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RESUMO

Este trabalho tem como objeto de estudo o assédio moral no trabalho, dando énfase
ao assédio moral praticado entre seus empregados, denominado assédio moral
horizontal, modalidade em que os grupos s&o incapazes de conviver com as
diferencas, da mesma forma que as empresas tendem a apresentar dificuldades de
lidar com as situagdes de assédio moral horizontal, ignorando, desse modo, o
problema, deixando o assediado a mercé da situacao, o que torna a empresa cumplice
dos assediadores. Por conta disto, cresce o debate acirrado sobre a responsabilidade
do empregador nos casos de assédio moral horizontal, questionando-se se esta é
objetiva ou subjetiva. Diante destas circunstancias, busca-se nesse estudo analisar
os critérios utilizados nos julgados dos tribunais trabalhistas brasileiros para verificar
a responsabilidade do empregador nos casos de asseédio moral praticado entre seus
empregados. Trata-se de um estudo bibliografico, cuja trajetéria metodolégica
percorrida apoiou-se em leituras exploratoria e descritiva do material de pesquisa. As
fontes de pesquisas foram: a doutrina do Direito do Trabalho, Direito Constitucional,
como também, documentos bibliograficos, artigos cientificos e meios eletrbnicos. A
pesquisa revelou que esse tipo de assédio traz diversas consequéncias ao assediado,
atingindo de forma irrecuperavel a vitima, tanto na vida pessoal como na profissional.
Para o empregador, sua pratica também resulta negativa, ocasionado problemas
diversos, incluindo-se os prejuizos decorrentes de reparagdes judiciais. No campo
juridico, fere os principios da igualdade, da dignidade da pessoa humana e a propria
alocagao do fato social do trabalho vislumbrado na legislagdo. Como resultado,
verificou-se que, o posicionamento ja consolidado nas decisbes € o de que, nas
questdes que envolvem assédio moral horizontal, a responsabilidade do empregador
€ objetiva, ou seja, respondera civiimente independente da culpa, caso haja relagéo
de causalidade entre o dano sofrido pela vitima e o ato do agente causador, e a ele
sera atribuido o dever de reparar o dano causado.

Palavras-Chave: Assédio Moral Horizontal; Responsabilidade do Empregador;
Tribunais Trabalhistas.



ABSTRACT

This study aims to study moral harassment at work, emphasizing the harassment
practiced among its employees, termed horizontal harassment, modality in which
groups are unable to cope with differences, in the same way that companies tend to
present Difficulties in dealing with situations of horizontal moral harassment, thus
ignoring the problem, leaving the harassed at the mercy of the situation, which makes
the company complicit with the stalkers. Because of this, the heated debate over the
responsibility of the employer in cases of horizontal harassment grows, questioning
whether it is objective or subjective. In view of these circumstances, this study seeks
to analyze the criteria used in Brazilian labor court judgments to verify the responsibility
of the employer in cases of moral harassment among employees. This is a
bibliographic study, whose methodological trajectory has been based on exploratory
and descriptive readings of the research material. The sources of research were: the
doctrine of Labor Law, Constitutional Law, as well as bibliographic documents,
scientific articles and electronic media. The research revealed that this type of
harassment brings several consequences to the harassed, reaching irrecoverably the
victim, both in personal and professional life. For the employer, his practice is also
negative, causing several problems, including the damages resulting from judicial
reparations. In the legal field, it violates the principles of equality, the dignity of the
human person and the very allocation of the social fact of work envisaged in legislation.
As a result, it has been verified that the position already consolidated in the decisions
is that, in matters involving horizontal moral harassment, the responsibility of the
employer is objective, that is, it will respond civilly regardless of the fault, if there is a
causal relationship between the Damage suffered by the victim and the act of the
causative agent, and he shall be assigned the duty to repair the damage caused.

Keywords: Horizontal Moral Harassment; Employer's Responsibility; Labor Courts.



Art.

CcC

CF

CLT

EC

FGTS

JT

MPT

MTE

oIT

OMS

ONU

Rel.

RO

STF

STJ

TRT

TST

STJ

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Artigo

Cadigo Civil
Constituicdo Federal
Consolidagao das Leis do Trabalho
Emenda Constitucional

Fundo de Garantia por Tempo de Servico
Justica do Trabalho

Ministério Publico do Trabalho
Ministério do Trabalho e Emprego
Organizagao Internacional do Trabalho
Organizagao Mundial da Saude
Organizagao das Nagdes Unidas
Relator

Recurso Ordinario

Supremo Tribunal Federal

Superior Tribunal de Justica

Tribunal Regional do Trabalho
Tribunal Superior do Trabalho

Superior Tribunal de Justica



SUMARIO

1 INTRODUGAO .......cceeeereererteieresteeesesseeesessssessssessssssssssesssssssesssssssssssssssesssssssnnns 11
2 ASPECTOS FUNDAMENTAIS DO TRABALHO.........ccooiiiiiiiiiiirererereeeeeeee e 15
2.1 EVOLUCAO HISTORICA DO TRABALHO ......oooiviieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeen, 15
2.2 O AMBIENTE DE TRABALHO E A RELACAO JURIDICA..........cooovevereernn, 18
2.3 DISTINCOES ENTRE RELACAO DE TRABALHO E RELACAO DE EMPREGO
.................................................................................................................................. 19
2.4 SUJEITOS DO CONTRATO DE TRABALHO ......ccooveeieeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 20
2.4.1 O eMPregador .......oouuuiiieee e e eeeee e e e e e e e e e e e e e e e e e raaan————— 20
2.4.2 0 eMPregado .....coooiiiiiiiiiiieee e 22

2.5 0 CONTRATO DE TRABALHO .....cooiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 23
3 ASSEDIO MORAL NAS RELAGOES DE TRABALHO.........cocccererereernereeenesenns 27
3.1 CONTEXTO HISTORICO. ...t 27
K O | N[0 = [ I 28
3.3 CARACTERISTICAS DETERMINANTES ..o 31
3.4 PERFIL DO ASSEDIADO E DO ASSEDIADOR... ..o 34
3.5 TECNICAS DE ABUSOS POR PARTE DO AGRESSOR........ccccooovevireereen. 35
3.6 DISTINCOES ENTRE ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL .................... 40
3.7 MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL ........coiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 41
4 O ASSEDIO MORAL HORIZONTAL E A RESPONSABILIDADE JURIDICA DO
EMPREGADOR SOB O OLHAR DA JURISPRUDENCIA ..............cooooveiieeeeenn. 45
4.1 CONSEQUENCIAS ADVINDAS DO ASSEDIO MORAL HORIZONTAL......... 47
4.2 O ASSEDIO MORAL HORIZONTAL COMO VIOLACAO AOS DIREITOS DO
TRABALHADOR. ...ttt e e e e e e e e e e e e s e et eeeeeeeeaaaeeeeens 50
4.2.1 PrinCipio da Prot€Ga0.........cocvvuiiii e 51

4.2.2 Principio da Igualdade................oeeiiiiiiiiiiiiii e 52

4.2.3 Principio da Dignidade HumMana...........ccccoooeiiiiiiiiieieeee e 52

4.3 DA RESPONSABILIDADE DA EMPRESA PELA PRATICA DO ASSEDIO
MORAL HORIZONTAL. ...ttt e e et e e e e e e aeaeeeee s e e anannnnes 54
4.4 O DANO E O DEVER DE INDENIZAR.......uieeeeeeeeeee e 58
4.5 FIXACAO DA INDENIZACAO ... 61
4.6 COMPETENCIA PARA JULGAMENTO ...t 65

4.7 A NECESSIDADE DE UMA LEI ESPECIFICA E A ATUACAO DA JUSTICA.66

5 CONSIDERAGOES FINAIS ...........cocoiiiiiiiiieieeteeeeeieeee s 71
REFERENCIAS ...ttt en e n e, 74



11

1 INTRODUGAO

Este trabalho tem como objeto de estudo o assédio moral no trabalho, dando
énfase ao assédio moral praticado entre empregados, que embora seja mais rara sua

ocorréncia, vem sendo estudado na literatura juridica brasileira nos ultimos anos.

Estudos em nivel nacional e internacional revelam que o assédio moral na
atividade laboral vem sendo analisado em virtude da problematica da mitigagao dos
direitos fundamentais dos trabalhadores. As pesquisas enfatizam que a ocorréncia do
assédio moral esta assentada em varios fatores como: econbémicos, pessoais, a
banalizagao das relagdes sociais, o despreparo profissional, a ambicao pelo poder e
pelo sucesso, a antipatia, a discriminacdo e a indiferenga, entre outros. Nessas
condigdes, o assedio moral caracteriza-se pela submissado dos trabalhadores a
situagbes de constrangimentos e humilhagbes repetidas e prolongadas (PRATA,
2014).

O assédio moral desenvolve-se a partir das proprias estruturas historicas,
ideologicas e econbmicas que envolvem o pacto laboral enquanto dimensao de

existéncia social e ndo a partir do perfil psicolégico das vitimas.

Um estudo realizado por Prata (2014) revelou que o assédio moral no trabalho
€ um tema estudado no mundo inteiro, nos Estados Unidos, em fevereiro de 2014, o
Wokplace Bullying Institue entrevistou mil americanos adultos e deste montante 27%
dos trabalhadores afirmaram ter sofrido condutas abusivas no ambiente de trabalho.
A Organizacdo Mundial da Saude (OIT) apontou que, na Unido Europeia 9% dos
trabalhadores, correspondendo a um total de 13 (treze) milhdes de pessoas convivem
com o assédio moral. No Brasil, os dados n&o sdo menores, uma pesquisa revelou
que 42 mil trabalhadores em todo o pais estdo submetidos ao assédio moral em seu

local de trabalho.

Ao longo da evolugao da sociedade, fatores que se estabelecem com o pacto
laboral, tais como: a subordinagdo do empregado as prerrogativas do poder de
comando do empregador e a ordem social perversa que se estabeleceu, tem
desencadeado certos comportamentos no ambiente de trabalho. Nesse contexto, na
relacdo de emprego constata-se que a violéncia moral e psicolégica atua como forma

de operacao corriqueira.
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Desse modo, cresce o debate acirrado sobre no dano moral nas relagées de
trabalho, gerando bastante polémica, em virtude das discussées sobre a prova do
dano moral e dos critérios para reparacao e fixagdo do quantum indenizatério, uma
vez que o direito ndo repara qualquer padecimento, dor ou aflicdo, mas aqueles que
forem decorrentes da privagdo de um bem juridico sobre o qual a vitima teria interesse
reconhecido juridicamente. Por sua vez, o dano moral € o ferimento dos valores da
pessoa. Lesa a composigao de sua personalidade e de seu prestigio social. Nao s6
os valores econOmicos e materiais, mas também o patriménio moral deve ser

resguardado.

A Constituicao Federal de 1988 preceitua que, qualquer pessoa, tem direito a
receber indenizacdo por dano moral. Na seara do direito do trabalho, o trabalhador
precisa provar em juizo o evento do dano moral. O direito processual trabalhista vem
buscando selecionar este tipo de conflito. A propria Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), em seu art. 483 dispde sobre o ato praticado contra o empregado,
como lesivo da honra ou da boa-fé, ofendendo sua moral, sdo passiveis de rescisao
indireta do contrato de trabalho, e o empregado podera buscar a indenizagdo moral
(BRASIL, 2009).

O assédio moral permite categoriza-lo dentro de um sistema classificatério
amplo, como: vertical, que se divide em ascendente e descendente; horizontal e misto.
O Assédio moral ascendente, conforme Hirigoyen (2011), ocorre com menos
frequéncia em relagdo aos outros tipos de assédio, ela se configura quando um
trabalhador ou mais subordinados assedia(m) o superior hierarquico, dai a

nomenclatura “ascendente” (de baixo para cima).

O asseédio vertical descendente € o mais comumente observado no contexto
atual. Para as autoras ele ocorre quando a conduta degradante é praticada por
superior hierarquico, que, na relagédo de emprego, papel desempenhado pelo préprio
empregador. Assim, o assédio vertical descendente ocorre de cima para baixo,

geralmente por intermédio de acgdes autoritarias (GUEDES, 2011).

Ja o assédio moral horizontal, objeto de estudo desta pesquisa, € gerado por
pessoas situadas no mesmo patamar hierarquico da ou das vitimas. Nessa
modalidade de assédio os grupos sao incapazes de conviver com as diferengas, da

mesma forma que as empresas tendem a apresentar dificuldades de lidar com as



13

situagdes de assedio moral horizontal, ignorando, desse modo, o problema, deixando
o assediado a mercé da situacao, o que tornar a empresa cumplice dos assediadores
(GUEDES, 2011).

Por fim, o chamado assédio moral misto, cuja frequéncia € mais rara do que
as outras modalidades encontradas, onde as agressdes a vitima ocorrem tanto pelo
superior hierarquico, quanto pelos que estdo no mesmo patamar hierarquico do
empregado vitimado, necessitando para sua caracterizagdo que as agressdes sejam

de ambos os sujeitos (chefe e colegas de trabalho).

Em virtude do exposto, cresce o debate sobre a responsabilidade do
empregador nos casos de assédio moral horizontal nas relagbes de trabalho,

qguestionando-se se esta € objetiva ou subjetiva.

Diante destas circunstancias, busca-se neste estudo: verificar os critérios de
julgamento na jurisprudéncia brasileira acerca do assédio moral horizontal no
ambiente de trabalho, tendo como premissa o0 seguinte questionamento: Qual o
entendimento jurisprudencial acerca da responsabilidade do empregador nos casos

de assédio moral praticado entre empregados?

A fim de responder a problematica apresentada, estuda-se o fenébmeno do
assédio moral horizontal, examinando o que ha e o que se propde para o0 seu
enfrentamento. Nesse sentido, o Direito do Trabalho contribui para disciplinar qualquer
tipo de discriminagao no trabalho, principalmente quanto aos aspectos relacionados

ao acesso ao trabalho e ao tratamento diferenciado no ambiente laboral.

Trata-se de um estudo bibliografico, cuja trajetoria metodoldgica percorrida
apoiou-se em leituras exploratoria e descritiva do material de pesquisa. Em uma
pesquisa exploratdéria torna-se comum um maior envolvimento e a busca por

conhecimento por parte do pesquisador acerca do tema ou problema da pesquisa.

No tocante as pesquisas descritivas, Vergara (2011) afirma que estas
objetivam a descricdo de caracteristicas de determinada populagdo ou fenbmeno,
estabelecendo, quando necessario, uma relagcdo entre variaveis. Caracteriza-se por
possuir procedimentos formais, estruturados e com objetivo direcionar a resolu¢ao do

problema.
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As fontes de pesquisas foram: a doutrina do Direito do Trabalho, Direito
Constitucional, como também, documentos bibliograficos, artigos cientificos e meios

eletrébnicos que enfocam o angulo da presente pesquisa.

Nessa analise tomam-se como parametro os dispositivos legais consagrados
na Constituicdo Federal de 1988, na CLT, no Cddigo Civil Brasileiro e o entendimento
Jurisprudencial do Tribunal Superior do Trabalho, incluindo-se os julgados acerca do

tema.

Para a revisao as fontes de informacao selecionadas, foi utilizada a biblioteca
virtual SCIELO. Com intuito cientifico e em cumprimento aos aspectos éticos foram
citados os autores usados no estudo, visando uma reflexdo dos mesmos em
detrimento dos obijetivos pretendidos, verificando a veracidade dos mesmos e, se

confirmados, chegando as conclusdes desejadas.

Para dar desenvolvimento ao estudo aqui realizado, tratou-se de sistematiza-

lo em cinco segdes:

A primeira secdo, de carater meramente introdutorio, abordou o tema, a
problematizagdo, os objetivos e a estrutura do trabalho. Na segunda segéo, foi
contextualizado o direito do trabalho, bem como os direitos fundamentais do
trabalhador, destacando a protegdo e dignidade do trabalhador nas reagdes de

trabalho.

Na terceira secdo discorreu-se sobre o aparato conceitual que envolve o
assédio moral no trabalho, tracando o contexto historico, conceitos, caracteristicas e
modalidades, voltando a énfase para o assédio moral horizontal, ou seja, aquele

praticado entre sujeitos da mesma hierarquia.

A quarta secéo foi destinada a desenvolver uma analise sobre o assédio moral
horizontal sob a 6tica da doutrina e da jurisprudéncia, descrevendo algumas decisdes
em julgados do TST e TRT e o entendimento firmado acerca da responsabilidade do
empregador nos casos dessa modalidade de assédio. Por fim, na ultima sec¢ao, a
conclusao acerca da tematica. Com isso, procurou-se descrever as consideracoes
finais acerca da tematica apresentada e a relevancia do presente trabalho, no fomento
de praticas aptas a elaboragao de estratégias que garantam os direitos de emprego

compativeis com um Estado dito Democratico de Direito.
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2 ASPECTOS FUNDAMENTAIS DO TRABALHO

2.1 EVOLUGAO HISTORICA DO TRABALHO

Quando se estuda a historia do Direito do Trabalho, prova-se que ha algum
tempo, a primeira forma de trabalho existente foi a escravidao; nela o escravo era
considerado apenas uma coisa sem a menor importancia, nao tendo qualquer direito,

principalmente, trabalhista. Ser escravo representava nao possuir direitos.

Martins (2012) comenta que o trabalho do escravo perdurou por muitos séculos,
ou mais precisamente, até o momento em que este foi libertado, porém, sem direito

algum, apenas o de trabalhar.

Posteriormente, segundo Barros (2011), aparece a servidado, simbolizando o
feudalismo, sistema esse em que os senhores feudais davam protecdo militar e
politica aos servos, que nao eram livres, mas estes eram obrigados a prestar servigos
na terra do senhor feudal, entregando também parte da produgao rural aos senhores
feudais em troca da protecao que recebiam e do uso da terra.

Observa-se, entdo, que antes do século XIX, nas relagdes de trabalho reinavam
as mais diversas formas de discriminacdo, manifestando-se através das relagbes de
subordinacdo, em que o “trabalhador” era privado de sua liberdade e,

consequentemente, de sua proépria identidade de ser humano.

A partir da Revolugdo Industrial o trabalho passou a ser livre, com essa
transformacao, as relagdes trabalhistas ganharam novos contornos, pois uma nova

tradigcao foi absolvida em detrimento da antiga.

Foi a expansao do capitalismo que fomentou um novo modelo institucional que
garantisse 0 modo de produgdo capitalista. Pereira (2007) ensina que a Revolugao
Francesa foi o marco do Estado liberal, dando destaque a burguesia, mediante a
extingdo dos privilégios da nobreza e do clero, momento em que se sustentou a
neutralidade do Estado em relagdo ao capital e aos individuos. Assim, a seguranga
juridica passou a se positivar, principalmente, nas constituicdes das colbnias

americanas e, em 1789, por intercessdo da Declaracao dos Direitos do Homem.



16

Castilho (2013, p. 56) completa que, por meio da Revolugdo Francesa foram
consagradas teorias que “ganharam um estatuto juridico. Seu mais importante
documento, a Declaracédo de Direitos do Homem e do Cidadao, de 1789, que, como
informa o Predmbulo, se destina a resgatar os direitos naturais dos homens, os quais

estavam esquecidos”.

Por conta disso, pode-se dizer que o direito do trabalho é fruto do capitalismo
e, atualmente, € um ramo muito dindmico e esta intensamente arrolado a questdes
econdmicas, notadamente ao vinculo que se estabelece entre o empregado e o

empregador através de contrato de trabalho.
Martins (2012, p. 61) define direito do trabalho como:

[...] um conjunto de principios, normas e instituicdes pertinentes a
relacdo de trabalho subordinado e situagbes analogas, com vistas a
assegurar melhores condigdes ao trabalhador, sejam estas de
trabalho ou até mesmo e sociais conforme dispbe as normas de
protetivas a ele destinadas.

Diversos foram o0s avangos normativos que contribuiram para o
reconhecimento dos direitos dos trabalhadores que ampliaram os limites da tutela
jurisprudencial do estado, visando o equilibrio da relagcdo de emprego e proteger a
prépria dignidade da pessoa humana. Por conta disso, pode-se dizer que o Direito do

Trabalho € fruto do capitalismo.

No contexto atual, o ramo do Direito do trabalho é muito dindmico e esta
intimamente relacionado a questbes econbmicas, notadamente ao vinculo que se

estabelece entre o empregado e o empregador através de contrato de trabalho.
Na concepcgéao de Delgado (2013, p.51):

A existéncia de trabalho livre é pressuposto histérico-material para o
surgimento do trabalho subordinado, tendo, quase sempre, por
consequéncia a relagdo empregaticia. Para esse autor, as relagdes
juridicas escravistas e servis eram incompativeis com o Direito do
Trabalho, pois supunham a sujeigéo pessoal, que reproduz a falta de
liberdade do trabalhador, e ndo a subordinagdo, que traduz uma
situacao juridica derivada do contrato de trabalho.

Com isso, a sociedade evoluiu e, juntamente com esse desenvolvimento, foram

consagradas novas geragoes de direitos fundamentais que podem ser considerados
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como verdadeiros instrumentos de defesa juridica contra as agressdes a dignidade

humana sob todos os seus aspectos.

Martins (2012) define Direito do Trabalho como “um conjunto de principios,
normas e instituicbes pertinentes a relagdo de trabalho subordinado e situagdes

analogas, com vistas a assegurar melhores condi¢des ao trabalhador”.

Em face da historia, explicam Jorge Neto e Cavalcante (2012) é inegavel que a
valorizagédo e a dignidade do trabalho sempre irdo depender da politica econémica
que se adote, vale dizer, a efetiva concretude dos direitos sociais necessitam das
medidas estatais na area da politica econémica, porém nem sempre é facil fazer a

distincao entre direito econémico e social.

Silva (2012, p. 235) afirma que: “O direito econdbmico tem uma dimensao
institucional, enquanto os direitos sociais constituem formas de tutela pessoal. O

direito econdémico é o direito da realizagdo de determinada politica econémica”.

No entendimento de Jorge Neto e Cavalcante (2012, p. 12) os direitos sociais
disciplinam situagdes subjetivas pessoais de carater concreto. Assim,

[...] os direitos econémicos podem ser entendidos como pressupostos

de existéncia dos direitos sociais, pois, sem uma politica econdmica

orientada para a intervencgao e participacao estatal na economia, nao

sera possivel compor as premissas necessdrias ao surgimento
democratico de conteudo tutelar dos fracos mais numerosos.

Acrescentam ainda os autores que os direitos sociais abrangem os direitos
fundamentais do homem, sendo, portanto, direitos de todos, porém, o exercicio de tais
direitos pressupde um tratamento diferenciado as pessoas que, em fungao de
algumas condigbes, sejam fisicas, sociais ou econémicas, ndo podem gozar desses

direitos.

O art. 193, caput, da Constituicdo Federal (CF), estabelece, segundo Jorge
Neto e Cavalcante (2012) que a ordem social tem como base o primado do trabalho e
como objetivos, o bem-estar e a justiga social, de que a forma de ordem social deve
ser vista como um sistema de protecao de forga de trabalho. Ainda, o art. 6° do texto
constitucional define o trabalho como um direito social, ficando evidente a protegcao

constitucional.
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E importante destacar que varios e diversificados sdo os elementos que
oferecem sua contribuicdo para a estrutura basica do que, hoje, poder-se-ia
denominar de sistema de tutela dos direitos fundamentais. Nessa perspectiva, ganha

destaque o principio da dignidade e da protegc&o do trabalhador.

Assim compreendido, verifica-se que por se tratarem de direitos fundamentais,
as tutelas foram disciplinadas de forma especial pelo poder constituinte originario,
visando conferir seguranga e estabilidade as relagdes juridicas que sao estabelecidas
continuamente no seio social, dentre estas, a celebracdo dos contratos,

especialmente, o contrato de trabalho.

2.2 O AMBIENTE DE TRABALHO E A RELAGAO JURIDICA

A definicdo do termo “ambiente de trabalho” € algo muito além da simples
relacdo entre empregador e empregado, ja que envolve uma série de fatores que

influenciam o ambiente profissional.

O doutrinador José Afonso da Silva (2012, p.156) apresenta seu entendimento
acerca do ambiente de trabalho salientando que ele pode ser definido como um
“‘complexo de bem imoveis e méveis de uma empresa e de uma sociedade, objeto de
direitos subjetivos privados, e de direitos inviolaveis da saude e da integridade fisica

dos trabalhadores que o frequentam”.

Nascimento (2012, p. 584), por sua vez, expde que 0 meio ambiente de trabalho

[...] o complexo maquina-trabalho; as edificagbes, do estabelecimento,
equipamentos de protecao individual, iluminagao, conforto térmico,
instalagbes elétricas, condigbes de salubridade ou insalubridade, de
periculosidade ou ndo, meios de prevengao a fadiga, outras medidas
de protecdo ao trabalhador, jornadas de trabalho e horas extras,
intervalos, descansos, férias, movimentagdo, armazenagem e
manuseio de matérias que formam o conjunto de condigdes de
trabalho...

Corroborando, Rocha (2011, p.30) enfatiza que: "0 meio ambiente laboral ndo
se restringe ao espaco interno da fabrica ou da empresa, mas se estende ao proprio

local de moradia ou ao ambiente urbano”.
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Considerando-se os conceitos apresentados, infere-se que o meio ambiente de
trabalho pode ser entendido como um local onde homens e mulheres maiores de idade
desenvolvem determinadas atividades e fungbes, promovendo assim sua

sobrevivéncia e desenvolvimento sempre em harmonia com o ecossistema.

Um ambiente de trabalho seguro, saudavel e equilibrado é um direito

resguardado a todos os cidadaos trabalhadores. Fiorillo (2010, p.145) ensina que:

A salvaguarda do homem trabalhador, enquanto ser vivo, das formas
de degradacéo e poluicdo do meio ambiente onde exerce seu labuto,
que é essencial a sua sadia qualidade de vida, € sem duvida, um
direito difuso.

Portanto, o direito ao meio ambiente de trabalho € um direito coletivo por se
tratar de um direito de natureza indivisivel no qual o grupo se faz titular, difuso por

pertencer a todos sem ser privativo de ninguém e metaindividual.

2.3 DISTINCOES ENTRE RELACAO DE TRABALHO E RELACAO DE EMPREGO

A relacédo de trabalho, no entendimento de Delgado (2016, p.138), “é toda
relagdo juridica caracterizada por ter sua prestacdo essencial centrada em uma

obrigacao de fazer consubstanciada em labor humano”.

Desse modo, explica ainda esse mesmo autor que a relagao de trabalho pode
ser entendida como todo modelo de contratagao de forga de trabalho, e conglomera a
relacdo de emprego, de trabalho auténomo, de trabalho eventual, de trabalho avulso,
entre outras modalidades, desde que sejam admissiveis. Portanto, a relagdo de
trabalho nada mais € do que o género, comporta variadas formas de contratagéo

vigentes juridicamente, com a finalidade de prestagéo de trabalho.

Nascimento (2012, p.328), por sua vez, explica que a relacdo de emprego se
refere a uma “relacdo juridica de natureza contratual tendo como sujeitos o
empregado e o empregador, e como objeto o trabalho subordinado, continuado e

assalariado”.

Observa-se, portanto, que a relagdo de emprego engloba um grande numero

de empregados no mercado de trabalho, que estdo sob o regime celetista. Devido
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isso, ela possui uma série de elementos caracterizadores, tais como: pessoa fisica,

pessoalidade, onerosidade, subordinagao e a nao eventualidade.

2.4 SUJEITOS DA RELAGAO CONTRATUAL DE TRABALHO

2.4.1 O Empregador

A CLT, em seu art. 2°, define empregador como sendo “a empresa, individual
ou coletiva, que assumindo da atividade econO6mica, admite, assalaria e dirige a

prestacdo pessoal de servigo”.

A Lei n° 8.036/90, no § 1° do art. 15, também apresenta uma definigdo para o

termo empregador, segundo a qual por empregador:

A pessoa fisica ou a pessoa juridica de direito privado ou de direito
publico, da administragdo publica direta, indireta ou fundacional de
qualquer dos Poderes, da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e
dos Municipios, que admitir trabalhadores a seu servigo, bem assim
aquele que, regido por legislacdo especial, encontrar-se nessa
condigéo ou figurar como fornecedor ou tomador de mao de obra,
independente da responsabilidade solidaria e/ou subsidiaria a que
eventualmente venha obrigar (BRASIL, 1990).

Ja o § 1°do art. 2° da CLT, assim dispde que: “Equiparam-se ao empregador,
para os efeitos exclusivos da relagdo de emprego, os profissionais liberais, as
instituicdes de beneficéncia, as associagdes recreativas ou outras instituicbes sem

fins lucrativos, que admitirem trabalhadores como empregados”.

O empregador possui poderes e controle patronal da atuagdo do empregado,
contudo, existe uma série de conflitos envolvendo tal situag&o, principalmente, quando

esse poder colide com os principios da dignidade e no valor social do trabalho.

Sendo assim, na perspectiva do empregado, deve-se considerar o direito a
dignidade e a protec¢ao do trabalhador, na medida em que o empregador ndo poderia

exercer o controle excessivo e prejudicial ao empregado.

Belmonte (2014) explica que nenhum direito pode ser exercido sem restrigdes,

uma vez que onde comega o direito de um, termina o do outro. Por essa razdo, é
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preciso considerar a posi¢ado do empregador, tendo o direito a propriedade privada,

como também o poder diretivo que exerce controle da execugao do servico.

No mesmo sentido, Souza (2009, p. 03) chama a atencao para a existéncia de
“limites ao exercicio do poder diretivo pelo empregador e como ocorre a relagao entre
tal poder, fundamentado no direito de propriedade, e os demais direitos fundamentais

assentados na Constituicdo Federal”.

A esse respeito advoga Delgado (2016) que o poder do empregador se
materializa nas dimensdes diretivas, no poder disciplinar, regulamentar e de controle.
Para corroborar, preleciona Brito Filho (2011, p. 59) que o direito do empregador
engloba “os poderes de direcdo e de comando, de controle e de aplicar penalidades
disciplinares o poder empregaticio atua, propriamente, sobre a forma de prestagcéo de

servigos realizada pelo empregado”.

Souza (2009) explica que sao diversas teorias que tratam do poder diretivo do
empregador, das quais é importante destacar que, independentemente de qual seja
adotada, a agao do empregador deve ser dirigida ndo somente para a consolidagao
dos objetivos organizacionais, ndo importando se havera maleficios para os
trabalhadores; mas sim, direcionar seus esforcos em beneficio dos seus
colaboradores, de acordo ditames legais e, principalmente, em consonancia com os
principios da boa-fé objetiva e da fungao social do contrato, pois estes sao os basilares

norteadores da relagdo de emprego.

Neste contexto, € notdrio que o exercicio do poder diretivo depara com
limitagdes decorrentes da dignidade, da protecao e do valor social do trabalho, a fim
de que o empregado tenha assegurado, um trabalho decente como advoga Brito Filho
(2011, p. 61):

[...] um conjunto minimo de direitos do trabalhador que corresponde: a
existéncia de trabalho; a liberdade de trabalho; a igualdade no
trabalho; ao trabalho com condigdes justas, incluindo a remuneragao,

e que preservem sua saude e seguranca; a proibicdo do trabalho
infantil; a liberdade sindical; e a protegao contra os riscos sociais.

A partir dos direitos de ambos (empregador e empregador), € possivel

considerar que se o poder diretivo do empregador tem limitagées na dignidade da
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pessoa humana do trabalhador, por sua vez o direito do empregado também tem tutela

na dignidade e protegao ao trabalhador.

2.4.2 O Empregado

A legislacao trabalhista define o empregado como sendo: “toda pessoa fisica
que prestar servigo de natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste
e mediante salario” (BRASIL, 2002, p. 19).

Compreende-se, entdo, que, para que possa existir a figura do empregado,
devem estar presentes caracteristicas como: pessoalidade (pessoa fisica),

habitualidade (ndo eventual), subordinagao (dependéncia) e onerosidade (salario).

Conforme Menezes (2010), a pessoalidade € uma caracteristica propria, que
apesar de unida a ideia de pessoa fisica, possui algumas particularidades, haja vista
que € uma caracteristica exclusiva do empregado. O trabalho exercido pela pessoa
fisica deve ser realizado com carater de infungibilidade e a relagdo que se estabelece
pelo empregado no vinculo empregaticio deve ser intuito personae. No entanto,
Delgado (2016) chama a atencdo para o fato de existir situagcbes que exijam
substituicdo do trabalhador, sem prejuizo a pessoalidade inerente a relagéo

empregaticia.

Com relacédo a questao da habitualidade (ndo eventualidade), salienta-se que
€ uma das maiores discussoes trazidas pelos doutrinadores, contudo, para dar énfase
a mesma, devem ser abordadas algumas teorias, dentre as quais destacam-se a
descontinuidade, que segundo Delgado (2016, p. 282):

Informa que eventual seria o trabalho descontinuo e interrupto com
relacdo ao tomador enfocado, portanto, um trabalho que se fracione
no tempo, perdendo o carater de fluidez temporal sistematica. Para
essa formulagéao tedrica, o trabalho eventual tem carater fragmentado,
verificando-se sua ocorréncia de modo disperso no tempo, com

rupturas e espacamentos temporais significativos com respeito ao
tomador de servigos examinado.

Vale destacar que a CLT nao adotou este critério, pois optou em declarar a
expressao nao eventual, rejeitando-se, assim, a teoria da descontinuidade na

caracterizagao da relagcao de emprego.
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Pode-se dizer que o critério majoritario na doutrina e jurisprudéncia € o de que
o trabalho nédo eventual é aquele que esta ligado as atividades normais da empresa,

sendo aquelas atividades necessarias para atingir o fim a que se destina.

Quanto a questdo da subordinacao, este é o requisito mais importante para
caracterizagao da relagdo de emprego, e ao longo do tempo sofreu diversos contornos
diante das teorias justrabalhistas que tinham posi¢gdes doutrinarias diferentes.
Entretanto, atualmente a posi¢ao doutrinaria e jurisprudencial dominante € a de que a
subordinacao remonta a ideia de dependéncia, sendo tratada como uma subordinag¢ao
juridica, pois decorre do proprio contrato de trabalho e da lei, cabendo ao empregador

dirigir a prestacao de servigos dos seus empregados no limite da lei e dos principios.

Nesse sentido, Delgado (2016, p. 311) assevera que:

A subordinacéo corresponde ao polo antiético e combinado do poder
de diregao existente no contexto da relagdo de emprego. Consiste,
assim, na situagao juridica derivada do contrato de trabalho, pela qual
0 empregado compromete-se a acolher o poder de diregdo
empresarial no modo de realizacdo de sua prestacdo de servigos.
Traduz-se, em suma, na “situagcao em que se encontra o trabalhador,
decorrente da limitagao contratual da autonomia de sua vontade, para
o fim de transferir ao empregador o poder de diregao sobre a atividade
desempenhada.

Alerte-se para o fato de que existem ainda as correntes doutrinarias que
defendem a subordinacdo econdmica (dependéncia econbmica); subordinagéo
técnica (dependéncia técnica); subordinagao social. Entretanto, como n&o fazem parte
do nucleo principal desta monografia, foram tratadas de forma sintética, sem esgotar

o tema.

A onerosidade, assim como em grande parte das relagbes de trabalho, é fator
imprescindivel, uma vez que o aspecto econdbmico € garantidor da relagdo que se
estabelece entre as partes envolvidas na relacdo. De forma que o valor econdmico &
o resultado do desprendimento da forga de trabalho do empregado, paga pelo

empregador, que por sua vez, remunera-o com salario estabelecido no contrato.

2.5 O CONTRATO DE TRABALHO
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Um contrato estabelece uma relagao juridica entre as partes envolvidas, e por
isso, deve possuir pressupostos como: acordo de vontades; agente capaz; objeto

licito, determinado e possivel; e forma prescrita ou ndo proibida em lei.

Na definicdo Gomes (2010, p.4) o contrato é “uma espécie de negdcio juridico
que se distingue, na formagéo, por exigir a presenga pelo menos de duas partes.

Contrato &, portanto, negdcio juridico bilateral, ou plurilateral”.

O principal fundamento do contrato é, segundo Diniz (2012) é a vontade
humana, desde que esta esteja em concordancia com a ordem juridica, ja que seu

habitat € o ordenamento juridico.

Uma vez entendida a definicdo do contrato para o ordenamento juridico, pode-
se dizer que o contrato de trabalho pode ser entendido, conforme Jorge Neto e

Vasconcelos (2012, p. 78) como:

Um ato pelo qual se cria um negdcio juridico de acordo com a vontade
dos contratantes, e, tudo o que nele constar, desde que esteja em
conformidade com a lei, devera ser seguido a risca pelas partes
envolvidas no mesmo, pois ele enuncia os direitos e as obrigacdes
reciprocas que regulam a conduta do empregador e do empregado, e,
uma vez lido e assinado, nenhum dos contratantes podera negar ou
discordar do que foi acordado e estipulado no contrato, como também,
0 que nele ndo constar, jamais podera ser utilizado por uma das partes
contra a outra.

Na definigdo da Consolidagao das Leis Trabalhistas (CLT), o contrato individual
de trabalho é um pacto implicito ou expresso correspondente a relagédo de emprego.
Assim sendo,

[...] as relagdes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre
estipulagdo entre as partes interessadas em tudo quanto néo
contravenha as disposicoes de protecdo ao trabalho, aos contratos
coletivos que Ihes sejam aplicaveis e as decisdes das autoridades
competentes (CLT, art. 444).

Em sintese, o contrato de trabalho € um “tipo de relagdo juridica em que uma
pessoa fisica presta servicos de natureza nédo eventual ao empregador, sob a

dependéncia deste e mediante salario” (CLT, art. 3°).
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Portanto, ao celebrar o contrato de trabalho, o empregado assume uma
obrigacdo de fazer, transformando-se no proprio objeto do contrato, devendo, por

meio de seus esforgos, realizar um negdcio licito.
Quanto as espécies de contratos de trabalho, a CLT classifica quanto:

a) Aforma;
b) Quanto a jornada;

c) Quanto a duragao.

E, no art. 443, dispbe sobre duas modalidades de contratos: O contrato por

prazo determinado ou indeterminado.

Sobre o contrato a prazo indeterminado, Oliveira (2011, p.1) expbde que: “é
aquele cuja vigéncia nao tem termo prefixado, ou seja, n&o estipula ajuste quanto ao

término dele”.

Martins (2012, p. 111), por sua, observa que:

Esse tipo de contrato € o que mais se conforma com o Direito do
Trabalho, sendo o contrato de trabalho a prazo indeterminado um
contrato de prestagdes sucessivas, de duracdo. Tendo em vista o
principio da continuidade do contrato de trabalho, supde-se que ele ira
perdurar no tempo.

Quanto ao contrato por prazo determinado, no Brasil € uma das modalidades
que regulamentam a relagdo de emprego, estando sua definig&do, regras de aplicagéo
e rescisao previstas na CLT e, como o0 nome sugere, € uma espécie de contrato com

predeterminacao do prazo.

Como foi possivel observar ao longo deste capitulo, a relagdo que se
estabelece no ambiente laboral ndo é uma relagdo qualquer, e envolve diversas
implicagdes, pois, ao longo da evolugao de sociedade, fatores que se estabelecem
com o pacto laboral, tais como: a subordinagdo do empregado, as prerrogativas do
poder de comando do empregador e a ordem social perversa que se estabeleceu, tem
desencadeado certos comportamentos no ambiente de trabalho. Nesse contexto, na
relagdo de emprego constata-se que a violéncia moral e psicoldégica vem atuando

como forma de operacgao corriqueira. Assim, o meio em que o trabalho se desenvolve
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vem se tornando um terreno fértil para a disseminagao das praticas definidas como

assédio moral, assunto que sera tratado nos capitulos subsequentes.
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3 ASSEDIO MORAL NAS RELAGOES DE TRABALHO

3.1 CONTEXTO HISTORICO

A historia revela que o meio laboral se desenvolve é um terreno fecundo para
a disseminagdo das praticas definidas como assédio moral. Segundo Hirigoyen
(2010), a existéncia de tal comportamento acha-se, em grande parte, identificada tanto
com antigas quanto com as mais modernas praticas gestoras como também na viséo
histérica de que o trabalhador € um ser humano menor, ou mesmo um mero

instrumento na linha de producéo.

Como fato social, o assédio moral desenvolve-se a partir das proprias
estruturas historicas, ideolégicas e econbmicas que envolvem o pacto laboral

enquanto dimenséo de existéncia social e ndo a partir do perfil psicolégico das vitimas.

Sendo assim, o fendbmeno do assédio moral tem variagdes no tempo e historia.
Ao longo da historia da humanidade, a violéncia psicolégica e o abuso moral s&o
praticas arraigadas no seio da sociedade Guedes (2011, p.19) define assédio moral

como:

[...] uma espécie de violéncia cruel e degradante das relagdes sociais
[...] que sobreviveu por séculos ignorados por médicos e juristas [...],
sendo certo, nessa linha de raciocinio, que, se tal padrao de conduta
nao se restringe ao ambiente de trabalho, estando suas acdes e
omissdes humilhantes, presentes em todas as dimensbes da vida
social, é inegavel que numa relagédo profundamente assimétrica como
a trabalhista, seu potencial de ocorréncia e capacidade de leséo
adquire mais forga e abrangéncia.

Para o autor acima citado, o fendmeno do assédio moral é repetidamente
acobertado e visto como uma simples relacdo de dominagao, levando-o, muitas vezes,
a se considerarem coniventes com a situagcdo humilhante. Melhado (2012, p.21), por

sua vez, afirma que:

As caracteristicas proprias da interacdo assimétrica na relagcao de
trabalho de cunho empregaticio, bem como a historica mitigagdo da
condicdo humana do trabalhador, e ainda, a estruturagédo do sistema
de produgao também como um meio de dominagao social e de quebra
da capacidade de organizagdo e resisténcia dos trabalhadores, tém
viabilizado a existéncia de praticas de violéncia psicoldgica,
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particularmente danosas e degradantes no ambiente de trabalho. No
entanto, tais atitudes tém sido consideradas normais.

Corroborando com o acima exposto, Guedes (2007) comenta que os primeiros
estudos desenvolvidos sobre o fenébmeno do assédio moral, ja tiveram o meio laboral
como laboratério, dando a profunda assimetria e a facil proliferacdo das condutas
opressivas, de maus tratos, tradicionalmente identificadas com a realidade dos

trabalhadores.

No Brasil, as principais terminologias usadas para a definigdo das condutas
sociais consideradas como assédio moral, sdo: mobbing (Inglaterra e Suécia), bullying
e harassment (EUA), acoso moral e psicoterror (Espanha); harcélement moral

(Franca), ljime (Japao). O termo mobbing, como assinala Guedes (2007, p.19):

Foi utilizado pela primeira vez em 1972, num trabalho do médico sueco
Heinemann, para descrever o comportamento de carater destrutivo de
um grupo de estudantes em face de colegas da mesma classe,
demonstrando que a crueldade nao € qualidade exclusiva dos adultos.

Hirigoyen (2011) observa que essa compreensao inicial € fundamental para
rastrear o fenbmeno, ou seja, a intelecgdo de que, como fato social, ndo é suficiente
apreender de forma mecanica a exteriorizagdo dos padrbes de conduta abarcados
pelas praticas definidas como assédio moral, que sdo extremamente variadas; é
necessario, antes, observar as condigdes estruturais de ordem social e da dindmica

psicolégica de muitas agdes e omissdes humanas, propicias ao seu florescimento.

Compreende-se, desse modo, que o assédio moral se insere num conceito
amplo e possui variadas feigdes, que ndo sdo expressas, necessariamente, numa

analise caso a caso, por isso a necessidade de aprofundar seus conceitos.

3.2 CONCEITO

Antes de conceituar o assédio moral, algumas observagdes sdo necessarias.
O objeto do presente trabalho esta circunscrito ao assédio moral no trabalho, que, em
regra, demanda compreender os tradicionais desvios da evolugao da vida humana em
sociedade, agravados por condigdes peculiares da interagcdo estabelecida pelo pacto

laboral.
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Um conceito geral e abrangente foi amoedado por Guedes (2007, p. 19) € “[...]
uma espécie de violéncia cruel e degradante das relagbes sociais [...] que sobreviveu
por séculos ignorados por médicos e juristas [...]", sendo certo, nessa linha de
raciocinio, que, se tal padrao de conduta néo se restringe ao ambiente de trabalho,
estando suas agdes e omissdes humilhantes presentes em todas as dimensdes da
vida social, é inegavel que numa relacdo profundamente assimétrica como a
trabalhista, seu potencial de ocorréncia e capacidade de lesdo adquire mais forca e

abrangéncia.

Destacando a visdo banalizada que ainda predomina acerca do assédio moral,

a autora supracitada aduz que o fenébmeno:

[...] & frequentemente dissimulado e havido como uma simples relagéo
de dominagéo, e mesmo a psicanalise ndo tem ajudado as vitimas a
se defenderem, levando-as, muitas vezes, a se considerarem
cumplices e culpadas pela situagao humilhante (GUEDES, 2011, p.
19).

Comenta Melhado (2010) que as caracteristicas proprias da diaria interagéo
assimétrica verificada na relagdo de trabalho de cunho empregaticio, ao lado da
histérica mitigacdo da condigdo humana do trabalhador e ainda, nessa dinamica
peculiar, incluida a estruturacido do sistema de producdo também como um meio de
dominagédo social e de quebra da capacidade de organizagcdo e resisténcia dos
trabalhadores viabilizam, no mundo do trabalho, a existéncia de praticas de violéncia

psicoldgica, particularmente danosas e degradantes, tidas como normais.

Sendo assim, apresentar uma conceituagdo de assédio moral univoca &
complexo, pois a compreensao de fendmeno necessita de conhecimentos dos planos
histérico, social, econbmico e psicologico da organizagdo da vida humana em

sociedade.

Hirigoyen (2011, p. 67), ao formular seu conceito, ndo se afasta de Guedes
(2007), faz uma relagao entre assédio moral e violéncia psicologica desde os tempos

mais remotos da humanidade:

A violéncia psicolégica e o assédio moral séo praticas identificadas
desde os primordios da vida em sociedade. Ao contrario do verificado
com a evolugcado da repressao soécio estatal a violéncia puramente
fisica, que evoluiu de maneira direta para uma politica geral de
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coibicdo, ao menos no mundo ocidental, de controle e ponderagao,
lastreada na negacdo da autotutela e na intervengdo estatal
jurisdicional, constata-se que a producdo de lesbes de ordem
psicolégica relacionada a destruicdo da autoestima das vitimas, ainda
se perpetua, em acentuado grau, como um método tido como normal
e viril de conduta social, banalizado e tolerado, ou mesmo camuflado
como paranoia, acusagao comumente empregada em relagdo a quem
demonstra perceber sua pratica e tem consciéncia de seu carater
lesivo.

Observa-se que o significado das praticas de conduta de assédio moral &
construido socialmente, ou seja, para sua verificagdo, é necessaria a existéncia de
relagdes interpessoais, factiveis de um comportamento que estabeleca uma conduta

abusiva nas relagdes de carater empregaticio. Tais praticas evidenciam-se como:

[...] relagdes hierarquicas autoritarias, em que predominam condutas
negativas, relagdes desumanas e antiéticas de longa durag¢do, de um
ou mais chefes, dirigidas a um ou mais subordinados, entre colegas e,
excepcionalmente, na modalidade ascendente (subordinado x chefe),
desestabilizando a relagéo da vitima (BRASIL, 2009, p. 12).

O assédio moral encerra um conceito vasto; que ele possui variadas feicoes.
Logo, humilhagao, situagdes vexatdrias, constrangedoras, repetitivas e prolongadas
sao elementos comuns a todas as praticas apresentadas, por isso, abstraindo as
concepcgdes que assemelham assédio moral no trabalho, um conceito simples, mas
abrangente, qual seja: “exposicdo dos trabalhadores a situagbes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e relativas

ao exercicio de suas fungdes” (BRASIL, 2009).

Conforme observa Hirigoyen (2011, p.37):

[...] o assédio moral comega frequentemente pela recusa de uma
diferenca. Ela se manifesta por um comportamento no limite da
discriminagdo — propostas sexistas para desencorajar uma mulher a
aceitar uma fungao tipicamente masculina, brincadeiras grosseiras a
respeito de um homossexual [...]. Provavelmente, da discriminagao
chegou-se ao assédio moral, mais sutil e menos identificavel, a fim de
nao se correr o risco de receber uma sang¢ao. Quando a recusa se
origina de um grupo, para ele é dificil aceitar alguém que pensa ou age
de forma diferente ou tem espirito critico.
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Rufino (2011, p. 44) ressalta que “[...] algumas dessas condutas aparecem de
forma tao corriqueira, que passam despercebidas. Ou, simplesmente, se definem
como atos isolados de desrespeito ou mentiras justificaveis”, o que evidencia a
existéncia de um habil mecanismo construido para dissimular e, de tal forma, permitir
a continuidade da pratica de condutas vexatérias e degradantes no cotidiano das

relacdes sociais e trabalhistas.

Tais peculiaridades acentuam a constatacdo de que enfrentar o problema do
assédio moral envolve a decisdo de se encarar o ser humano, a larga margem,
também como uma criatura perversa e indiferente, cuja conduta no meio laboral est3,
em larga escala, baseada em atitudes egoistas, como inferem Guedes (2011) e
Dejours (2012), e também na busca doentia por reconhecimento e ascensdo, num

mecanismo que facilmente constréi um cerco obstinado a vitima.

llustrados alguns meios para a percepgdo do fendbmeno, faz-se possivel a
apresentacao de mais conceituagdes. Afirma Hirigoyen (2011, p. 65):

[...] por assédio moral em um local de trabalho temos que entender
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
da pessoa, pér em perigo sem emprego ou degradar o ambiente de
trabalho.

A referida autora alerta para a compreensao precisa do termo moral, uma vez
que torna impossivel estudar tal tematica sem levar em consideragao as perspectivas
éticas que exigem uma tomada de posigao acerca do tema, por isso, é importante

analisar suas caracteristicas.

Portanto, o conceito de assédio moral assenta-se varias caracteristicas,

conforme analisadas no proximo item.

3.3 CARACTERISTICAS DETERMINANTES

Na analise do fendmeno do assédio moral no trabalho € possivel identificar

algumas caracteristicas peculiares da violéncia moral, entre elas, a banalizacgéo.
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Verificam-se, também, as multiplas formas de sua operacéo, ricas e variadas como a

propria dindmica das relagdes sociais.

De qualquer forma, conforme demonstrado anteriormente, o assédio moral no
trabalho comumente ocorre entre chefe e subordinados, independente de sua classe
social, e ndo esta restrito um tipo especifico de area profissional. Hirigoyen (2011, p.
85) caracteriza-o como “persegui¢cdes coletivas ou violéncia ligadas a uma

organizagéo, incluindo desvios que podem acabar em violéncia fisica”.

A autora acima citada, ao tratar do assunto, inclui os conceitos de bullying e
mobbing. O primeiro refere-se a uma violéncia moral, compreendida como maus-
tratos, ameaca e opresséo intencional e repetidamente, sendo as principais formas de
violentar as gozagdes, os apelidos e xingamentos, o que causam muita dor e
sofrimento para o agredido, podendo causar sérios prejuizos emocionais, como: perda

de autoestima e exclusao social.

Felix (2009, p. 24) caracteriza o bullying como sendo:

[...] acdo ou omissdo destinada a degradar ou controlar as agoes,
comportamentos, crengas e decisdes de outra pessoa por meio de
intimidagdo, manipulacdo, ameaga direta ou indireta, humilhacéo,
isolamento ou qualquer outra conduta que implique prejuizo a saude
psicolégica, a autodeterminacdo ou ao desenvolvimento pessoal
(FELIX, 2009, p.24).

Ja o segundo, mobbing refere-se as ofensas individuais. Guedes (2007)
informa que o termo mobbing foi utilizado pela primeira vez em 1972, num trabalho do
meédico sueco Heinemann, para descrever o comportamento de carater destrutivo de
um grupo de estudantes em face de colegas da mesma classe, demonstrando que a

crueldade néo é qualidade exclusiva dos adultos.

Ainda segundo Hirigoyen (2011, p. 68), o referido termo deriva do verbo inglés
“To mob”, que pode ser traduzido como assediar, cercar com inten¢des hostis,
afugentar por medo, agredir; expressao, assim, que “implica a ideia de algo
inoportuno”. Registre-se que a expressao idiomatica “mob” é um termo também usado

para definir conceitos como mafia, horda ou bando.

O quadro abaixo descreve as principais caracterizagées do assédio moral no

trabalho:
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CARACTERIZAGAO DO ASSEDIO MORAL NO
TRABALHO

REACOES

MULHERES

HOMENS

Ameacar constantemente, amedrontando quanto a
perda do emprego.

* Subir na mesa e chamar a todos de incompetentes

* Repetir a mesma ordem para realizar tarefas
simples, centenas de vezes, até desestabilizar
emocionalmente o(a) subordinado(a)

» Sobrecarregar de tarefas ou impedir a continuidade
do trabalho, negando informagdes

» Desmoralizar publicamente

* Rir, a distAncia e em pequeno grupo, direcionando os
risos ao trabalhador

* Querer saber o0 que se esta conversando

* Ignorar a presencga do(a) trabalhador(a)

* Desviar da fungdo ou retirar material necessario

a execugao da tarefa, impedindo sua execucéao

* Troca de turno de trabalho sem prévio aviso

* Mandar executar tarefas acima ou abaixo do
conhecimento do trabalhador

* Dispensar o trabalhador por telefone, telegrama ou
correio eletronico, estando ele em gozo de férias.

* Espalhar entre os(as) colegas que o(a) trabalhador(a)
esta com problemas nervosos

» Sugerir que o trabalhador pega demissédo devido a
problemas de saude

* Divulgar boatos sobre a moral do trabalhador

Sdo humilhadas e
expressam sua
indignagdo com choro,
tristeza, ressentimentos
e magoas. Sentimento
de inutilidade, fracasso
e baixa autoestima,
tremores e palpitagdes.
Insbnia, depressdo e
diminuicdo da libido séo
manifestacdes
caracteristicas
trauma.

desse

Sentem-se
revoltados,
indignados,
desonrados, com
raiva, traidos e tém
vontade de vingar-
se.

Ideias de suicidio e
tendéncias ao
alcoolismo.
Sentem-se
envergonhados
diante da mulher e
dos filhos,
sobressaindo o
sentimento de
inutilidade, fracasso
e baixa autoestima.

Fonte: (Adaptado da Cartilha do MTE, BRASIL, 2009).

Essa caracterizacdo revela de forma satisfatéria as circunstancias de

perseguicado, hostilidade e discriminagao

que transparecem

das condutas

identificadas com o assédio moral, que, por seu turno, tendem também a se instalar,
na maioria dos casos, de modo insidioso e imperceptivel, uma vez que igualmente
emerge de seu significado a ideia de uma agdo discriminatdria dissimulada,

caracterizada por diversos subterfugios e variadas taticas de acobertamento.

Lopes Neto (2010) traz algumas caracteristicas da vitima do assédio moral, ou
seja, geralmente, ela pode sofrer agbes negativas, ficando exposta de forma repetida
e durante algum tempo a brincadeiras perversas. A vitima vai se retraindo e nao revela
a outras pessoas as agressdes que sofrem, pois sente vergonha, receios das criticas

ou inseguranga, sentimentos que poderao permanecer para sempre em sua vida.

Quanto ao agressor ou assediador, suas principais caracteristicas sao:
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Pode ser tanto do sexo masculino quanto feminino, e apresenta tragos
de personalidade de desrespeito e maldade que, em sua maioria,
essas caracteristicas sao associadas a um perigoso dominio de
lideranga que, em geral, é obtido ou legitimado através da forga fisica
ou de intenso assédio psicoldgico. O agressor ndo aceita ser
contrariado e, geralmente. O desempenho profissional costuma ser
regular ou deficitario. O que lhes falta é afeto. Essa afetividade
deficitaria pode ter origem em lares desestruturados ou no seu préprio
temperamento. Essas ag¢des envolvem maus-tratos a irmaos,
coleguinhas, animais de estimagdo, empregados domésticos ou
funcionarios do trabalho (LIMA, 2011, p. 16).

Portanto, percebe-se que a vitima do assédio moral é hostilizada, ridicularizada
e desacreditada no seu local de trabalho. Logo, trata-se de uma pratica que avilta
ainda mais quando opera na atividade laboral, que se apresenta em varias

modalidades.

3.4 PERFIL DO ASSEDIADO E DO ASSEDIADOR

Em se tratando do assediado, é possivel afirmar que geralmente nao se trata
de pessoas fragilizadas, apesar de que as pessoas com essa caracteristica serem
alvos preferidos do assediador. Sendo assim, aqueles que possuem maior potencial
produtivo e destaque nas organizagdes cada vez mais sdo identificados como vitimas

deste tipo de agresséo.

Hirigoyen (2011, p. 68) explica que caracteristicas do assediado como:
dedicacéo ao trabalho, escrupulo, permanéncia por mais tempo no local de trabalho,
perfeccionismo, podem vir a despertar inveja aos que estao préximos no ambiente de

trabalho.

Quanto ao agressor ou assediador, Hirigoyen (2011) diz que um perverso
narcisista € um psicético sem sintomas, e o mal que praticam nao fazem de propésito,
mas praticam por ndo saberem viver de outro modo, e acabam por descarregar a dor

que ndo sentem em outras pessoas.

No sentido de clarificar melhor o exposto, a autora citada assim define
perversos narcisistas como: “individuos que, mediante influéncia de seu grandioso eu,
tentam criar um lago com um segundo individuo, dirigindo seu ataque particularmente
a integridade narcisica do outro, a fim de desarma-lo” (HIRIGOYEN, 2011, p.141).
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A personalidade narcisica é definida por Hirigoyen (2011, p. 143) nas seguintes

caracteristicas:

O sujeito tem um senso grandioso da prépria importancia;
Absorve uma fantasia de sucesso ilimitado de poder, acredita
er “especial” e singular;

Tem excessiva necessidade de ser admirado;

Pensa que tudo lhe é devido;

Explora o outro nas relagdes interpessoais;

Nao tem a menor empatia;

Inveja muitas vezes os outros;

Da provas de atitudes e comportamentos arrogantes
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Segundo Kemberg (apud HIRIGOYEN, 2011, p. 142) diz que “as principais
caracteristicas dessa personalidade narcisica s&o um sentimento de grandeza, um
egocentrismo extremado e uma total falta de empatia pelos outros, embora sejam eles

proprios avidos de obter admiracao e aprovagao”.

Diante das caracteristicas analisadas e aprofundadas pelos autores citados, o
assediador é um sujeito perverso, egocéntrico, que sente necessidade e prazer em
prejudicar o outro, assim como, sentem profunda inveja daqueles que se dedicam ao

trabalho e geram bons resultados.

3.5 TECNICAS DE ABUSOS POR PARTE DO AGRESSOR

a) Recusar a comunicagao direta

Nesta pratica, o agressor recusa-se a explicar suas atitudes, deixando a vitima
paralisada, ou seja, como explica Hirigoyen (2011, p. 76) “sem Ihe da possibilidade de
defesa. Ao recusar o dialogo, o agressor impede a vitima de encontrar uma solugéo
para o problema. Em condutas de perversidade o que se busca impedir o outro de

pensar, compreender, e de reagir’”.

Assim, verifica-se que no assédio moral existem diversas formas de se
provocar a perseguicdo psicoldégica, como até mesmo o0 agressor se recusar

comunicar-se diretamente com a vitima.

b) Desqualificar
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Se tratando de desqualificagdo, de acordo com os ensinamentos Wyzykowski,
Barros e Pamplona Filho (2014), este se caracteriza por apresentar situagdes em que
0 agressor se comporta de maneira bem peculiar para com a vitima, como, por
exemplo, observacdes desabonadoras, alusdes desestabilizantes, desprezo, siléncio,

suspiros seguidos, entre outros aspectos.

O assediador pretende, aos poucos, levantar duvidas sobre a
competéncia profissional de sua vitima, pondo em questao tudo que
ela faz ou diz. Desqualificar significa a retirada de todas as qualidades
de alguém, ou seja, é convencer a vitima de que ela ndo possui valor
algum, até que ela propria perca a autoconfianga (HIRIGOYEN, 2011,
p.77-125).

Nessa linha de raciocinio tem-se o processo de numero 00001-2009-004-22-
00-6, no qual o reclamante o Sr. Reginaldo Soares Araujo, ingressou com agao de

indenizagdo com assédio moral contra a empresa Banco Itau S.A.

Impugna o reclamado o deferimento da indenizagéo por dano moral,
argumentando, em sintese, a inexisténcia de comprovagao de conduta
que configure a pratica de assédio moral contra o reclamante. Sem
razao, se nao vejamos: embora ndo exista ainda uma definigdo exata
dos elementos que efetivamente caracterizem a pratica do assédio
moral, de uma forma geral, alguns pontos ja sdo consenso, quais
sejam: atribuicao de tarefas estranhas ou incompativeis com o cargo;
tortura psicolégica, desprezo e humilhagcdo para com o empregado,
devendo haver a regularidade dos ataques, com a finalidade de
desestabilizar emocionalmente a vitima. (RO 00001-2009-004-22-00-
6, Rel. Desembargador LAERCIO DOMICIANO, TRT DA 22 REGIAO,
SEGUNDA TURMA, julgado em 16/3/2010, DJT 26/3/2010).

Com base nas provas testemunhais ha requisitos que configuram assédio

moral, conforme depoimentos testemunhais:

| - Primeira testemunha apresentada pelo reclamante, GISELE DE
CARVALHO GAMBOGI (fls. 152/153): “...que n&o se recorda, mas
entre 2004 e 2005, o reclamante foi demitido, retornando por trés
vezes ao banco; que no primeiro retorno o reclamante passou um dia
apenas; que na segunda vez ele passou trés dias, ficando
basicamente no Autoatendimento; que no Autoatendimento o
empregado fica em pé junto aos caixas eletronicos, prestando
informagbdes aos clientes; (...) que na terceira vez o reclamante
retornou em novembro/2006, saindo em janeiro/2007; (...) que o
reclamante foi gerente muitos anos e que no retorno os clientes
ficavam brincando com o reclamante chegando a chama-lo de gerente
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papagaio; (...) que na ultima vez que o reclamante retornou foi
colocado no almoxarifado para expurgar papel, rasgando documentos
jainserviveis, colocando-os em sacos de lixo e levando-os para um
local adequado dentro da agéncia...”

Il — Segunda testemunha apresentada pelo reclamante, GERSOMIR
RODRIGUES DA SILVA (fl. 153):

[...] que por volta de 2006, encontrou o reclamante no Auto-
Atendimento do Banco e Ihe perguntou o que estava fazendo la e se
0 mesmo era gerente do Paraguai; que tal terminologia era uma
brincadeira entre os funcionarios da prépria agéncia...”. (RO 00001-
2009-004-22-00-6, Rel. Desembargador LAERCIO DOMICIANO, TRT
DA 22 REGIAO, SEGUNDA TURMA, julgado em 16/3/2010, DJT
26/3/2010).

Desse modo, percebe-se que no caso do gerente do banco foi vitima de assédio
moral, no qual sofreu chacotas entre seus colegas e clientes. Resultando assim, em

tortura psicoldgica causando danos a saude da vitima.

Segundo Medeiros (2012, p. 45) no tocante a atribuicdo de fungdes diversas da
que “exercia antes de sua demissao, importa dizer que o empregador, diante do poder
de direcao, pbde alterar a situagdo do empregado dentro da instituicdo, desde que

seja resguardada a dignidade do empregado”.

A partir do momento em que a empresa nao esta mais satisfeita com o servico
do seu funcionario, tem o direito de rescindir o contrato de trabalho, porém nao lhes
da o direito de atribuir condutas com a finalidade de for¢a-lo a pedir demissao.

Sobre essa questdo, Hirigoyen (2011), leciona que a simples atitude de o
agressor nao dirigir a palavra a vitima, ndo o cumprimentar, por se tratar de um

desprezo, ja induz a nogédo de assédio moral.

c) Desacreditar

Para Wyzykowski, Barros e Pamplona Filho (2014) o termo desacreditar implica
em uma série de condutas da parte do agressor tais como: zombar de alguém por

conta de sua enfermidade, deficiéncia fisica, dar apelidos pejorativos.

Medeiros (2012) descreve o processo TRT-RO-00137-2009-101-22-00-5, que
remete o ocorrido na empresa DISMOBRAS IMPORTACAO no qual o senhor
Maronilton Azevedo Coelho, aduz que o senhor José Moreira sempre o tratou de forma
vexatoéria e humilhante na presencga de colegas:
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O recorrido laborou para a reclamada na cidade de Parnaiba, na
funcado de gerente, no periodo de 19.5.2008 a 29.12.2008 (fl. 8).
Aduziu na inicial que durante toda relacdo empregaticia o supervisor
regional da empresa, Sr. José Moreira, sempre o tratou de forma
vexatoria, inclusive com palavras de baixo caldo, causando-lhe sérios
constrangimentos na presencga dos colegas de trabalho, sabendo esta
a causa do seu pedido de desligamento da empresa. (RO 00137-2009-
101-22-00-5, Rel. Desembargador ARNALDO BOSON PAES, TRT DA
22 REGIAO, PRIMEIRA TURMA, julgado em 28/9/2009, DJT
28/10/2009).

Além do fator assédio moral, é possivel que haja a pratica de falso testemunho,

em que muitas vezes a testemunha nega os fatos verdadeiramente ocorridos. Assim,

conforme acérdao:

O trabalhador chega a pedir sua demissao por conta da insalubridade
do trabalho. Na esteira dos elementos trazidos aos autos, restou
evidenciado o excesso cometido pelo representante da reclamada, no
exercicio do seu poder diretivo, o qual extrapolava a mera fungao
gerencial e de cobrangas, utilizando, no trato com seu subordinado,
expressoes preconceituosas, demasiadamente grosseiras,
depreciativas, obscenas e, no minimo extremamente inapropriadas
para um ambiente profissional, inadmissiveis se quer em conversas
informais (MEDEIROS, 2012, p. 56).

Com a demissao da vitima o agressor conseguiu atingir seus objetivos. No

entanto coube a justica tomar as devidas providéncias de reparacdo de danos ao

provocado:

d) Isolar

No caso, a sentenga, como reparacgao pelos danos sofridos, condenou
a empresa a pagar ao recorrido a importancia de R$ 20.000,00.
Entende-se que, de todo modo, o numerario afigura-se elevado, pelo
que, considerados os critérios acima descritos, com destaque para a
funcao pedagdgica da punigéo, afim de se desestimular a reincidéncia
da pratica delituosa, e na tentativa de fugir dos extremos da
irrisoriedade e do excesso, reduz-se o quantum indenizatério para R$
12.000,00 (dez vezes o valor da remuneracéo do autor — fls. 9). Razao
por que se da parcial provimento ao recurso, nesse particular. (RO
00137-2009-101-22-00-5, Rel. Desembargador ARNALDO BOSON
PAES, TRT DA 22 REGIAO, PRIMEIRA TURMA, julgado em
28/9/2009, DJT 28/10/2009).

De acordo com Wyzykowski, Barros e Pamplona Filho (2014), com escopo de

apavorar a vitima psicologicamente, o agressor a encarcera, levando-a a fragilidade.
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O trabalho desenvolvido por Molon (2005, p. 4) apresenta as caracteristicas das
técnicas de isolamento, a saber: “a vitima é interrompida, recuso a todo o contato com
ela, mesmo o visual; ignoram sua presenga, dirigindo-se apenas aos outros
funcionarios; é posta separada dos outros; proibem os colegas de |hes falar e a

deixam falar com ninguém”.

e) Vexar

Na pratica de vexacéo, a vitima sdo atribuidos trabalhos inuteis ou humilhantes,
tarefa no final de semana e metas que este n&o podera alcangar. Medeiros (2012)
analisa o processo de numero 00022-2008-101-22-00-0, analisando as agressdes no
qual a professora Silvia é obrigada a realizar atividades no qual ndo ha tempo habil,

conforme descrito abaixo:

Comecgam, entado, os constrangimentos e dissabores impingidos pela
faculdade reclamada. A professora contratada para a Coordenacéo da
Extensao do curso de Sistemas de Informacgao foram exigidas tarefas
alheias as suas atribuicbes, como “palestras sobre propriedade
intelectual/industrial”’, “palestra sobre empreendedorismo”, “exibicdo
de filmes e/ou documentarios da area” (fls. 74/75), dentre outros,
argumentando o Sr. Eyder que “houve um mal-entendido” e que
quando se referiu a coordenacao de extensao quis dizer coordenacgao
dos eventos de extensdo do Curso de Sistemas. Convenha-se que
caminham a passos largos de distancia uma e outra fungéo, ndo sendo
possivel a obreira do cabo de tais atividades no exiguo prazo e carga
horaria que lhe foram oferecidos. (RO 00022-2008-101-22-00-0, Rel.
Desembargador MANOEL EDILSON CARDOSO, TRT DA 22
REGIAO, SEGUNDA TURMA, julgado em 18/11/2008, DJT
9/12/2008).

Importa destacar que essa conduta acaba concretizando a afronta a dignidade
do trabalhador, desestabilizando no ambiente de trabalho. Outros fatos como reducgao
dos salarios remetem ao assédio moral. As consequéncias disso se dao pelo fato da

vitima precisar de atendimento médico.

f) Assediar Sexualmente

Abusar sexualmente de alguém independente do sexo também pode

configurar-se assédio moral. Nas palavras de Hirigoyen (2011, p. 80), “o assédio
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sexual esta relacionado aos dois sexos, no entanto, a maioria dos casos de que se
tem noticia, referem-se a mulheres abusadas por pessoas do sexo masculino,

repetidas vezes por colegas de cargos mais elevados”.

3.6 DISTINGOES ENTRE ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL

No contexto atual, observa-se que vem aumentando cada vez mais a
frequéncia e evidéncias da violéncia fisica e psiquica no ambiente de trabalho.
Situagbes como repreensdo e grosserias rotineiras, ser motivo de zombaria entre os
colegas de trabalho, receber uma seduc¢do do patrdo prometendo uma elevagéo no

cargo em troca de algo, acontecem rotineiramente dentro do ambiente laboral.

O termo “assédio” refere-se especificamente a duas agregagdes: a um cenario
sexual e um campo chamado de “victimologia” que se baseia em estudar as razdes
que influenciam um individuo a tornar-se vitima, os processos de vitimizagao, os

resultados a que induzem e os direitos a que podem desejar.

Cassar (2011, p. 976) define o assédio como “o termo utilizado para designar
toda conduta que cause constrangimento psicoldgico ou fisico & pessoa”. E importante
enfatizara que o assédio pode se manifestar, tanto de forma moral como sexual,
expondo a vitima a situagbdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e
prolongadas. Por causa desses comportamentos a vitima coloca em duvida sua
autoestima, sua capacidade e sua competéncia, passando a acreditar que é causador

dos problemas e que executa um mau trabalho.

As analises sobre esse assunto confirmam que a humilhagao constréi um risco
“invisivel”, porém concreto, nas relagdes trabalhistas, que atrapalham, sobretudo, a
saude da vitima. Desse modo, compreende-se o0 assédio moral no ambiente laboral

como uma conduta abusiva que se manifesta.

Depreende-se que o assédio moral se situa numa zona de fronteira,
diferenciando-se de conflito topico aberto, da situacdo de estresse, das mas condicoes
de trabalho em sentido amplo.

Todavia, ndo se pode deixar de mencionar que € deveras confusa a distingao

entre os institutos do assédio moral e assédio sexual, mas a grande diferenga reside
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na intengédo do assediador. No caso do assédio moral, a intengdo do assediador é a
de criar situacdes de humilhagao para vitima, fazendo com que ela saia do emprego,
diferentemente do caso de assédio sexual em que o assediador tem a intengao

puramente de obter vantagens sexuais.

Prata (2014, p. 61) define o assédio sexual no trabalho como: “um
constrangimento imposto a vitima com o propoésito de obter favores sexuais, sob a

promessa de qualquer vantagem”.

Completa ainda o autor acima citado que:

O elemento distintivo a aclarar os fatos € o propdsito que transparece
das atitudes do coator. Se o objetivo principal é obter favores sexuais
trata-se de assédio sexual no trabalho. Contudo, caso o objetivo maior
seja o de degradar a atmosfera laboral para excluir o obreiro,
configura-se o assédio moral no trabalho (PRATA, 2014, p.62).

O assédio sexual é definido pelo art. 216-A do Cddigo Penal Brasileiro, incluido
pela Lei n° 10.224 de 15 de maio de 2001, sendo que a norma penal incriminadora
tipifica a conduta da seguinte forma: “Constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condi¢cédo de
superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou

funcdo.”

3.7 MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL

A configuragado do assédio moral permite categoriza-lo dentro de um sistema
classificatério amplo, como: vertical, que se divide em ascendente e descendente; e

horizontal.

O Assédio moral ascendente, conforme Hirigoyen (2011), ocorre com menos
frequéncia em relagdo aos outros tipos de assédio, ela se configura quando um
trabalhador ou mais subordinados assedia(m) o superior hierarquico, dai a

nomenclatura, “ascendentes” (de baixo para cima).

Ja o assédio vertical descendente é o mais comumente observado no contexto

atual. Para as autoras ele ocorre quando a conduta degradante é praticada por
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superior hierarquico, que, na relagédo de emprego, papel desempenhado pelo préprio
empregador. Assim, o assédio vertical descendente ocorre de cima para baixo,
geralmente por intermédio de agbes autoritarias, uso perverso do medo e desvios
variados de manipulagdo do poder diretivo e disciplinar com vistas a degradagéo
progressiva das condicbes de trabalho e lesdo a dignidade e aos direitos

personalissimos da vitima, ou das vitimas (GUEDES, 2011).

Em relagdo aos trabalhadores subordinados, muitas vezes contando com a
cumplicidade dos colegas de trabalho, que tendem a se alinhar com o agressor, de
forma elementar, por medo, concordancia ou simples indiferenca. Ele ocorre na

posicao vertical, de cima para baixo, geralmente por intermédio de agdes autoritarias.

Completa ainda Hirigoyen (2011, p.75) que, nessa modalidade:

Se busca fazer crer aos assalariados que eles tém que estar dispostos
a aceitar tudo, se quiserem manter o emprego, ao mesmo tempo em
que, ao lado do mero abuso de poder, a autora também observa que
0 assédio pode der uma matriz eminentemente egoistica, pois “pode
ser também uma manobra perversa de um individuo que, para
engrandecer-se, sente necessidade de rebaixar os demais [...] de
destruir um determinado individuo escolhido como bode expiatorio.

Em muitos casos do assédio moral, o assediador induz para que o assediado
(vitima) seja demitido por justa causa, fazendo com que suas atitudes de isolamento

e menor eficiéncia causem esse resultado.

Guedes (2011) acrescenta ainda que existe um subgénero do assédio vertical
descendente denominado assédio estratégico, e € um modelo de operagdo conhecido
também entre altos empregados, diretores e executivos, observado, por exemplo, nos
processos empresariais de fusdo e incorporagéo, com o objetivo de eliminar quadros,

preservando-se os segredos industriais e empresariais.

Para tanto, sdo utilizados métodos de isolamento e repentino corte no acesso
as informagdes, em alguns circulos denominados, por termos como “geladeira’ ou
“fritura”, por exemplo, relacionados ao processo de degradagao e isolamento impostos
a certos funcionarios ou empregados indesejados, com o intuito de Ihes levar a tomar

a iniciativa de romper o vinculo.
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O asseédio vertical descendente trata-se de modelo de operacdo conhecido
também entre altos empregados, diretores e executivos, tenho o objetivo de eliminar
quadros, preservando-se os segredos industriais e empresariais. Conceituando essa
categoria, Prata (2014, p. 129) diz: “é aquele praticado entre sujeitos de diferentes
niveis hierarquicos. Quando exercido pelo hierarquicamente inferior agir com o intuito

de assediar o seu superior”.

Quanto ao o assédio moral horizontal, este é gerado por pessoas situadas no
mesmo patamar hierarquico da ou das vitimas. Ele esta relacionado tanto com a
dificuldade de convivio com a diferenga, como situa Prata (2014), quanto com a
concorréncia, destaque da vitima, mera antipatia pessoal, preferéncias pessoais dos

chefes para com alguns subordinados, cobic¢a, xenofobismo.

Compreende-se que o assédio moral horizontal € aquele desencadeado por
sujeitos situados no mesmo patamar hierarquico da ou das vitimas e esta relacionado

tanto com a dificuldade de convivio com a diferenga quanto com a competitividade.

Por fim, o assédio moral misto, modalidade caracterizada pelas agressoes
desencadeadas tanto pelo superior hierarquico, quanto pelos colegas de trabalho que
se encontram no mesmo patamar hierarquico da vitima, necessitando para sua
caracterizagao que nessas agressoes impingidas tenham a presenga do assediador
vertical, o horizontal e o0 assediado (WYZYKOWSKI, BARROS E PAMPLONA FILHO,
2014).

Alguns doutrinadores preferem nao incluir essa definicdo aos seus estudos,
tendo em vista de que essa modalidade é definida muitas vezes como a extensao das
outras modalidades de assédio moral. Contudo, alguns doutrinadores acreditam que,
muitas vezes, o asseédio moral pode iniciar-se da forma horizontal e posteriormente

tomando a proporgao para o assédio moral vertical descendente.
Nesse sentido, ensina Hirigoyen (2002, p.114):

Mesmo que se trate de uma histéria muito particular, é raro um assédio
horizontal duradouro ndo ser vivido, depois de algum tempo, como
assédio vertical descendente, em virtude da omissao da chefia ou do
superior hierarquico. [...] quando uma pessoa se acha em posicao de
bode expiatdrio, por causa de um superior hierarquico ou de colegas, a
designacédo se estende rapidamente a todo o grupo de trabalho. A
pessoa passa a ser considerada responsavel por tudo que dé errado.
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Assim, no assédio moral misto a vitima € atingida por “todos os lados”
WYZYKOWSKI, BARROS E PAMPLONA FILHO (2014, pg. 130), haja vista a vitima
passa ser hostilizada tanto pelos colegas de trabalho que ocupam o mesmo nivel
hierarquico, quanto por seu superior hierarquico. Dai alguns doutrinadores
denominarem ainda de “mobbing combinado”; CASTRO (2014, pg. 59).

As categorias de assédio moral revelam seu carater eclético, permeado por
condutas inseridas no mundo fatico, cujo estudo requer de uma abordagem
interdisciplinar, pois sua pratica encerra a continua degradagao moral de uma pessoa
ou de um grupo de pessoas, através de perseguicbes diversas, humilhagdes,
discriminagdes, descomposturas, hostilidade e uma séria de outras condutas que

deflagram nas suas vitimas sérias consequéncias fisicas e psiquicas.

Observa-se que o assédio moral possui diversas modalidades, e dentre estas,
0 assédio horizontal, quando €& gerado por pessoas situadas no mesmo patamar
hierarquico das vitimas, sendo esse o objeto de estudo desta pesquisa. No proximo
capitulo serao apresentadas, de forma mais detalhada, algumas caracteristicas dessa
modalidade de assédio no ambiente laboral, bem como, o entendimento
jurisprudencial acerca da Responsabilidade do empregador nos casos de assédio

moral horizontal.
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4 O ASSEDIO MORAL HORIZONTAL E A RESPONSABILIDADE JURIDICA DO
EMPREGADOR SOB O OLHAR DA JURISPRUDENCIA

Conforme ja salientado anteriormente, a expressao “assédio moral” resume as
diversas formas de perseguigdo no trabalho que objetivam tornar o ambiente de
trabalho insuportavel para o empregado (Martins, 2012, p. 316), cujas condutas sao
praticadas pelo empregador ou seus prepostos que conduzem o trabalho do

empregado, sendo denominado de assédio moral horizontal.

O assédio moral horizontal € aquele desencadeado por sujeitos situados no
mesmo patamar hierarquico da ou das vitimas e esta relacionado tanto com a

dificuldade de convivio com a diferenga quanto com a competitividade.

Conforme Prata (2014), o assédio moral horizontal esta relacionado tanto com
a dificuldade de convivio com a diferenga quanto com a concorréncia, destaque da
vitima, mera antipatia pessoal, preferéncias pessoais dos chefes para com alguns
subordinados, cobicga, xenofobismo, sendo os casos mais corriqueiros do mobbing

horizontal: os preconceitos raciais, étnicos e decorrentes da orientagdo sexual.

Ja na visdo de Guedes (2011) € uma espécie de psicoterror que tanto pode
ocorrer de forma individual quanto coletiva. Nesse ultimo caso, o assediado vira o
‘bode expiatério” do grupo, que, colaborando com o perverso, desafoga sua
intoleradncia, preconceitos, frustragdées, inveja, agravando, sensivelmente, o

sofrimento da vitima.

Hirigoyen (2011) por sua vez, explica que essa espécie de assédio remete a
ideia do Bullying, que no Brasil € o termo utilizado para caracterizar o Assédio Moral.
No sentido de fornecer uma explicagdo para o termo bullying, a autora diz que a
palavra tem como origem do verbo “to bola”, que significa tratar outrem de forma
desumana e grosseira, aproximando-se da conduta identificada como tirania,

relacionando-se com a chamada “administracdo por estresse”.

A principio foi um termo utilizado na Inglaterra para caracterizar o
comportamento agressivo e degradante entre criangas e adolescentes,
independentemente de sua classe social, sendo um tipo de comportamento muito

comum entre criangas, ndo havendo hierarquia entre as mesmas, mas pode acontecer
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situagdes de exclusdo através de agressdes motivadas, em muitos casos, em virtude
de caracteristicas subjetivas ou de personalidade. Com o passar do tempo o bullying
foi se alastrando no exército, nas atividades esportivas, na vida familiar, alcangando

também o ambiente laboral (HIRIGOYEN, 2011). Este tipo de violéncia se efetiva:

[...] através da acdo ou omissdo destinada a degradar ou controlar as
agdes, comportamentos, crencas e decisdes de outra pessoa por meio
de intimidag&do, manipulagcdo, ameacga direta ou indireta, humilhagao,
isolamento ou qualquer outra conduta que implique prejuizo a saude
psicolégica, a autodeterminacdo ou ao desenvolvimento pessoal
(FELIX, 2009, p.24).

Portanto, o assédio moral horizontal € um tipo de violéncia moral,
compreendida como maus-tratos, ameaca e opressao intencional e repetidamente,
sendo as principais formas de violentar as gozagdes, os apelidos e xingamentos, o
gue causam muita dor e sofrimento para o agredido, podendo causar sérios prejuizos

emocionais, como: perda de autoestima e exclusao social.

O exemplo a seguir apresenta um tipo assédio moral horizontal decorrente da
intolerancia do grupo. A saber:

A vitima, um jovem muito timido, casado e fascinado por literatura,
cinema e obras de arte, € admitido numa grande fabrica, mas nao se
enquadra nos costumes do meio operario. Diferente dos demais
colegas, néo Ihe agrada fazer horas extraordinarias [...]; cora diante
das piadas e palavras de baixo caldo e brincadeiras de duplo sentido;
recusa os convites para a cervejinha no bar da esquina no final do
turno de trabalho e n&o sabe jogar carteado. A intolerancia do grupo
foi implacavel e a violéncia desencadeada, de modo sorrateiro [...] foi
evoluindo a ponto de tornar a vida do operario um infernal pesadelo. A
cronica termina com sua licenga para tratamento psicologico depois
da solidaria intervengao da esposa (GUEDES, 2011, p. 39).

No assédio moral horizontal os grupos mostram-se incapazes de conviver com
as diferengcas, da mesma forma que as organizagdes, diante de uma situagédo de
asseédio moral, tém dificuldades de fazer valer os direitos individuais, ignorando, desse
modo, o problema, deixando o assediado a mercé da situagao, fazendo com que a

empresa seja conivente com os assediadores.
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Tanto o despreparo quanto a banalizagcdo do problema, por parte dos
superiores, pode agravar 0 processo em casos que nao seja a politica da prépria

empresa o implemento de tais praticas de degradagado humana.

Sobre essa questao, assim pontua Hirigoyen (2011, p.77):

[...] na maior parte das vezes, o processo € assim reforgado devido a
incompeténcia dos chefes menores. Realmente, muitos responsaveis
hierarquicos ndo s&o administradores. Em um trabalho de equipe
designa-se como responsavel aquele que é o mais competente no
plano profissional, e ndo aquele que é o mais competente em termos
de direcao. Mas mesmo que sejam, no caso, muito competentes,
inUmeros responsaveis nao conhecem a dindmica de uma equipe e
nado tém consciéncia dos problemas humanos que suas
responsabilidades envolvem.

A competicdo sistematica entre os trabalhadores, incentivada pela empresa,
provoca comportamentos agressivos e de indiferenga ao sofrimento dos outros.
Muitas vezes a coagao psicoldgica, a humilhacgéo, a falta de estabilidade emocional,
leva a vitima a pedir demisséo, assim tendo o resultado do objetivo premeditado do

assediador.

Todas essas condutas, praticadas de maneira repetida, por meses ou anos,
afetam a saude mental do trabalhador que passa a ter duvida de seu préprio

conhecimento e capacidade.

O prazo de condutas como estas, para se caracterizar assédio moral, sdo de
um a trés anos. Apesar de que € comunicado que € possivel acontecer lesdo em

periodo inferior, ainda que seja incomum.

Até mesmo como uma forma de protecao aleatéria, em meio ao mercado
predador, os colegas de um mesmo nivel hierarquico usam a sua inseguranga como
veiculo para hostilizar aqueles que consideram uma ameaga aos seus empregos, ou
ainda escolhem um ou outro para perseguirem, sistematicamente, atribuindo-lhes
culpa por fracassos ou mesmo, através da critica destrutiva, refletirem nos supostos

defeitos desses colegas, suas supostas qualidades pessoais.

4.1 CONSEQUENCIAS ADVINDAS DO ASSEDIO MORAL HORIZONTAL
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No ambito da realidade brasileira, como bem assinala Guedes (2011), as
praticas definidas como assédio moral representam lesbes aos bens juridicos
inerentes a personalidade, a liberdade, a saude e a dignidade da pessoa humana, em

desfavor da ordem constitucional.

As consequéncias oriundas do assédio moral horizontal para com o trabalhador
nao se limitam apenas ao campo psiquico da vitima, implicam também nas condigbes

fisicas.

Silva (2012, p.53) leciona que “o assédio moral nao apenas afeta a vida pessoal
da vitima, mas a saude também fica desestabilizada”, provocando um bombardeio na
sua vida, por afetando, consequentemente, suas relagbes interpessoais e sua

dignidade pessoal, levando a vitima a se afastar do convivio social. Por conta disso,

[...]- Adepressao, a amargura, o sentimento de fracasso e de vergonha
impulsionam o assediado, como regra, a um isolamento da sociedade,
nao vislumbrando mais qualquer interesse em eventos ou encontros
com amigos ou conhecidos. Tudo isso passa a ser uma tortura para a
maioria das vitimas do assédio moral, pois temem ser apontados como
fracos ou covardes. Muitas vezes os amigos nem tém conhecimento
dos fatos vividos pelo assediado, pois este prefere manter o
isolamento, aniquilando sua convivéncia social e entregando-se a
corrosdo de seus vinculos afetivos (SILVA, 2012, p. 55).

De maneira bem sutil o assédio moral age de forma silenciosa causando a
vitima tortura psicoldgica, gerando uma série de graves disturbios fisicos e
psicolégicos em suas vitimas, levando-as a abandonarem postos de trabalho,
carreiras; a serem excluidas do mercado de trabalho, a se tornarem improdutivas,

doentes, incapacitadas a até mesmo a cometerem suicidio.

Barreto (2004), em uma pesquisa realizada sobre a ocorréncia e
consequéncias do assédio moral salientou que o fator principal causador do nao
cessamento do assédio moral no ambiente de trabalho € o medo do desemprego, pois
segundo a autora, o desemprego remete a vitima aquele estado permanente. Mas
além do desemprego, outros fatos também remetem esse estado permanente, dentre

estes, a humilhacéo no trabalho.

Sobre os efeitos causados pelo assédio moral, Barreto (2004) expde que:
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Frequentemente 0s trabalhadores/as adoecidos/as séo
responsabilizados pela queda da producado, acidentes e doencas,
desqualificagdo profissional, demissao e consequente desemprego.
Sao atitudes como estas que reforcam o medo individual ao mesmo
tempo em que aumenta a submissao coletiva construida e alicergada
no medo. Por medo, passam a produzir acima de suas forgas,
ocultando suas queixas e evitando, simultaneamente, serem
humilhados/as e demiti/os (BARRETO, 2004, p. 18).

Outras pesquisas também vém apontando que o assédio moral no ambiente de
trabalho, além de lesar os direitos e garantias fundamentais do trabalhador, pode
também ferir a imagem da empresa, prejudicando as vendas, consumo e, sobretudo,
atingir de forma irrecuperavel a vitima, tanto na vida pessoal como na profissional, em
virtude das situagdes humilhantes, maliciosas ou cruéis que € submetido no ambiente

de trabalho.

Um estudo recente realizado por Prata (2014) revelou que o assédio moral no
trabalho € um tema estudado no mundo inteiro, nos Estados Unidos, em fevereiro de
2014, o Wokplace Bullying Institue entrevistou mil americanos adultos e deste
montante 27% dos trabalhadores afirmaram ter sofrido condutas abusivas no
ambiente de trabalho. A Organizagdo Mundial da Saude (OIT) apontou que, na Unido
Europeia 9% dos trabalhadores, correspondendo a um total de 13 (treze) milhdes de
pessoas convivem com o assédio moral. No Brasil, os dados ndo sdo menores, uma
pesquisa revelou que 42 mil trabalhadores em todo o pais estdo submetidos ao

assédio moral em seu local de trabalho.

Contudo, a constatacdo que em pleno século XXI os numeros sobre o assédio
moral no trabalho ainda sdo alarmantes, constituindo uma violéncia aos direitos
humanos e as liberdades fundamentais, limitando o trabalhador ao reconhecimento, o
gozo e exercicio dos direitos e liberdades expressos na Constituicdo Federal de 1988
que leva a atentar para o fato de que a discriminag&o, o abuso e as persegui¢cdes por
qualquer motivo, ndo é um fato biolégico, mas um evento socialmente construido que

pode e deve ser extirpado da sociedade.
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4.2 O ASSEDIO MORAL HORIZONTAL COMO VIOLAGAO AOS DIREITOS DO
TRABALHADOR

Conforme observado anteriormente, o assédio moral horizontal no trabalho traz
diversas consequéncias, pois além de mitigar direitos e garantias fundamentais do
trabalhador, pode também arranhar a imagem da empresa, prejudicando custos,
vendas, consumo e sobretudo, atingir de forma irrecuperavel a vitima, tanto na vida
pessoal como profissional, em virtude das situagées humilhantes, maliciosas ou cruéis

que é submetido no ambiente de trabalho.

Por essa razdo, no ambito das relacdes de trabalho, o assédio moral precisa
ser analisado a partir da evolugdo dos direitos fundamentais € o consequente
desenvolvimento da ordem juridica, substanciada na identificagdo do ser humano

como centro do ordenamento juridico.

Os direitos fundamentais sociais sdo requisi¢des indispensaveis ao exercicio
efetivo das liberdades e garantia de igualdade de oportunidades, inerentes a nogao

de uma democracia e um verdadeiro Estado de Direito.

O art. 193, caput, da CF, estabelece que a ordem social tem como base o
primado do trabalho e como objetivos, o bem-estar e a justiga social. A ordem social
deve ser vista como um sistema de protecao de forga de trabalho. Ja os direitos sociais

sao previstos no art. 6°, sendo que o trabalho € um deles.

A Organizagao Internacional do Trabalho - OIT, quando da adog¢ao da
"Declaragcao da OIT sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho e seu

Seguimento", estabeleceu em 1998:

A “eliminagao da discriminacado em matéria de emprego e ocupagao”
como um desses principios e direitos fundamentais no trabalho, ao
lado de temas consagrados como a liberdade de associagcédo e de
organizacao sindical, a abolicdo efetiva do trabalho infantil, a
eliminagcédo de todas as formas de trabalho forcado ou obrigatério. O
referido documento reflete direitos e principios constantes de oito
convengodes fundamentais da organizacao, aquelas de n°® 29, 87, 98,
100, 105, 111, 138 e 182, destacando que todos os Estados-Membros
estdo obrigados a respeitar os direitos fundamentais objetos das
convencodes correspondentes, mesmo que nao as tenham ratificado.
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Desse modo, a Convengado N° 111 da OIT visou coibir o assédio moral, ao
conclamar os Estados-Membros a formulagdo de politica nacional que objetive
eliminar toda discriminagdo em matéria de emprego, formagédo profissional e
condigbes de trabalho por motivos de raga, cor, sexo, religido, opinido politica,
ascendéncia nacional ou origem social, e promogao da igualdade de oportunidades e
de tratamento para com os trabalhadores (GUEDES, 2011).

A Carta Magna, visando erradicar as praticas desumanas nas relagbes de
trabalho, criou principios, dentre estes o da protecéo, da igualdade e da dignidade
humana com vistas a preservar a integridade fisica e psicolégica do trabalhador, da
nao exploragao, assegurando-lhe o direito a dignidade na execugao de suas fungbes

no ambiente laboral.

4.2.1 Principio da Protegao

A protecao esta prevista na CF de 1988, que estabelece o inciso | do art. 7° a
protecao da relacédo de emprego contra despedida arbitraria ou sem justa causa, o
que devera ser feito nos termos da lei complementar, que prevera indenizagao
compensatoéria, dentre outros direitos. Ressaltando que aqui envolve relacido de
trabalho no campo privado. Em relacdo a administracdo publica, dependendo do
regime, mitiga-se a aplicagédo do direito do trabalho, ante ao carater estatutario.

Para Delgado (2016, p. 67) este principio informa que:

O Direito do Trabalho estrutura em seu interior, com suas regras,
institutos, principios e presungdes proprias, uma teia de protecao a
parte hipossuficiente na relagdo empregaticia visando retificar, no
plano juridico, o desequilibrio inerente do planalto fatico do contrato de
trabalho.

Entende-se, entdo, que o principio protetor é de suma importancia para o
Direito do Trabalho, pois, ele foi pensado para equiparar as relagdes trabalhistas, ou
seja, proteger a parte economicamente mais vulneravel, o trabalhador. Em face disto,
tém-se principios primarios, indubio pro operario, da norma mais favoravel, da

condicdo mais benéfica.
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4.2.2 Principio da Igualdade

O Principio de Igualdade, também conhecido como isondmico, baseia-se no
ideario de que devem ser tratadas de forma igual perante a lei. A Constitui¢cao vigente
adotou este principio prevendo a igualdade de aptiddo, uma igualdade de
possibilidades virtuais, ou seja, todos os cidadaos devem ter tratamento igualitario

pela lei, em consonancia com os critérios estabelecidos pelo ordenamento juridico.
A esse respeito, comenta Moraes (2012, p.31) que:

[...] o que se veda sao as diferencia¢des arbitrarias, as discriminacdes
absurdas, pois, o tratamento desigual dos casos desiguais, na medida
em que se desigualam, é a exigéncia tradicional do préprio conceito
de Justica, pois o que realmente protege sdo certas finalidades,
somente se tendo por lesado o principio constitucional quando o
elemento discriminador ndo se encontra a servico de uma finalidade
acolhida pelo direito, porém, sem esquecer das chamadas liberdades
materiais que tém por objetivo a igualdade de condi¢des sociais [...].

A igualdade das partes advém da garantia constitucional da qual goza todo
cidadao que ¢é a igualdade de tratamento de todos perante a lei. O caput do art. 5° da
Constituicao Federal de 1988 apresenta a seguinte redagao:

Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a

inviolabilidade do seu direito a vida, a liberdade, a igualdade, a
segurancga e a propriedade.

E possivel observar que, o referido dispositivo constitucional, ndo sé declarou
a igualdade de todos perante a lei, como também garantiu, por meio de outros
principios elencados no préprio artigo. Enfim, a prépria Constituicdo criou dispositivos

com o intuito de assegurar a igualdade das pessoas perante a lei.

Portanto, a Carta Magna consagrou o principio da igualdade, condenando de
forma expressa todas as formas de preconceito e discriminacdo. A alusdo a tais
valores vem desde seu o preambulo, enunciando o propdsito de se constituir uma

“sociedade fraterna, pluralista e sem preconceitos”.

4.2.3 Principio da Dignidade Humana
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O principio da dignidade da pessoa humana exposto no Predmbulo da
Constituicao Federal de 1988 foi elevado a condigdo de dogma maior do ordenamento

juridico, balizamento de todo entendimento e finalidade de aplicagao da lex mitior.

O art. 1°,inciso lll, do referido texto constitucional prevé o principio fundamental
da dignidade da pessoa humana, entendendo o legislador que a existéncia do Estado

depende das pessoas que o compdem e nao o contrario.

Portanto, a dignidade € um macro principio sob o qual irradiam e estdo contidos
outros principios e valores essenciais como a liberdade, autonomia privada, cidadania,

igualdade, alteridade e solidariedade. Sao, portanto, uma coleg¢ao de principios éticos.

Em Silva (2012, p.45), encontra-se o seguinte esclarecimento:

A dignidade da pessoa humana, nao permite que seja feito nenhum
tipo distingdo de um individuo para outro, tendo como escopo a sua
orientacdo sexual, razdo que exclui a lacuna no plano
infraconstitucional, nao devendo ser interpretada como uma
impossibilidade juridica para uniao homossexual, mas sim como uma
auténtica permissao outorgada pelo legislador constituinte.

Esse principio traz em sua configuragdo o transpersonalismo que prevalece o
bem comum, a vontade coletiva; e personalismo, que a depender do caso, avaliar-se-

a, no momento, a conveniéncia, nao impedindo que ocorra paridade de interesses.

No entender de Tartuce (2008), € impossivel haver Direito Privado sem a
dignidade da pessoa humana. Moraes (2012, p.154), por sua vez, enfatiza que a
dignidade da pessoa humana:

Apresenta-se em uma dupla concepc¢ao. Primeiramente, prevé um
direito individual protetivo, seja em relagao ao proprio Estado, seja em
relacdo aos demais individuos. Em segundo lugar, estabelece

verdadeiro dever fundamental de tratamento igualitario dos préprios
semelhantes.

Assim, é possivel inferir que o principio constitucional ora aludido repudia as
praticas desumanas que desvendam o ser humano, desconsidere-o como pessoa,
reduzindo-o a condigao de objeto, ou ainda a priva-lo dos meios necessarios a sua

manutencdo, como é o caso do assédio moral.
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No ambito da realidade brasileira, como bem assinala Guedes (2011),
considerando-se que as praticas definidas como assédio moral representam lesdes
aos bens juridicos inerentes a personalidade, a liberdade, a saude e a dignidade da
pessoa humana, em desfavor da ordem constitucional, além de infragdes contratuais
tipicas, devem ser utilizados os mecanismos legais disponiveis, visando tutelar tais
bens juridicos e situagdes de fato e direito que apresentem compatibilidade para o
enquadramento judicial do mobbing, através de um processo de interpretacédo

sistematica do ordenamento juridico.

As leituras empregadas ao longo deste estudo serviram para subsidiar a analise
dos pontos conflitantes acerca do tema, procurando-se levantar novas hipéteses para
sua compreensdo e suscitar o aprofundamento das discussdes acerca do
entendimento dos tribunais brasileiros quanto a responsabilidade do empregador nos

casos de assédio moral horizontal.

4.3 DA RESPONSABILIDADE DA EMPRESA PELA PRATICA DO ASSEDIO MORAL
HORIZONTAL

Responsabilidade é um termo frequentemente empregado para assinalar
inumeras situagées no campo do Direito. Segundo Venosa (2013), o instituto da
responsabilidade civil finaliza identificar as condutas que ensejam a obrigagcédo de

indenizar.

A responsabilidade esta relacionada tanto ao campo do direito privado, quanto
ao direito publico, tem sempre como finalidade o ressarcimento do dano injustamente
causado, mediante um restabelecimento, compensatério ou reparatério, do prejuizo
sofrido indevidamente pela vitima, em virtude de um ato comissivo ou omissivo do
causador do referido dano. Assim, a responsabilidade civil pode ser objetiva ou

subjetiva.

Na responsabilidade objetiva a atitude dolosa do causador do dano tem menor
proeminéncia, caso haja relagdo de causalidade entre o dano sofrido pela vitima e o
ato do agente causador. Por essa razao nasce o dever de reparar o dano causado

nao culposamente.



55

A responsabilidade objetiva, na concepcao de Mello (2012, p. 614), é a
“obrigacado de indenizar que incumbe a alguém em razdo de um procedimento licito
ou ilicito que produziu uma lesédo na esfera juridicamente protegida de outrem. Para

configura-la basta, pois, a mera relagao causal entre o comportamento e o dano”.

Venosa (2013) esclarece que os tribunais brasileiros admitem a
responsabilidade objetiva agravada, ou seja, os riscos especificos que merecem uma

indenizagdo mais ampla, de evidente cunho punitivo

Quanto a responsabilidade subjetiva, o CC elegeu a culpa como sendo seu
fundamento, ao estabelecer que: “aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria,
negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que

exclusivamente moral, comete ato ilicito” (Art. 186).

Importante observar que a responsabilidade subjetiva pressupde “a culpa
como fundamento da responsabilidade civil. Caso ndo haja culpa, ndo ha que se falar
em responsabilidade. Assim, a prova da culpa do agente é o fundamento

indispensavel para a configuracéo do dano indenizavel” (GONCALVES, 2012, p. 45).

Todavia, na apuragcdo da responsabilidade civil subjetiva exige-se a
constatagao de quatro elementos: a acdo ou omissao; b) culpa ou dolo do agente; c)

0 nexo de causalidade; d) o dano sofrido pela vitima.

De uma forma geral, nota-se que o ordenamento juridico brasileiro adotou, no
campo da responsabilidade civil, a teoria classica e tradicional da culpa, também

chamada de teoria da responsabilidade subjetiva.

No ambito do direito trabalhista brasileiro, as decisées dos tribunais vém
apontando que a responsabilidade do empregador é decorrente dos atos realizados,
tanto pela empresa quanto pelos seus prepostos, que possam violar direitos do
trabalhador.

Esse entendimento é extraido do art. 932 do Cédigo Civil e da Sumula 341 do
STF, que sedimentaram o entendimento de que, nos casos de assédio moral
horizontal, a responsabilidade ndo advém da pratica direta do ato ilicito do
empregador, mas, da responsabilidade civil atribuida a este pelos atos dos seus

empregados, conforme reza o art. 933 do CC vigente, ao dispor que o empregador
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responde por ato de seu empregado ou preposto, independente de verificagdo de sua

culpa.

Nesse sentido, a decisdo proferida no Julgado do TRT da 132 regido, abaixo

transcrito, foi desfavoravel a empresa envolvida num caso tipico assédio moral

horizontal, em que o empregado é vitima de atitudes constrangedoras por parte de

seus colegas de trabalho, e as circunsténcias apontam que o empregador era

conivente com a situagao.

Sobre o assunto, o Desembargador Francisco de Assis Carvalho e Silva assim

se posicionou:

Afinal, a ninguém é dado tratar o semelhante de maneira grosseira,
com gritos, palavrées, xingamentos, nem mesmo a pretexto de exigir
producao maior no trabalho ou melhoria na feitura de algum trabalho
realizado. Aceitar tal pratica € anuir com a degradacao das relagdes
humanas, especialmente no ambiente do trabalho. Lembro que o
assédio ocorre, na relacdo de emprego, ndo apenas de forma
ascendente ou descendente, mas igualmente de modo horizontal.
(TRT-132 R. - RO 71100-92.2012.5.13.0006 - DJe 19.04.2013 - p. 17).

A Ementa do Recurso acima mencionado segue in verbis:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. ASSEDIO
MORAL HORIZONTAL. PODER DIRETIVO, FISCALIZATORIO E
DISCIPLINAR DO EMPREGADOR. RESPONSABILIDADE PELA
MANTENCA DE AMBIENTE HiGIDO DE TRABALHO. DANO MORAL.
MANUTENCAO DA DECISAO DENEGATORIA. O assédio moral
pode ser vertical ou horizontal, ocorrendo este nas condutas ilicitas
praticadas por colegas contra alguém. Ainda que nao haja participacao
direta das chefias empresariais no assédio moral, preservando-se o
assédio como tipicamente horizontal (colegas versus colegas), néo
desaparece a responsabilidade do empregador pela lesdo causada,
por ser inerente ao poder empregaticio dirigir, fiscalizar e punir os
participantes da organizacdo empresarial dentro do estabelecimento.
Se as agressbes morais causadas eram corriqueiras, repetidas e
generalizadas no estabelecimento de trabalho, sem censura e punigao
pelas chefias do empregador, este se torna responsavel pela
indenizacao correspondente, em face de caber a ele a atribuicdo do
exercicio do poder diretivo, fiscalizatério e disciplinar na relacdo de
emprego. Note-se que configura, sem duvida, assédio moral a pratica
individual ou coletiva, por atos, palavras e siléncios significativos, de
agressdo ao patriménio moral da pessoa humana, diminuindo
desmesuradamente a autoestima e o respeito préprio da vitima
escolhida, mormente quando fundada a agressdo em caracteristica
fisica desfavoravel da pessoa desgastada, de modo a submeté-la a
humilhagdes constantes. Embora ainda nao tipificado na legislacao
federal trabalhista, o assédio moral e seus efeitos indenizatérios
derivam diretamente da Constituicdo da Republica, que firma como
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seus principios cardeais o respeito a dignidade da pessoa
humana (art. 1°, lll, CF), a vida e a seguranca (art. 5° caput, CF),
ao bem estar e a justica (Predmbulo da Constituicdo), estabelecendo
ainda como objetivos fundamentais do Brasil construir uma sociedade
livre, justa e solidaria (art. 3°, I, CF), promovendo obem de
todos (art.3°, IV, ab initio, CF) e proibindo quaisquer formas de
discriminagao (art. 3°, IV, in fine, CF). Desse modo, ndo ha como
assegurar o processamento do recurso de revista quando o agravo de
instrumento interposto ndo desconstitui os fundamentos da deciséo
denegatdria, que ora subsiste por seus proprios fundamentos. Agravo
de instrumento desprovido. TST — AIRR - 29000-59-2011-5-13-
0006 (32 Turma) — Rel. Ministro Mauricio Godinho Delgado -
25.05.2012.

E importante enfatizar que tanto o entendimento doutrinario quanto o
jurisprudencial é de que, nos casos envolvendo assédio moral horizontal, € dever de

a empresa tomar atitude enérgica para conter ou reverter a situacao.

Assim, em face dos argumentos do trabalhador de que, em virtude de sua ma
formacéo dentaria, recebia inumeros apelidos, sendo frequentemente humilhado no

ambiente laboral, o Tribunal Regional do Trabalho firmou o entendimento de que:

Constata-se um tipico caso de assédio moral, em que o empregado é
vitima de atitudes constrangedoras por parte de seus colegas de
trabalho, com a conivéncia do empregador. O trabalhador, em face da
condicao hierarquica e da dependéncia do vinculo empregaticio, que
constitui seu meio de sobrevivéncia, submete-se a situacao
desfavoravel (TRT-132 R. - RO 71100-92.2012.5.13.0006).

No presente caso, ndo se pode afirmar que a empresa contribuiu para a
ocorréncia do assédio, no entanto evidenciou-se por parte de seus prepostos a
omissao e aprovagdo de humilhagdes e constrangimentos impostos a vitima no

ambiente de trabalho.

A advogada Alana Borsatto (2016, p.1) explica que, dentre os tantos deveres
que um contrato de trabalho gera ao empregador, destacam-se os deveres de
manutencao do ambiente de trabalho sadio e de protecédo da saude do trabalhador. O
meio ambiente de trabalho deve ser compreendido ndo apenas como a parte fisica,
mas sim como o todo que engloba a prestagcdo de servigo (relagdes interpessoais,
meétodos aplicados na execugéo do servigo, jornada de trabalho, remuneragéo etc.).

E um conceito ligado & qualidade de vida do empregado.


http://emporiododireito.com.br/tag/acoes-envolvendo-assedio-moral-horizontal-nas-relacoes-de-trabalho/#_ftn6
http://emporiododireito.com.br/tag/acoes-envolvendo-assedio-moral-horizontal-nas-relacoes-de-trabalho/#_ftn6
http://emporiododireito.com.br/tag/acoes-envolvendo-assedio-moral-horizontal-nas-relacoes-de-trabalho/#_ftn6
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Importante enfatizar que a doutrina equipara o assédio moral a teoria da
responsabilidade civil, em que um sujeito tem obrigagédo de reparar o dano causado a
outra pessoa. Outro critério importante do dever de reparar é realmente a existéncia
do dano, no qual alguém terminou ofendido a um direito, patrimonial ou ndo, tendo

direito a uma indenizacgéao.

Por essa razdo, os tribunais trabalhistas, visando tutelar os direitos dos
trabalhadores sedimentaram o entendimento de que a inércia do empregador para
que o assediador cesse com as agressdes pode ocasionar a empresa a obrigacao de

indenizar o colaborador assediado.

Nesse sentido, o posicionamento firmado nos julgados envolvendo asseédio
moral horizontal € o de que, nas questbes que envolvem assédio moral entre
empregados da mesma hierarquia, a responsabilidade do empregador sera objetiva,
ou seja, a atitude dolosa do causador do dano tem menor proeminéncia. Portanto, e
o empregador responde civilmente independente da culpa, caso haja relagdo de
causalidade entre o dano sofrido pela vitima e o ato do agente causador, por essa

razao nasce o dever de reparar o dano causado nao culposamente.

4.4 O DANO E O DEVER DE INDENIZAR

No ambiente profissional, conforme Garcia e Tolfo (2011) a ocorréncia do dano
moral pode ser evidenciada em uma situagdo isolada e unica, seja por meio do
processo de selecdo pessoal, do controle eletrbnico dos funcionarios, do
rebaixamento de funcdo ou até mesmo, no caso da quebra de palavra ou de
descumprimento de ajuste verbal. Por isso, a pratica do assédio moral ou sexual
resultara numa obrigagdo de reparar danos morais, causados por atos
discriminatérios violadores de direitos de personalidade, os quais estao relacionados

aos direitos inatos e essenciais a realizagao da pessoa e de sua dignidade.

Assim, a configuragdo de um dano moral da-se por meio de uma les&o aos
interesses ndo patrimoniais da pessoa fisica ou juridica, gerada pelo fato lesivo.

E importante destacar que o dano moral é algo passivel de diversas

interpretacdes entre os doutrinadores. Cahali (2010, p. 78) afirma que deve ser o dano
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moral caracterizado por “elementos seus como a privagdo ou diminuicdo daqueles
bens que tém um valor precipuo na vida do homem e que sao a paz, a tranquilidade
de espirito, a liberdade individual, a integridade fisica, a honra e os demais sagrados

afetos”.

Venosa (2013, p.41), por sua vez, vé o dano moral como “o prejuizo que afeta
0 animo psiquico, moral e intelectual da vitima, abrangendo também os direitos da

personalidade, direito a imagem, ao nome, a privacidade etc.".

Dias (2010, p.89) assim conceitua: "com os danos nao patrimoniais, todas as
dificuldades se acumulam, dada a diversidade dos prejuizos que envolvem e que de

comum so6 tém a caracteristica negativa de n&o serem patrimoniais".

Nos diferentes conceitos observa-se uma certa semelhanga quando se diz que
o dano moral representa lesdes sofridas de ordem fisica e psicoldgica, que fere os
valores da pessoa, lesam sua personalidade e de seu prestigio social, ferindo seu

patrimdnio moral deve ser resguardado.

Rodrigues (2010, p.41) descreve exemplos de danos morais:

[...] as lesdes a direitos politicos, a direitos personalissimos ou
inerentes a personalidade humana (como direito a vida, a liberdade, a
honra, ao nome, a liberdade de consciéncia ou de palavra), a direitos
de familia (resultante da qualidade de esposo, de pai ou parente),
causadoras de sofrimento moral ou dor fisica, sem atengcao aos seus
possiveis reflexos no campo econémico.

Portanto, todo aquele que atinge fortemente o bem do lesado, trazendo-lhe o
prejuizo direto imediato. Todavia, existem danos que s&o indenizaveis. Silva (2009, p.
67, sem grifo no original) tratando do assunto, descreve alguns requisitos que

configuram a ocorréncia de um dano indenizavel:

a) Diminuigao ou destruicdao de um bem juridico, patrimonial ou
moral, pertencente a uma pessoa, pois a nogdao de dano
pressupoe a do lesado. O dano acarreta lesdo nos interesses de
outrem, tutelados juridicamente, sejam eles econdmicos ou né&o.
Quanto a pessoa lesada pelo evento danoso, pode-se falar em vitima
direta e indireta. A direta diz respeito a4 pessoa do lesado. A indireta, a
pessoa da familia ou a terceiros.

b) efetividade ou certeza do dano, pois a lesao nao podera ser
hipotética ou conjetural. O dano deve ser real e efetivo, sendo
necessaria sua demonstracido e evidéncia em face dos
acontecimentos e sua repercussio sobre a pessoa, ou patriménio
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desta, salvo nos casos de dano presumido. A certeza do dano refere-
se a sua existéncia e ndo a sua atualidade ou a seu montante. O dano
pode ser atual ou futuro, isto €&, potencial, desde que seja
consequéncia necessaria, certa, inevitavel e previsivel da acao.

c) Causalidade, ja que devera haver uma relagao entre a falta e o
prejuizo causado, ou seja, o dano devera estar encadeado com a
causa produzida pelo lesante. O dano podera ser direto ou
indireto relagao ao fato gerador. O dano sera direto se oriundo da
acao, como sua consequéncia imediata, ou melhor, se for resultante
do fato lesivo, p. ex., a injuria, a morte imediata provocada pelo
revolver. O dano sera indireto se consistir numa consequéncia da
perda mediatamente sofrida pelo lesado, representando uma
repercussao ou efeito da causa noutros bens que nao os diferentes
atingidos pelo fato lesivo.

d) Subsisténcia do dano no momento da reclamacgao do lesado.
Se o dano ja foi reparado pelo responsavel, o prejuizo é insubsistente,
mas, se foi pela vitima, a lesdo subsiste pelo quantum da reparacao;
mesmo o se diga de terceiro reparou o dano, caso em que ele ficara
sub-rogado no direito do prejudicado.

e) Legitimidade, pois a vitima, para que possa pleitear a reparagéo,
precisara ser titular do direito atingido. Os titulares poderédo ser os
lesados, os seus beneficiarios, isto é, pessoas que dele dependam ou
possam reclamar alimentos.

f) Auséncia de causas excludentes de responsabilidade, porque
podem ocorrer danos, como logo mais veremos detalhadamente, que
nao resultem dever ressarcitério, como os causados por caso fortuito,
forga maior, ou culpa exclusiva da vitima, entre outros.

Verifica-se que a ocorréncia do dano demanda a geragdo de perdas a um

interesse juridico tutelado, seja este prejuizo material ou ndo, motivado por agéo ou

omissdao do transgressor. Assim, a configuragcdo da lesdo podera decorrer da

agressao a certos

interesses extrapatrimoniais, a exemplo, os direitos da

personalidade, notadamente, o dano moral.

O dano pode ser caracterizado em trés tipos, como explica Silva (2009): dano

moral direto, dano moral indireto e o dano material, conforme descrito no quadro 2:

Quadro 2: Classificagdao do Dano

TIPO

CARACTERIZAGCAO

Dano moral direto

Consiste na lesdo de interesse que visa a satisfagdo ou gozo de um bem
juridico extrapatrimonial contido nos direitos da personalidade (como a vida,
a integridade corporal, a liberdade, a honra, o decoro, a intimidade, os
sentimentos afetivos, a propria imagem) ou nos atributos da pessoa (como
0 nome, a capacidade, o estado de familia). Portanto, & aquele que atinge
fortemente o0 bem do lesado, trazendo-lhe o prejuizo direto imediato.
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Dano moral indireto | Consiste na lesdo a um interesse tendente a satisfagdo ou gozo de bens
juridicos patrimoniais, que produz uma depreciagdo a um bem
extrapatrimonial, ou seja, € aquele que provoca prejuizo a qualquer interesse
nao patrimonial, devido a uma lesdo a um bem patrimonial da vitima. Deriva,
portanto, do fato lesivo a um interesse patrimonial, isto €, perda da coisa com
valor efetivo.

Dano material O dano material representa a lesdo concreta, que atinge um interesse
relativo ao patriménio da vitima, consistente na perda ou deterioragao, total
ou parcial, dos bens materiais, que lhe pertencem, sendo suscetivel de
avaliagdo pecuniaria e de indenizagéo pelo responsavel. Constituem danos
patrimoniais a privagdo do uso da coisa, os estragos nela causados, a
incapacitagao do lesado para o trabalho, a ofensa e sua reputag¢ao, quando
tiver repercussao na sua vida e em seus negdécios.

Fonte: (Adaptado de Silva, 2009).

Observando a classificagdo do dano, percebe-se que a sua configuragao
estabelece um confronto entre o que ja possuia a vitima e apds o prejuizo que sofreu,
seja ele moral ou material, mas, provavelmente, haveria se o prejuizo nao se tivesse

acontecido.

Wyzykoski, Barros e Pamplona Filho (2014) enfatizam a importancia da analise
do assédio moral e do dano, tendo vista que a agressao oriunda deste ato ilicito,
normalmente, € oculta e atinge a esfera intima e subjetiva da vitima, por isso deve ser

punida estando sujeita a indenizagéo.

4.5 FIXACAO DA INDENIZACAO

O assédio moral, como ja observado anteriormente, situa-se numa zona de
fronteira, diferenciando-se de conflito topico aberto, da situacio de estresse, das mas

condicdes de trabalho em sentido amplo, que por sua vez gera o dano moral.

Os danos de natureza imaterial, os morais, sdo aqueles que lesam os direitos
e garantias fundamentais, positivados na Constituicao Federal, em especial, nos
incisos V e X, atingindo o plano psiquico da existéncia da pessoa, por lhe negarem
sua dignidade, além da dor que deles resulta ter como causas a injustica e o
despotismo. Nao se baseiam em um valor pecuniario lesado, sendo a lesdo de matiz
psicoldgica e social (IHERING, 2012).

Importante se faz entender a diferenga entre a reparacao do dano de carater

econdmico e moral, pois reside no fato de que:
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A sancado que afeta ao segundo ndo se resolve em indenizacao,
porque ndo ha o retorno ao status quo anterior a ofensa. A reparacgéo,
nesse caso, nao é de cunho satisfativo, enquanto que, diante do dano
patrimonial ha indenizagao propriamente dita, pois ocorre a eliminacao
do prejuizo e das consequéncias da conduta lesiva (FERREIRA, 2010,

p. 12).

E importante esclarecer que, o modo de reparacdo do dano implica uma
determinacdo do conteudo dessa reparagdo. Sera, entdo, necessario delimitar o
conteudo da relagao obrigacional dirigida ao ressarcimento do prejuizo causado pelo

agente.

Para que seja caracterizada a responsabilidade indenizatéria, ndo basta
simplesmente um evento de um dano ou prejuizo, que vem a ser o resultado da lesao;
faz-se necessario que o mesmo se revista de certas caracteristicas. Conforme Mello

(2012, p.630), duas sao as caracteristicas fundamentais:

a) a primeira delas é que o dano deve corresponder a uma lesdo a um
direito da vitima, ou seja, deve ser o mesmo juridicizado;

b) outra caracteristica referida € que o dano deve ser certo, e néo
apenas eventual. Pouco importa que ele possa ser atual ou futuro,
desde que seja certo e real.

Quanto a primeira caracteristica, pode-se afirmar que para postular indenizagao
€ necessario um titulo juridico, que é in casu, a lesdao a um direito, e esse dano
ampliador da responsabilidade é mais simples do que um dano econémico, apesar da
implicacéo de sua ocorréncia, exige um agravo que a ordem juridica reconhece como

garantia de um sujeito. Desta forma,

Nao basta para caracteriza-lo a mera deterioragao patrimonial sofrida
por alguém. Nao é suficiente a simples subtragdo de um interesse ou
de alguma vantagem que alguém possa fruir, ainda que legitimamente.
Importa que se trate de um bem juridico cuja integridade o sistema
normativo proteja, reconhecendo como um direito do individuo
(MELLO, 2012, p.631).

Importante ainda mencionar que o dano, além de juridicizado, deve ser certo,

ou seja, ele deve ser possivel, real, efetivo e presente, excluindo-se, pois, o dano
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eventual, isto €, aquele que podera acontecer, pouco importando que seja, assim,

atual ou futuro, bastando que seja certo e real.

O dano certo engloba o que efetivamente se perdeu (dano emergente), bem
como o que se deixou de ganhar (lucro cessante), devendo-se ainda esclarecer que
as duas modalidades podem coexistir, pela pratica da mesma acgao, pelo que autoriza,

concomitantemente, o ressarcimento.

Quanto a forma de reparagéo no ressarcimento do dano moral, as vezes, nao
€ possivel sua reparagao natural, ou seja, da reconstituicdo natural, na restituio in
infegrum. Em regra, a reparagdo do dano moral &, conforme Dias (2010, p. 100)
pecuniaria, podendo processar-se: “a) pela reparagao natural, isto €, restauracdo do
statu quo alterado pela lesédo, que podera consistir na entrega da propria; e b) pela
indenizagao pecuniaria quando for impossivel restabelecer a situagao anterior ao fato

lesivo”.

Na concepgéao de Candido (2011, p. 51):

O dano moral ndo atinge o plano econémico, mas na maioria das
vezes é reparado com uma indenizagéo em dinheiro, porém, a grande
dificuldade é definir qual o valor do sentimento de um ser humano; pois
como avaliar a moral e a honra de uma pessoa? E possivel fixar uma
tabela de pregcos de danos morais a serem reparados? Desta maneira,
a reparagao nao tem finalidade de pagar o sofrimento da vitima, e sim
amenizar a dor sofrida pela vitima.

Assim, as indenizagdes advindas dos danos morais visam primordialmente a
compensacao do vilipéndio, sendo a indenizacdo pecuniaria muito mais um conforto

do que uma tentativa de mensuracao do dano.

No ambiente de trabalho, a reparacdo do dano moral tem a finalidade de
satisfacdo compensatéria, como também desempenhar o papel de desestimular a

pratica de atos lesivos, ou seja, inibir futuras a¢des do causador do dano.

A decisédo de um acoérdao da 42 Turma do TRT-MG ao julgar o recurso de uma
funcionaria ferida de forma intencional pelo colega de trabalho, condenou um posto
de gasolina a indenizar a frentista, a qual recebeu um quantum pelo dano decorrente

do assédio moral horizontal, ja que, no entendimento dos julgadores houve
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descumprimento da a empresa quanto a obrigagao patronal de fiscalizar o ambiente

de trabalho.

Esse entendimento € também compartilhado por Bello (2014) ao afirmar que as
decisdes judiciais vém apontando que o empregador também responde pela
integridade fisica e psicolégica dos seus empregados, que diante do assédio sofrido
tém sua honra lesada, causando na maioria das vezes problemas emocionais que

podem ocasionar graves problemas de saude.

Acerca do presente caso, o Desembargador Paulo Chaves Corréa Filho, firmou
0 seguinte posicionamento:

O fato de a reclamante ter provocado o agressor, atirando-lhe agua,
nao caracteriza culpa reciproca, tendo em vista a evidente
desproporcédo entre um ato e outro. Em consequéncia, o
desembargador deu razdo a reclamante, entendendo que ela tem
direito a indenizac&o por danos morais, uma vez que estdo presentes
no caso analisado os pressupostos da responsabilidade civil (acéo,
dano, nexo causal e culpa). “O empregador ¢é civilmente responsavel
por ferimentos fisicos causados por um de seus empregados a outro,
ainda que dolosamente, em razdo do dever de fiscalizagdo do
ambiente de trabalho”."

Todavia, para que haja a reparacgao civil pelo empregador por assédio moral
horizontal faz-se necessaria a presenga dos seguintes requisitos: “o assediador ser
seu empregado/preposto, assédio ter ocorrido em razao da relagdo empregaticia, no

exercicio de suas fungdes ou em razao delas” (BORSATTO, 2016, p.1).

A autora acima citada esclarece ainda que o empregador que for sentenciado
indenizar por dano moral resultante de assédio moral horizontal, tera o direito de
regresso em face ao empregado assediador. Sobre essa questdo, Pamplona Filho
(2012, p. 12) observa que:

A justa causa, se empregado; a responsabilidade civil, cabivel em face
do empregador e também do empregado, nos casos de assédio
horizontal - com possibilidade de denunciacgéo a lide pelo empregador
demandado e ainda o manejo de agao regressiva, em face do agente
agressor, observado o teor do art. 462 da CLT [...].

' Disponivel em < http://bernartt.adv.br/posto-de-gasolina-indenizara-frentista-ferida-por-colega-de-
trabalho/>
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Conforme observado, o fragmento acima exposto encontra fundamento no que
reza o art. 462 da CLT, § 1°, que dispde acerca da licitude do desconto salarial para
compensar dano sofrido pelo empregador e ocasionado pelo seu empregado quando

houver previsdo contratual ou quando praticado de forma dolosa (BORSATTO, 2016,
p.1).

4.6 COMPETENCIA PARA JULGAMENTO

A Emenda Constitucional 45/2004 alterou o dispositivo do artigo 114 da
Constituicdo Federal de 1988, determinando que “a Justica do Trabalho tem
competéncia para processar e julgar as agdes decorrentes de dano moral ou
patrimonial no ambito das relagdes de trabalho” (MACHADO, 2011, p. 15).

A Consolidacdo das Leis do Trabalho, em seu art. 483 dispde sobre “o ato
praticado pelo empregador contra o empregado, como lesivo da honra ou da boa-fé,
ofendendo sua moral, sdo passiveis de rescisao indireta do contrato de trabalho, e o

empregado podera buscar a indenizagdo moral’.

O art. 769 da CLT prevé o principio da subsidiariedade, como também o
paragrafo unico do artigo 8° da CLT, preconiza: “O direito comum sera fonte
subsidiaria do direito do trabalho, naquilo em que nao for incompativel com os

principios fundamentais deste”.

Portanto, “0 dano moral ndo € incompativel com os principios do Direito do
Trabalho, que visa proteger também a intimidade do empregado, também estando
previsto na Constituicdo Federal no artigo 114" (MACHADO, 2011, p. 16).

Ramos e Galia (2013) colocam a importancia da atuagao do Ministério Publico
do Trabalho contra o assédio moral coletivo, enfatizando que o assédio moral viola a
dignidade do trabalhador, por isso a necessidade de intervengao desse Ministério nas
relagbes que desprestigiam os valores sociais e desrespeitam os direitos do

trabalhador.

Na esfera judicial, compete ao Ministério Publico do Trabalho, entre outras
atribuicées, a promocao da acao civil publica no ambito da Justica do Trabalho,

visando os interesses coletivos, quando desrespeitados os direitos sociais
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constitucionalmente garantidos, a teor do art. 83, inciso Ill, da Lei Complementar n.
75/93, tendo, portanto, legitimidade ativa para defesa dos trabalhadores, no caso de

assédio moral nas empresas entre outras violagdes dos seus direitos.

4.7 A NECESSIDADE DE UMA LEI ESPECIFICA E A ATUAGAO DA JUSTICA

No Brasil, ainda se verifica muitas ocorréncias e relatos de assédio moral no
ambiente de trabalho, no entanto ndo existe uma legislagao federal especifica que

puna de forma preventiva quem pratica este mal.

No ambito da prevencao, a criminalizagao é de fundamental importancia para
quem pratica o assédio moral no ambiente de trabalho, pois a vitima estaria mais

segura se houvesse uma lei punitiva.

Entretanto ha divergéncias de opinides acerca do tema. Alguns doutrinadores
sao favoraveis a criacdo de uma lei que puna os assediadores. Em contrapartida,

outros doutrinadores entendem que essa néo seria a solugdo mais eficaz.
Segundo Glockner (2011, p.57):

A existéncia de uma lei expressa sobre o assédio moral ndo tem
condao somente de punir, mas fard com que sejam trabalhados
sistemas de prevencao no ambiente de trabalho das empresas, e,
infelizmente, aqui no Brasil s6 existem mudancas nas condigdes de
trabalho quando da existéncia de uma lei expressa que regulamenta
determinada condic¢ao e que a infringéncia do dispositivo gera prejuizo
ao empreendedor.

Além de punir o infrator, a criminalizacdo desta conduta fara com que
preservada seja a integridade fisica e emocional da vitima. Na concepc¢éao de Glockner
(2011), a lei servira como garantia de protegdo, uma vez que levara as pessoas a

compreensao de que tais atitudes existem e sao inadmissiveis.

Para corroborar, Herigoyen (2011, p. 343) preleciona que: “[...] antes mesmo
de existir uma legislagao, a justica tinha comegado a levar em conta os atos hostis ou
ofensivos dirigidos de maneira evidente contra um empregado em seu local de

trabalho”.

Alguns Estados ja dispdem de leis especificas, tais como,
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O Estado do Rio de Janeiro e os municipios de Americana/SP — Lei n°
3.671/02 -, Campinas/SP — Lei n° 11.409/02, que, inclusive, em seu
artigo 6°, prevé a obrigatoriedade dos representantes legais dos
orgaos da administragdo publica municipal direta, indireta, fundacional
e autarquica, em adotarem medidas preventivas necessarias em face
do assédio moral, uma importante abordagem preventiva do assédio
moral, Cascavel/PR — Lei n°. 3.243/01 -, Guarulhos/SP — Lei n°. 358/02
-, Iracemapolis/SP - a primeira lei brasileira que protege o cidadao,
servidor publico municipal, contra o assédio moral, a Lei n°. 1.163/00
-, Jaboticabal/SP — Lei n°. 2.982/01 -, Natal/RN — Lei n°. 189/02, Sao
Gabriel do Oeste/MS — Lei n° 511/03 -, Sdo Paulo/SP — Lei n°.
13.288/02 e Sidrolandia/SP — Lei n°. 1.078/01 -, textos legislativos que
vedam a pratica do assédio moral na esfera administrativa, sujeitando
0s agentes agressores, por meio do devido processo administrativo,
as penalidades tais como adverténcia escrita; suspensio, cumulada
ou ndo com a obrigatoriedade de participagdo em curso de
comportamento profissional e multa; a exoneragdo ou demisséo,
sendo considerados fatores como a reincidéncia ou a gravidade das
agbes agressoras para a aplicagdo da penalidade, em cada caso
(GUEDES, 2007, p.05).

A partir de iniciativas de projeto de Lei espalhados pelo Brasil, € possivel
visualizar algumas conceituagdes e estabelecimentos de penalidades semelhantes, a
Lei n® 13.288/02, do Municipio de Sao Paulo.

Na area federal, existem o Projeto de Lei n°. 4.591/2001, sobre assédio moral,
e o Projeto de Lei n°. 5.972/2001, sobre coagao moral, que propdem alteragdes na Lei
n°® 8.112/90, dispondo sobre a aplicacdo de penalidades em face da pratica de assédio
ou coagao moral por parte de servidores publicos da Unido, das autarquias e das
fundacdes publicas federais a seus subordinados, exibindo redagdo em larga margem

semelhante aquela observada nas leis municipais acima citadas.

Em 2009 foi realizada uma Audiéncia Publica para o Projeto de Lei n°
2.369/2003, acima citado, tendo como ultima tramitacdo, em 18.02.2010, a
determinacédo da mesa Diretora da Camara dos Deputados no sentido de apensa-lo
ao PL 6.757/10. Alias, designado como relator o Deputado Vicentino, elaborou, em
14.12.2011, parecer pela aprovagao do PL 6.757/10, do PL 2.369/03, do PL 2.593/03,
do PL 4.593/09, do PL 6.625/09 e das Emendas 2/07, 1/09, 1/10, 2/10 e 3/10
apresentadas na Comissdo de Trabalho, de Administracdo e Servigo Publico
(CTASP), cuja ultima acao legislativa foi realizada 22.03.2013 (PRATA, 2014).
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No sistema juridico em vigor, em virtude da supracitada inexisténcia de um
texto legal especifico, observa-se, em decorréncia do direito a dignidade humana,
fundamento da Republica Federativa do Brasil como previsto no artigo 1°, inciso lll,
da Constituicdo Federal, a aplicagdo dos meios legais para coibir os quadros de
assedio moral na relagado de emprego, seja ele, vertical ou horizontal.

Além disso, no combate ao assédio moral no ambiente de trabalho, é
importante se trabalhar a partir de uma perspectiva preventiva. Para tanto, faz-se
necessario somar esforgos, com a participagdo de diversos segmentos, como
preleciona Hirigoyen (2011), o problema do assédio moral somente podera ser
solucionado de uma maneira multidisciplinar, sendo necessario que cada
interveniente esteja no lugar adequado:

Os sindicatos e a fiscalizagao do trabalho devem intervir nos casos de
abusos manifestos e em tudo que for coletivo; Os médicos do trabalho

ou o setor de medicina social devem intervir naquilo que é possivel
afetar a saude e a protegao das pessoas (HIRIGOYEN, 2011, p. 290).

Os sindicatos desempenham um papel de grande relevancia no combate ao
assédio moral, cabendo-lhe atuar de forma preventiva impondo clausulas nos acordos
e convengdes coletivas de trabalho. Também € de fung¢do dos sindicatos promover
campanhas de conscientizagcado erradicando assim essa conduta ilicita, além de agir

como mediadores na relagdo empregador/empregado.

O médico do trabalho também possui um papel de destaque no combate ao
assédio moral, pois € sua atribuigao identificar e diagnosticar problemas na saude do
trabalhador oriundos das situagcdes envolvendo assédio moral, podendo este até
mesmo se enquadrar como mediador entre empregador e empregado. No

entendimento de Hirigoyen (2011, p. 293):

Os médicos que se encontram suficientemente integrados na empresa
ou instituicao e que tém a confianga do pessoal podem exercer o papel
de mediadores internos. Podem desatar os nds de maneira informal,
inclusive dialogando com o “assediador”. Isto faz com que as vezes
resolvam situagdes que deveriam ser equacionadas pela diregao, pois,
por sua posigcao, percebem mais rapidamente do que os outros os
sinais de desequilibrio de um empregado.

Entretanto os médicos do trabalho se deparam com uma forte barreira que os

impedem de exercer essa funcdo de combate ao assédio moral, pois as pressdes
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advindas dos empregadores dificultam a caracterizagédo e identificacdo do assédio

moral no ambiente de trabalho.

Sobre os diretores de recursos humanos a autora supracitada enfatiza que,
mesmo obtendo o conhecimento acerca do tema, essa classe assume posicoes

ambiguas, oscilando entre a negagao, a banalizagéo e a perplexidade.

Ao tentar se posicionar como mediadores, 0 RH demonstra incapacidade de
compreensao dos diferentes elementos que envolvem o processo em curso. No
entanto, a autora acima citada entende que existem algumas iniciativas que devem
ser tomadas pelos diretores de recursos humanos, para coibir o assédio moral, a

saber:

“I...]

1. Observar a situacao, evitando tomar partido precipitadamente;

2. Identificar se ha situagdes de intrigas entre os empregados, como
por exemplo, inveja;

3. Tentar compreender o sentimento de cada parte envolvida;

4. Levar em consideragao a fragilidade dos participantes do assédio
moral;

5. Encontrar um meio de alterar a situacdo, tentando nado serem
excessivamente protetores;

6. Fazer investigacdo objetivando procurar estabelecer as
responsabilidades dos envolvidos na relagao de assédio;

7. Ficando tensa a questdo acerca do assédio moral e, mesmo em
razdo de sua posi¢do, rapidamente apelar para um outro mediador
caso entenda necessario;

8. Objetivando a protecdo da vitima, separar os conflitantes,
transferindo um dos dois participantes, ainda que nao haja certeza do
assédio moral ocorrido (HIRIGOYEN, 2011, p. 297).

Acrescentando-se ainda a atuagdo dos psicoterapeutas e psiquiatras, pois
esses profissionais desempenham um papel de extrema relevancia no combate ao
assédio moral no ambiente de trabalho e na propria prevencao, ja que é de sua
competéncia a elaboracao de relatérios com a descri¢ao real da situagcéo da vitima, e
a partir dela este profissional diagnosticara que o quadro psiquico da vitima é fruto da
sua relacao profissional.

Ainda com relagéo a prevencgéo, ressalta-se que o auditor fiscal e o Ministério
do Trabalho e Emprego também tém um papel relevante no combate ao assédio
moral. O primeiro atua na fiscalizagdo e erradicacéo, exigindo que o empregador

adote boas medidas, garantindo assim a saude do trabalhador. Quando ndo ha uma



70

conciliagao e acordo entre o assediador e o assediado, ou quando descumpridas as

clausulas, o Ministério Publico do Trabalho podera atuar.

Outro profissional que também tem seu espaco no combate ao assédio moral,
€ advogado, que atua, ora orientando a vitima como colher provas, ora denunciando

esse mal.

Por fim, acrescenta-se que, embora aconteca de forma rara, a propria empresa
em que ha a ocorréncia de assédio moral horizontal também pode se posicionar de
forma a adotar medidas preventivas. Entretanto, Guedes (2011) comenta que,
raramente as organizagdes sao persuadidas a adotarem programas que visem 0O
combate ao assédio moral no trabalho, mesmo estudos da area apontando que os

custos do assédio moral sdo mais altos que as acdes de prevencao.

Hirigoyen (2011, p.348) ensina que: “[...] a justica jamais podera reparar o
sofrimento das vitimas. E, pois, importante ndo nos limitarmos aos regulamentos e as

leis, sob o risco de cairmos na juridicidade excessiva; € preciso insistir na prevengao”...

Portanto, tendo como base o exposto nesta pesquisa, compreende-se que de
maneira bem sutil o assédio moral, seja vertical ou horizontal, age de forma silenciosa
causando a vitima tortura psicoldgica. Assim, nos casos que envolvem assédio moral
horizontal, isto é, entre os colaboradores, cabera a empresa identificar e se posicionar
imediatamente com vista a conter tais atitudes através de seu poder de comando, sob
pena de a justa causa reverte-se em desfavor do empregador, o que pode ensejar a
rescisao indireta do contrato de trabalho, por parte do empregado assediado, sendo
atribuida ainda ao empregador a reparagcdo pelo dano moral suportado pelo
empregado em virtude do assédio moral horizontal, sendo este um posicionamento ja

consolidado nos julgados dos tribunais trabalhista do pais.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo trouxe uma analise sobre o assédio moral horizontal no ambiente
de trabalho, fendbmeno presente ha muito tempo na histéria do trabalho, mas que vem

recebendo tratamento juridico recentemente no Brasil.

O Brasil tem uma longa histéria de desrespeito aos direitos fundamentais do
trabalhador, sobretudo quando se observa na trajetéria do trabalhador brasileiro em a
violacao de direito foi persistente em varios periodos historicos, e, ainda hoje, mesmo
diante de uma legislagdo mais severa, ainda é possivel encontrar direitos violados,

principalmente, em situagdes de assédio moral.

As pesquisas revelam que o assédio moral no ambiente de trabalho é
geralmente caracterizado por meio de repreenséo e grosserias rotineiras, zombarias,
seducdo do empregado, exigéncia de tarefas com prazos impossiveis, sobrecarga de
trabalho, desvio de fungdo, sonegagao de informagdes, persegui¢cdo associada a

nacionalidade, orientagao sexual, género, raga, o assédio sexual, entre outros.

As cenas de assédio moral costumam ser mais comuns nas relagoes
hierarquicas autoritarias através de atitudes e condutas negativas, antiéticas do
administrador em relacdo ao seu subordinado, que, por sua vez, contribui para a
destruicado das relagdes no ambiente de trabalho. O assédio pode se manifestar, tanto
de forma moral como sexual, expondo a vitima a situacdes humilhantes e

constrangedoras, repetitivas e prolongadas

Todavia, embora ocorra com menos frequéncia, observa-se também no
ambiente de trabalho o assédio moral horizontal, aquele praticado entre colegas de
situados no mesmo nivel hierarquico, caracterizado pela dificuldade de convivio com
a diferenca e geralmente os casos mais comuns sdo 0s preconceitos raciais, étnicos

e em decorréncia da opcao sexual.

A revisao bibliografica mostra que esse tipo de assédio também traz diversas
consequéncias ao assediado, atingindo de forma irrecuperavel a vitima, tanto na vida
pessoal como na profissional, em virtude das situagées humilhantes, maliciosas ou
cruéis que € submetido no ambiente de trabalho, além de lesar os direitos e garantias

fundamentais do trabalhador.
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Para o empregador, também sua pratica resulta negativa, ocasionado
problemas diversos na atividade produtiva, como altas taxas de absenteismo, danos
a imagem do empreendimento e prejuizos decorrentes de reparagdes judiciais, dentre
outros fatores indesejaveis, ao menos diante de um quadro de racionalidade

administrativa.

No campo juridico, o assédio moral no trabalho fere os principios da
igualdade, da dignidade da pessoa humana e a prépria alocagao do fato social do
trabalho vislumbrado na legislagdo, sucedéneo a dignidade da pessoa humana,

fundamento da ordem econémica.

A doutrina equipa o assédio moral a teoria da responsabilidade civil, em que
um sujeito tem obrigacao de reparar o dano causado a outra pessoa. Outro critério &
reparar a existéncia do dano, no qual alguém terminou ofendido a um direito,

patrimonial ou n&o, tendo direito a uma indenizagao.

Considerando-se que o empregador responde, tanto pelos atos da empresa
quanto pelos seus prepostos, essa pesquisa analisou os critérios utilizados nos
julgados dos tribunais trabalhistas brasileiros acerca do assédio moral no ambiente de
trabalho, com o intuito de verificar o entendimento firmado sobre a responsabilidade

do empregador nos casos de assédio moral horizontal.

Ficou compreendido que, os tribunais trabalhistas brasileiros vém se
posicionando no sentido de que, nas questdes que envolvem a modalidade de assédio
moral horizontal, a empresa responde objetivamente, ou seja, a responsabilidade do
empregador é objetiva, e nessa hipotese a atitude dolosa do causador do dano possui
menor proeminéncia. Portanto, o empregador respondera civilmente independente da
culpa, caso haja relagao de causalidade entre o dano sofrido pela vitima e o ato do

agente causador, a ele sera atribuido o dever de reparar o dano causado.

Os danos morais que sdo aqueles que lesam os direitos e garantias
fundamentais, positivados na Constituicdo Federal, atingindo o plano psiquico da
existéncia da pessoa, por lhe negarem sua dignidade, além da dor que deles resulta
ter como causas a injustica e o despotismo e cuja a forma de reparagao € pecuniaria,

podendo processar-se, por meio da reparagao natural, ou seja, restauragao do statu
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quo alterado pela lesdo, que podera consistir na entrega da propria; e pela indenizagéo

pecuniaria quando for impossivel restabelecer a situacao anterior ao fato lesivo.

Por todas as razdes delineadas neste trabalho, verifica-se que a necessidade
de uma legislagdo especifica para coibir as praticas de assédio moral no trabalho,

tipificando esse ato como crime.
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