabalho, para que o
arcabouco tedrico necessario para o desenvolvimento e imersao neste estudo fosse
paulatinamente acumulado pelo leitor deste trabalho, buscando-se contextualizar
historicamente o instituto, bem como analisar seus fundamentos e base
principioldgica para alicergcar a adequada propedéutica da matéria.

No que tange especificamente aos instrumentos do assédio moral, foram
apresentadas cinco categorias que podem resumir os comportamentos do
assediador, quais sejam: recusar a comunicagdo; desqualificar; destruir a
autoestima; cortar as relagdes sociais; vexar e constranger. Um rol exemplificativo,
repise-se, visando sintetizar os principais comportamentos adotados pelo sujeito
ativo da relagao.

Com o objetivo de sistematizar as consequéncias juridico-sociais do assédio
moral laboral, estas foram organizadas de acordo com o sujeito que vem a
experimentar esses efeitos, além de serem apresentadas as consequéncias sofridas
pela coletividade, como verdadeiros efeitos decorrentes da pratica assediante,
restando demonstrado que o assediado ndo € o unico prejudicado e degradado com
a pratica, apesar de inquestionavelmente sofrer diretamente as consequéncias mais
nefastas, com sequelas fisicas, morais e psicoldgicas.

Ainda, investigando o direito a indenizag&o que tem o trabalhador assediado,
analisaram-se suas principais nuances e peculiaridades, trazendo a tona as ultimas
atualizacbes afetas ao tema, trazidas pela promulgacao da Lei 13.467/2017, ainda
em periodo de vacancia quando da conclusdo desse trabalho, bem como a sua

incidéncia nas diversas fases do contrato de trabalho.
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No que tange a coletividade, além de vulnerar o direito fundamental a saude e
seguranga do trabalhador e aumentar os custos sociais, o assédio moral ofende
outros direitos transindividuais trabalhistas, afetando a autoestima e a indenidade
biopsiquica de todos os trabalhadores posto que vulnerador do meio ambiente do
trabalho.

N&o ha duvidas quanto a importancia do estudo do instituto do assédio moral
na seara trabalhista para que este, a partir do seu entendimento e difusdo, com o
reconhecimento de sua gravidade e a assimilagdo da importancia e relevancia que o
assunto tem no desenvolvimento das relagcdes de trabalho, seja controlado e banido.

Afinal, a compreensdo da gravidade do comportamento é crucial para este
processo, uma vez que €, em muitas situagdes, desconhecida pelo proprio
assediador, que acredita estar agindo dentro do seu poder diretivo ou, no caso de
colega de trabalho, que acredita que seu comportamento n&o passa de brincadeiras
toleraveis, bem como pelo proprio assediado, que aceita a situagao por temer que
sua insurgéncia possa acarretar a perda do seu posto de trabalho, sem
compreender que pior que isso € aceitar o reiterado desrespeito a seus direitos
fundamentais, podendo, a situagéo, chegar ao ponto de levar a cabo a sua prépria
existéncia.

Com efeito, o estudo do assédio moral na relacdo de trabalho para o
desenvolvimento da ciéncia juridica é imperioso, uma vez que com a atual
conjuntura de reformas trabalhista e previdenciaria, que incontestavelmente
vilipendiam lidimos sociais, esse fenbmeno pode ser ainda mais recorrente e

acentuado na vida dos trabalhadores.
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