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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo retratar o que € o assédio moral, uma vez que
essa violéncia vai contra um dos maiores principios constitucionais, que é o da
dignidade da pessoa humana. E analisado o fato de como a globalizacéo afetou as
relac@es trabalhistas e os principios norteadores do direito do trabalho, bem como os
direitos da personalidade que sao violados pela conduta assediadora. Entretanto, o
enfoque foi demonstrar como o assédio moral acontece nas relacdes de trabalho:
quem pode cometer essa violéncia e quem pode ser vitima; tracadas as
caracteristicas desses agentes e analisadas também as possiveis consequéncias
para a empresa, a qual pode sofrer com a queda de producdo do empregado
assediado e tera ainda o dever de indeniza-lo se comprovada a violéncia; também
para a vitima, que tem sua saude comprometida e seus direitos lesados. Destacam-
se, destarte, medidas que possam ajudar a prevenir a ocorréncia do assédio moral,
cabendo ao empregador providenciar tais medidas no ambiente de trabalho, pois
este tem o poder fiscalizatorio e de dire¢cdo sobre os seus trabalhadores. O Brasil
ainda nao possui uma legislacdo em ambito federal que aborde o assédio moral, é
necessario que seja criada uma lei para regulamentar o assunto, onde o assédio
moral fosse previsto como crime.

Palavras—chave: Assédio moral. Dignidade humana. Vitima. Empregado.



ABSTRACT

The present study aims to portray moral harassment, once this kind of violence goes
against one of the most important constitutional principle, the Principle of Human
Dignity. It is intended to establish a brief account of how globalization has affected
labor relations and the guiding principles of Labor Law, as well the personality rights
that are violated by the mobbing behavior. However, the focus was to demonstrate
bullying happens in labor relationships: who can commit such violence and who may
be a victim; traced the agents characteristics and also analyzed the possible
consequences for the company, which may suffer with a drop in production and still
have the duty to indemnify the employee if the violence is proven; also the victim,
which has its health compromised and their rights injured. This work emphasis, thus,
efforts in order to restrain the occurrence of moral harassment, being the employer
responsible to provide such measures at the working environment, once the
employer has the fiscalization and direction power on their employees. Brazil does
not have a legislation on federal level to address moral harassment, it is necessary
that a law be created to regulate this matter, where mobbing would come to be
classified as criminal act.

Keywords: Moral harassment. Human Dignity. Victim. Employee.
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1 INTRODUCAO

Com a evolucdo do mercado de trabalho através da globalizacdo, a
busca pelo lucro tornou-se o principal objetivo das empresas, influindo diretamente
na relacdo de emprego, onde o empregador muitas vezes tem colocado a saude e
bem estar dos seus empregados em segundo plano.

As exigéncias sobre trabalhadores tém sido cada vez maiores, como,
por exemplo, melhor qualificagdo, cobranga para o alcance de metas, e isso tudo
influencia o mercado porque, no meio de tanta exigéncia, surgiram oS
desentendimentos; a competitividade comecou a ficar cada vez mais acirrada e as
pessoas principiaram a se desrespeitar umas as outras.

O assédio tem entdo causado transtornos, principalmente no ambiente
de trabalho, como forma de se tirar do ambiente de servigo a pessoa que, por
exemplo, ja esteja um tanto quanto ultrapassada, talvez anosa, e ndo produza mais
como antes, ou a pessoa que cause inveja nas outras pelo seu bom desempenho.

A violéncia moral, apesar de ndo ser um fenbmeno novo, é cada vez
mais recorrente e € uma conduta que fere um dos maiores principios da Constituicdo
Federal Brasileira: o da dignidade da pessoa humana.

Além de lesar a dignidade humana, o assédio moral vai contra muitos
principios norteadores do direito do trabalho e também viola os direitos da
personalidade dos individuos, que sao expostos as condutas humilhantes
constantes e repetitivas.

E importante um estudo mais aprofundado sobre o tema assédio,
porque além de prejudicar a vitima em sua salde psiquica e, consequentemente,
fisica, prejudica também a empresa que sofre muitas vezes com a queda na
producdo do empregado vitima do assédio ou porque tem que indenizar o mal que
causou ao trabalhador.

O método utilizado para o desenvolvimento do trabalho foi através de

pesquisas bibliograficas, aplicando-se o método dedutivo.



2 GLOBALIZACAO

Globalizacédo € a evolucdo do comércio mundial, que foi impulsionada
pelo capitalismo, pelo desenvolvimento tecnolégico e a expansdo das empresas
multinacionais.

A ideia da globalizacdo é a interligacdo entre os paises, facilitando
assim a circulacdo de bens, produtos e servicos. O melhoramento dos meios de
transporte e comunicag¢do ajudou e muito para essa transformacdo, o mercado se
tornou mais competitivo onde ha a busca de se obter mais lucro com menos gastos
na producéo.

Criaram-se grupos econdmicos para a expansdo e desenvolvimento
dos paises, mas isso s6 acabou por ajudar a enriquecer os paises desenvolvidos,
causando uma desigualdade ainda maior em relag@o aos paises mais pobres.

Toda essa evolugcdo, porém, mostrou um quadro que ndo cria
empregos, posto que ha a substituicdo de diversos trabalhadores por maquinas que
fazem o servico muito mais rapido e em longa escala, causando desemprego; 0s
trabalhadores ndo qualificados comecaram a ganhar menos e o trabalho informal
passa a ser uma outra opcao de subsisténcia.

No mundo globalizado, as normas, mesmo tendo progresso, nao
pareciam surtir efeitos, o Direito do Trabalho procurava proteger o trabalhador, mas
diante do cenario e da mudanca néo surtia efeito e ndo teve como fazer valer a
protecdo do trabalhador, as condicdes de trabalho eram outras, o indice de
desemprego aumentava.

Os neoliberalistas comecam a questionar o excesso de protecdo sobre
o trabalhador, pregam um afrouxamento das garantias minimas devendo ser
revistas, como alternativa para ajudar os paises menos industrializados a cortar
gastos e ter a oportunidade de competir no mercado.

Assevera o doutrinador Bomfim Cassar, Volia (2014, p. 68) a respeito

disso:

Sob a mascara de se estar se defendendo um modelo de bem estar social
percebe-se um projeto simbdlico de rearranjo das relagdes intersubjetivas,
gue esta calcado ndo sé no consenso democratico, mas, também, na ideia
de um viver comunitario em que todos compartilham lucros e prejuizos.
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Neste caso, o Estado passaria a intervir menos nas relagOes
trabalhistas, e haveria uma reducdo das garantias minimas dos trabalhadores.

Como os sindicatos perderam forca e em razdo da substituicdo das
pessoas por maquinas, houve um excedente de mao-de-obra ocasionando o
desemprego em larga escala e os empregadores acabaram por se aproveitar do
momento para propor contratos mais flexiveis.

Iniciou-se uma desregulamentacdo das normas trabalhistas e esse
fenbmeno ocasionou a maleabilidade das regras como forma de se evitar a
desregulamentacgéo e a demissdo em massa.

Até hoje o Direito do Trabalho e as relagbes trabalhistas sofrem essa
influéncia da globalizacdo. O mundo ndo para de evoluir, a busca pelo lucro continua
constante, os direitos trabalhistas podem, em alguns casos, ser flexibilizados, os
efeitos sobre os trabalhadores é que cada vez mais o mercado de trabalho exige
uma melhor qualificacdo e as oportunidades de emprego ainda continuam escassas,
sem contar que os empregados trabalham pressionados pelos seus empregadores
para que produzam cada vez mais, gerando lucro e mais lucro, por conseguinte, as
exigéncias globais e o desenvolvimento econémico tém sido fatores preponderantes

em relacao a dignidade do trabalhador.
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3 PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS NO DIREITO DO TRABALHO

Dentro do ambito juridico, os principios possuem um papel importante
uma vez que servem de base para a criacao de regras.

Principios também s&do espécies de normas juridicas quando
positivados, possuindo uma amplitude bem maior que as regras, pois podem ser
aplicados a muitos casos e de diferentes formas. Além de contribuirem para a
formacdo e interpretacdo de regras juridicas, os principios também podem ser
usados de forma supletiva, quando n&o houver legislacdo aplicavel ao caso
concreto.

O Direito do Trabalho sendo um dos ramos especificos do direito
possui alguns principios préprios, que sdo de grande valia para entendermos o que,
dentro de uma relacdo empregaticia, extrapola os limites do que é licito,
configurando assim assédio moral.

Conforme nos traz o artigo 8° da CLT:

As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de
disposicbes legais ou contratuais, decidirdo, conforme o caso, pela
jurisprudéncia, por analogia, por equidade e outros principios e normas
gerais de direito, principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo
Ccom 0S usos e costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que
nenhum interesse de classe ou particular prevaleca sobre o interesse
publico.

O fato de ainda ndo existir uma regulamentacéo especifica que aborde
0 assunto, faz-se necessario usar de outras fontes do direito para se entender que a
conduta pode constituir ilicito, indo contra a moral do agente ofendido.

Assim consagra o nobre doutrinador Sergio Pinto Martins (2012, p. 63):

E o principio o primeiro passo na elaboracdo das regras, pois da
sustentaculo a elas. O principio € muito mais abrangente que uma simples
regra; além de estabelecer certas limitagbes, fornece fundamentos que
embasam uma ciéncia e visam a sua correta compreensao e interpretacao.
Violar um principio € muito mais grave do que violar uma regra. A ndo
observancia de um principio implica ofensa ndo apenas a especifico
dispositivo, mas a todo sistema juridico.

Dentro da disciplina Direito do Trabalho possuimos alguns principios

especificos que serdo analisados abaixo, e que ajudardo na compreensao do tema
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tratado, pois a conduta de assediar moralmente alguém, praticada no ambiente de
trabalho, ofende a esses principios.

3.1 Principio da Protecéao

Em razdo de haver uma superioridade do empregador em relagédo aos
trabalhadores, por ele ser economicamente mais forte, € dada uma maior protecéo
ao empregado para que esse nao figue a mercé dos poderes do seu superior.

Este principio da protecédo abarca trés outros que séo: o principio do in
dubio pro operario, o principio da norma mais favoravel ao trabalhador e o da
aplicacao da condicdo mais benéfica.

Segundo Sergio Pinto Martins (2012, p. 69), “na davida, deve-se aplicar
a regra mais favoravel ao trabalhador ao se analisar um preceito que encerra regra
trabalhista, o in dubio pro operério”.

O principio da norma mais favoravel é aplicar aos empregados a norma
gue traga uma condicdo de melhoria, pressupde que existam duas normas para
serem aplicadas, dentre as duas, aplica-se a mais favoravel.

A condicdo mais benéfica, porém, é aquela que o trabalhador ja
conquistou, e ndo pode ser modificada para pior, vira direito adquirido art. 5° inciso
XXXVI da Constituicdo Federal.

3.2 Principio da Irrenunciabilidade de Direitos

Os direitos trabalhistas séo irrenunciaveis, esse principio protege o
trabalhador muitas vezes de estar renunciando a um direito simplesmente por
presséo do seu chefe.

Este principio visa coibir fraudes ou alguma tentativa por parte do
empregador de tirar do empregado algum direito, prejudicando-o, art. 9° da
Consolidacao das Leis do Trabalho traz essa vedacéao.

No entendimento de Sergio Pinto Martins (2012, p. 71):

Poderd, entretanto o trabalhador renunciar a seus direitos se estiver em
juizo, diante do juiz do trabalho, pois nesse caso ndo se pode dizer que o
empregado esteja sendo forcado a fazé-lo. Estando o trabalhador ainda na
empresa € que ndo podera falar em renuncia a direitos trabalhistas, pois
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poderia dar ensejo a fraudes. E possivel, também, ao trabalhador transigir,
fazendo concess@es reciprocas, o que importa um ato bilateral.

Mas mesmo assim pode ser que acontecam fraudes, se forem feitas
transacoes, elas serao interpretadas restritivamente e ndo poderdo ser sobre verbas

rescisorias, porque essas Sao irrenunciaveis.

3.3 Principio da Continuidade da Relagcdo de Emprego

Por regra, o contrato de trabalho é por tempo indeterminado, sendo
excecao os contratos por tempo determinado.

O intuito é preservar a relacdo de emprego, dar seguranca ao
trabalhador, evitar que os empregadores facam varios contratos, por tempo
determinado, um seguido do outro.

Barros (2012, p. 147) explica como esse principio favorece o

empregado, quando se trata de 6nus da prova:

O principio da continuidade ainda favorece o empregado na distribuicdo do
Onus da prova. Isso porque se o empregador limita-se a negar a prestacéo
de servicos e o despedimento, evidenciada a relagdo de emprego compete-
Ihe o dnus de provar as razdes ensejadoras do término do contrato de
trabalho, ja que o principio da continuidade do vinculo constitui presuncéo
favoravel ao empregado (sumula n. 212 do TST).

Esse principio protege o trabalhador de uma dispensa arbitraria,
tentando manter a relacdo de emprego continua, que é mais benéfica e da maior
estabilidade. Todo empregado precisa de seu trabalho, € por meio de seu saléario
que sobrevive, sustenta sua familia, por isso é tdo importante e é principio do Direito

do Trabalho a continuacao da relacado de emprego.
3.4 Principio da Primazia da Realidade

O que importa no Direito do Trabalho € a realidade fatica, o que
realmente acontece e ndo o que esta apenas descrito no contrato de trabalho.

Martins (2012, p. 72) exemplifica:

Se um empregado € rotulado autbnomo pelo empregador, possuindo
contrato escrito de representacao comercial como o Ultimo, o que deve ser
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observado realmente sao as condi¢des faticas que demonstrem a existéncia
do contrato de trabalho.

Mesmo com o contrato de trabalho descrevendo a relagéo
empregaticia 0o que vai valer mesmo é 0 que ocorre na pratica, como esse
trabalhador exerce sua fungcéo no dia-a-dia.

Até porque, muitas vezes, os empregadores colocam no contrato de

trabalho justamente uma realidade diferente para se beneficiarem disso.
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4 DIREITOS DA PERSONALIDADE

Os direitos da personalidade sao direitos extrapatrimoniais, inalienaveis
e inerentes a pessoa humana, que nascem com ela, e permanecem até a sua morte,
ou seja, de forma perpétua e ndo sao passiveis de renuncia.

Segundo Gagliano e Pamplona Filho (2012, p. 184) “conceituam-se o0s
direitos da personalidade como aqueles que tém por objeto os atributos fisicos,
psiquicos e morais da pessoa em si € em suas projegdes sociais”.

N&o séo direitos passiveis de valoracdo como os direitos patrimoniais,
mas também merecerem protecdo pelo nosso ordenamento juridico, pois também
sao importantes.

Carlos Roberto Goncalves (2012, p. 184) nos diz que:

Embora desde a antiguidade j4 houvesse preocupacdo com o respeito aos
direitos humanos, incrementada com o advento do Cristianismo, o0
reconhecimento dos direitos da personalidade como categoria de direito
subjetivo é relativamente recente, como reflexo da Declaracdo dos Direitos
do homem, de 1789 e de 1948, das Nagbes Unidas, bem como da
convencgéo Europeia de 1950.

Esses direitos, aos poucos, ganharam reconhecimento tanto pelo
ordenamento juridico como pela doutrina e jurisprudéncia. A Constituicao Federal no
seu artigo 5°, inciso X, expressamente se refere aos direitos da personalidade.

E muito importante dentro do assunto assédio moral o estudo dos
direitos da personalidade uma vez que esses sdo atingidos diretamente pela

conduta assediadora.

4.1 Os Direitos da Personalidade na Relacdo de Trabalho

No ambiente de trabalho, assim como em qualquer lugar é preciso que
sejam respeitados os direitos da personalidade de cada individuo, no entanto,
guando nesse ambiente acontece a pratica do assédio moral, ou qualquer outra
conduta discriminatéria isolada, esses direitos estardo sendo violados.

Alkimin (2005, p. 12) explica que:

Diante da subordinacdo juridica, e da natureza contratual bilateral,
sinalagmatica e de trato sucessivo da relagdo entre empregado e
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empregador, da qual advém direitos e obrigacdes para as partes, constitui
obrigacdo primordial do empregado a prestagcdo de servico com diligéncia,
boa-fé, sempre respeitando a estrutura organizacional do empregador,
sendo que a este incumbe a obrigacdo de fornecer trabalho e instrumentos,
pagar salarios e demais obrigacdes acessorias ou complementares, e.g.,
respeito a dignidade e direitos de personalidade do obreiro.

Quando um contrato de trabalho é feito, traz direitos e deveres que
ambas as partes terdo de cumprir e, dentre os deveres de quem emprega, esta o de
preservar a dignidade e os direitos da personalidade de seu empregado.

N&o pode, de maneira alguma, o empregador querer ultrapassar 0s
limites de seu poder diretivo atingindo, dessa forma, os direitos da personalidade do
trabalhador.

Neste sentido Carvalho (2009, p. 33) diz que:

Pode se afirmar que o reconhecimento dos direitos da personalidade no
Direito do Trabalho representa uma limitacdo ao exercicio do poder de
direcdo do empregador, posto que este deve sempre considerar a dignidade
da pessoa humana do trabalhador, abstendo-se, por corolario, de qualquer
atitude ou ato que agrida os direitos de personalidade do trabalhador e,
consequentemente, sua dignidade.

No caso, pode o empregador agir com base no seu poder de direcao,
mas de forma que n&o lesione o direito de seus empregados. E Importante, dentro
de um ambiente de trabalho, que as pessoas se respeitem mutuamente.

A lesdo a direitos da personalidade tem como consequéncia a

indenizagao por danos morais.

4.2 Direito a Honra

O direito & honra é um dos direitos da personalidade, e acompanha o
individuo desde o seu nhascimento, tem a ver com a sua respeitabilidade e estima
prépria. Quando lesionado esse direito causa grande dor sentimental na vitima.

Segundo Gagliano e Pamplona Filho (2012, p. 220) a honra:

Podera manifestar-se sob duas formas:

a) Objetiva: correspondente a reputacdo da pessoa, compreendendo o
seu bom nome e a fama de que desfruta no seio da sociedade;

b) Subjetiva: correspondente ao sentimento pessoal de estima ou a
consciéncia da prépria dignidade.
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A honra pode até ser diminuida, por exemplo, quando a pessoa possui
um mau carater, mas por ser um direito inerente ao individuo n&o se perde nunca.

Pode ser que aconteca de a lesdo a honra incluir também lesédo a
imagem da pessoa, mas sdo direitos autbnomos, porque nem sempre 0s dois serao
lesionados ao mesmo tempo.

Quando analisamos o campo do Direito Penal encontramos como
condutas que violam a honra: a injuria, a difamacdo e a callnia, condutas estas
tipificadas como crimes.

J& no campo do Direito do Trabalho a jurisprudéncia atenta a essas
condutas violadoras da honra e tem se posicionado no seguinte sentido:

DANO MORAL. O dano moral tem interagdo direta com os direitos da
personalidade. Direitos da personalidade sédo todos os direitos subjetivos
gue nao tenham objeto econdmico e que sejam inatos e essenciais a
realizacdo da pessoa. Entre eles, que sdo varios, tem-se o direito & honra
(ou reputacdo), ou seja, direito ao respeito, consideracdo, boa fama e
estima que a pessoa desfruta nas relacdes sociais, que a evidéncia se vé
abalada quando, em reunifes, o empregado é destratado quer em conjunto
com os demais funcionarios como também quando de forma particular um
homem é chamado de epitetos que o expdem a situacdo humilhante,
abatendo-lhe o &nimo. (TRT 22 Regido, Recurso Ordinario n°
00009469220125020511, 112 Turma, Relatora Desembargadora Maria José
Bighetti Ordofio Rebello, j. 18/02/2014).

Por ser a honra protegida pela nossa Constituicdo, consagra-se como
um dos direitos da personalidade, cabe a sua protecao inclusive no campo do Direito
do Trabalho, respeitando o empregador o contrato que tem com seu empregado.

4.3 Direito a Imagem

Assim como o direito a honra, também temos assegurado na atual
Constituicdo Federal de 1988, o direito a imagem, antes disso ndo havia previsao
expressa constitucional sobre esse direito.

Segundo Gagliano e Pamplona Filho (2012, p. 220), “a imagem, em
definicdo simples, constitui a expresséo exterior sensivel da individualidade humana,
digna de protecao juridica”.

A exposicao ou a utilizacdo da imagem de uma pessoa cabe s6 a ela

autorizar, pois é um direito inviolavel.
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O doutrinador Uadi Lammégo Bulos (2011, p. 554/555) diz que a
Constituicdo Federal em seu artigo 5°, protegeu trés tipos de imagem, a primeira é a
imagem social prevista no inciso V, ou seja, a imagem exterior que a pessoa
transmite a sociedade, o autor fala de uma imagem “quase publicitaria”; a segunda é
a imagem-retrato que séo os atributos fisiondOmicos da pessoa prevista no inciso X,
por fim a terceira, e Ultima, a imagem autoral que esté prevista no inciso XXVIII, que
€ a imagem do autor que de forma direta participou de alguma obra coletiva.

Toda pessoa tem o direito de ter sua imagem preservada, podendo,
esta, somente ser exposta com 0 seu consentimento. Havendo leséo a esse direito
de imagem prevé nossa Carta Magna que € cabivel indeniza¢do por danos morais e
materiais.

No campo do Direito do Trabalho ndo € diferente, cabe indenizacéo

também ao trabalhador que tiver sua imagem violada, neste sentido a jurisprudéncia:

DIREITO DE IMAGEM. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. O uso da
imagem para fins publicitarios e comerciais, sem a devida autorizagdo
prévia do trabalhador ou compensacdo pecuniaria, constitui violagdo do
direito de imagem do obreiro, cuja protecdo possui status constitucional
(artigo 5°, incisos V, X, e XXVIII), além de protecdo na esfera
infraconstitucional (artigos 18 e 20 do Codigo Civil). Nesse contexto,
utilizada pelos reclamados a imagem da reclamante para fins comerciais,
resulta devida a indenizacdo, independentemente de comprovacdo de
prejuizo. (TRT 3% Regido, Recurso Ordinario n° 0003014-
22.2014.5.03.0186, 82 Turma, Relatora Desembargadora Ana Maria Amorim
Rebougas, j. 23/02/2016).

Em outras palavras, o empregador tem de cuidar para ndo expor, de
forma indevida, a imagem de seus empregados, uma vez que pode responder por
isso, tendo que pagar indenizacdo por eventuais danos morais e materiais. SO
poder4d o empregador usar da imagem de seu empregado com 0 consentimento

deste, do contrario, esta tem que ser mantida preservada.

4.4 Direito a Intimidade

A intimidade de cada individuo deve ser respeitada, ha condutas que
as pessoas nao praticam em publico e cada individuo possui peculiaridades que
talvez ndo deseje que os outros saibam. E importante que toda pessoa tenha sua
privacidade, possa passar algum tempo sozinha, sem que outra interfira ou fiscalize

sua intimidade.
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Tamanha é a importancia do direito a intimidade que esta previsto na
Constituicdo Federal no artigo 5°, inciso X, junto ao direito & vida privada, honra e
imagem das pessoas.

Segundo Alice Monteiro de Barros (2012, p. 506), “o direito a intimidade
nos protege da ingeréncia dos sentidos dos outros, principalmente dos olhos e dos
ouvidos de terceiro. A tutela dirige-se contra as intromissdes ilegitimas”.

Nas relacbdes de trabalho também deve ser respeitado o direito a
intimidade de cada trabalhador, ndo podendo o empregador ultrapassar os limites do
seu poder de fiscalizar ou dirigir a relagdo de emprego.

Para os casos em que hé violacdo da intimidade dos empregados, a

jurisprudéncia tem se posicionado no seguinte sentido:

A exposicdo do empregado a situacdo constrangedora no ambiente de
trabalho representa violagdo dos direitos a intimidade e privacidade da
pessoa humana e caracteriza, por si s0, a extrapolacdo dos limites impostos
ao poder de fiscalizacdo do empregador, impondo-se a Ré o dever de
indenizéa-lo por dano moral, nos termos do artigo 5°, incisos V e X da CF/88
e artigos 186 e 927, do CC. (TRT 12 Regido, Recurso Ordinario n°
00108718720135010323, 12 Turma, Relatora Desembargadora Maria
Helena Motta, j. 03/02/2016).

Quando o empregado assina um contrato de trabalho ele ndo abre mao
de qualquer de seus direitos da personalidade, ndo pode o empregador, excedendo
0S seus poderes, violar esses direitos.

Neste sentido a jurisprudéncia:

DIREITO A INTIMIDADE. VIOLACAO. O direito & intimidade consubstancia
"0 direito a n&o ser conhecido em certos aspectos pelos demais. E o direito
ao segredo, a que os demais ndo saibam o que somos ou o que fazemos"
(GARCIA, San Miguel Rodrigues & ARANGO, Luis. Reflexiones sobre la
intimidad como limite a la libertad de expresién, Estudios sobre el Derecho a
la intimidad, p. 18). Os direitos a intimidade e a privacidade constituem
espécie dos direitos da personalidade consagrados na Constituicdo e séo
oponiveis contra o empregador, devendo ser respeitados,
independentemente de encontrar-se o titular desses direitos dentro do
estabelecimento empresarial. A inser¢do do obreiro no processo produtivo
ndo lhe retira os direitos da personalidade, cujo exercicio pressupde
liberdades civis. A presenca da coordenadora no sanitario sempre que um
empregado fosse utiliza-lo traduz evidente violagdo do direito a intimidade,
visto como a faculdade assegurada as pessoas de se verem protegidas
contra os sentidos dos outros, especialmente dos olhos e ouvidos alheios,
em um momento de total e irrestrita privacidade. Violou-se frontalmente,
nessa hipétese, o artigo 5°, X, da Constituicdo da Republica. (TRT 32
Regido, Recurso Ordinario n°® 0136800-54.2009.5.03.0020, 72 Turma,
Relatora Desembargadora Alice Monteiro de Barros, j. 25/08/2010).
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A violacdo da intimidade dos trabalhadores pode ocorrer nas hipéteses
de a empresa instalar nos banheiros cameras de filmagem, ou entdo quando o
empregador impede que o empregado va ao banheiro, restringindo o uso do
sanitario, quando submete o empregado a exames meédicos para saber, por
exemplo, se é portador do virus HIV, ou quando submete os trabalhadores a revista
intima.

Muitas sdo as condutas que o empregador pode adotar e que violam o
direito a intimidade do empregado.

A intimidade de qualquer pessoa quando violada fere também o ja
mencionado principio da dignidade humana previsto na nossa Constituicdo Federal.

4.5 Direito a Vida Privada

O direito a vida privada € a protecdo que se da a vida que o individuo
leva em seu seio familiar, como ele vive interessa somente a ele de forma que a
Constituicdo Federal Brasileira da protecdo a isso, bem como a legislacéo
infraconstitucional.

O Cddigo Civil, no seu artigo 21 diz que “a vida privada da pessoa
natural € inviolavel e o juiz, a requerimento do interessado, adotara as providéncias
necessarias para impedir ou fazer cessar ato contrario a esta norma”.

Alguns doutrinadores como Carlos Roberto Gongalves (2012, p. 205)
tratam da protecdo a vida privada juntamente com a protecao ao direito a intimidade,
se posicionando no sentido de “a protecdo a vida privada visa resguardar o direito
das pessoas de intromissfes indevidas em seu lar, em sua familia, em sua
correspondéncia, em sua economia, etc.”.

Hoje, com o avanco da tecnologia, tem se tornado cada vez mais facil a
violacdo da vida privada das pessoas. Quando essa violagdo acontece cabe
reparacao por danos morais que eventualmente a pessoa possa ter sofrido, o que
esta previsto no artigo 5° da Constituicdo Federal, inciso X.

No ambito do Direito do Trabalho, os casos de lesdo a intimidade e
vida privada dos trabalhadores também ficam sujeitos a reparacdo por danos

morais, neste sentido a jurisprudéncia:
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EXPOSICAO DA VIDA PRIVADA. DIREITO A INTIMIDADE. DANO MORAL
CONFIGURADO. O ato de divulgacdo de eventual entrevero entre a Autora
e seu marido, ainda que verdadeiro, fatalmente, submeteu sua vida privada
e intimidade, no minimo, & curiosidade e comentédrios de outros
empregados, a demonstrar que, nesta ocasido, foram extrapolados os
limites do poder diretivo pela Ré, pois, na tentativa de afastar a
possibilidade de ocorréncia de acidente laboral, acabou lesando a honra e a
moral da Reclamante. Configurada a ofensa aos denominados bens nao
materiais da pessoa humana, no caso, aqueles inerentes a honra, a
intimidade e a vida privada, fica assegurada a sua reparagéo, inclusive, por
forca de norma constitucional (art. 5°, V e X). (TRT 92 Regido, Recurso
Ordinario n° 2648720099905, 12 Turma, Relator Desembargador Ubirajara
Carlos Mendes, dj. 25/02/2011).

Normalmente, no plano real, a conduta violadora do direito a vida
privada, viola também a intimidade do individuo.

Por fim, esse direito protege as pessoas nas suas intimidades, com a
sua familia e seus momentos privativos. E o direito que todos tém de manter sua
vida reservada e fazer as coisas sem a interferéncia de terceiros, encontrando esse

direito abrigo na legislagéo, assim ninguém pode violar.
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5 ASSEDIO MORAL

O assédio moral pode acontecer em qualquer ambito ndo sé na relacao
de emprego, pode acontecer no ambiente familiar, escolar e até em roda de amigos,
porém focaremos 0 assédio que acontece dentro das relacdes de trabalho, pois é a
fonte de sobrevivéncia, € o emprego que traz os subsidios para que o ser humano
possa viver com dignidade.

O ambiente de trabalho precisa ser preservado e olhado com mais
atencdo para que promova um espaco onde se possa conviver com respeito e
saude.

Com a globalizacdo, o neoliberalismo e a flexibilizacdo dos direitos
trabalhistas, a relacdo de emprego tem se tornado cada vez mais mecanica, onde o
empregado deve ser s6 mais uma “pecga” para fazer com que a “maquina funcione”,
e quando essa “pega’ apresenta algum desgaste ou se torna desnecessaria,
simplesmente é descartada, e uma das formas de tirar um trabalhador do sistema
trabalhista é a violéncia moral, uma humilhacdo constante e repetitiva que faz com
que a vitima sentindo-se incapacitada peca demissdo ou tenha de se afastar do
servigo por problemas de saude, como a depresséo.

O assédio moral no trabalho apesar de ndo ser um problema novo,
tornou-se recorrente dentro desse sistema e, pior ainda, ndo possui uma

regulamentacao especifica que viabilize uma punicdo para o agente agressor.

5.1 Conceito

O assédio moral comecou a ser estudado dentro da psicologia, em
primeiro momento, mas despertou o interesse dos estudiosos de direito por ser uma
conduta que vai contra principios fundamentais e direitos individuais e coletivos.

A Constituicdo Federal Brasileira traz no titulo I, os principios
fundamentais, dentre eles esta elencado o principio da dignidade humana, o ser
humano precisa ser respeitado em sua dignidade, e o problema do assédio moral vai
contra esse principio, é algo que degrada a pessoa, pois ofende a honra tanto
objetiva como a subijetiva, e ainda pode fazer com que ela desenvolva problemas até

mesmo de salde.
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Falar em assédio moral é falar de condutas de desrespeito, de

descriminacgdo, onde o assediador busca desestabilizar a vitima, por isso 0 assédio

nunca vai ser uma conduta em isolado, os atagues a vitima vao ser sempre

constantes e, muitas vezes, mesmo sendo sutis afetam o agente assediado de tal
forma que ele se sinta acuado, isolado, inferior aos outros.

Por ndo estar positivado no nosso sistema juridico, buscamos o

conceito de assédio moral na visdo de uma das pioneiras no enfrentamento do tema,

psiquiatra e psicanalista Francesa Marie-France Hirigoyen (2002, p. 17) conceitua

assédio moral como:

Qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que
atente, por sua repeticAo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho.

A priori, 0 elemento caracterizador do assédio moral é a intencdo de
ferir, de aterrorizar a vitima, o grande objetivo do agente assediador é afetar a vitima
maldosamente e, quase sempre, sem um justo motivo.

Diz ainda a pesquisadora Marie-France (2002, p. 37) que “o assédio
comega frequentemente pela recusa de uma diferenga”.

Para configurar assédio moral faz-se necessario mais de uma conduta,
Ou seja, sucessivas ocorréncias de uma mesma forma lesiva de proceder; uma
conduta em isolado, ndo configura assédio, € preciso que 0 agressor tente
constantemente desestabilizar a vitima. Pode acontecer na relagdo de emprego que
0 patrdo, por motivos de estresse, cobrar mais do empregado ou dizer alguma
grosseria, ou até mesmo um colega discutir com o outro, isso sao fatos isolados.
Para configuracdo do assédio é preciso que constantemente a vitima venha
sofrendo com ataques por palavras ou atos que a ofendam e facam com que ela se
sinta humilhada.

A jurisprudéncia atual conceito assédio moral como:

Assédio moral. Conceito. Assédio moral, psicoterror, mobbing ou terrorismo
psicologico é um distarbio da personalidade dissocial, um tipo de violéncia
moral ou psicolégica que se perfaz de modo ascendente, descendente ou
horizontal na perseguicdo sistematica, predatéria, deliberada e perversa,
dirigida, por qualquer meio, a um ou mais trabalhadores, isoladamente ou
em grupo, com o fim especifico de segrega-los e de consumi-los fisica,
emocional ou psicologicamente, a ponto de destrui-los, fragilizad-los ou
constrangé-los a ceder a interesses lascivos ou de outra indole qualquer,
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ou, simplesmente, fazé-los desinteressar-se do emprego, demitir-se ou
cometer falta grave que permita a sua dispensa motivada. O assédio moral
constitui abuso do direito de dirigir o contrato de trabalho e configura ato
ilicito que fere a dignidade do trabalhador, degrada o meio ambiente de
trabalho, constitucionalmente assegurado, deixa sequela psicofisica e causa
dano moral reparavel. (TRT 12 Regido, Recurso Ordinario n°
00022915720125010241, 22 Turma, Relator Desembargador José Geraldo
da Fonseca, j. 29/07/2015).

Assediar moralmente alguém é praticar condutas que ferem direitos da
personalidade, vai contra principios do direito, deixando a pessoa atormentada,
fazendo com que se sinta mal.

O assédio se desenvolve cada vez mais no mercado capitalista onde a
busca desenfreada pelo lucro coloca o empregado e sua saude em segundo plano,

a concorréncia desleal, a inveja, sédo alguns fatores desencadeadores do problema.

5.2 Espécies de Assédio Moral

O Asseédio moral pode acontecer de trés formas: o assédio moral
vertical, que se subdivide em descendente ou ascendente e o assédio moral
horizontal, fazendo um autor ou outro uma maior divisdo de espécies como Sergio
Pinto Martins, porém todas sendo partes ou desdobramentos das hipéteses citadas.

O assédio moral vertical descendente é aquele que parte de um
superior hierarquico, seja ele o empregador ou seu preposto e tem como vitima o
seu subordinado, é uma das formas mais recorrentes.

O artigo 2° da CLT define o empregador in verbis: “considera-se
empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade
econdmica, admite, assalaria e dirige a prestagao pessoal de servigo”.

Ou seja, o empregador possui 0 poder de direcdo sobre o empregado,
ele pode coordenar a execucdo do servico e o espaco de trabalho da melhor forma
possivel, porém muitos usam desse poder para praticar a violéncia moral no
ambiente de trabalho.

A professora de direito do trabalho e processo do trabalho, mestre e
doutora em direito das relagcdes sociais Maria Aparecida Alkimin (2005, p. 62)

argumenta que:

Na relacdo de emprego, prevalece a desigualdade material entre as partes,
sendo que o empregador, para implantar todo o processo de organizacéo e
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ajuste do trabalho, podera enveredar para o abuso de poder, adotando
posturas autoritarias, desumanas e antiéticas, valendo-se de sua
superioridade econémica e poder de mando e desmando sobre o trabalho
subordinado, para afetar a pessoa do trabalhador na sua identidade e
dignidade enquanto pessoa e profissional.

O trabalhador na relagdo de emprego € a parte mais fraca, ele é
subordinado ao empregador e essa posi¢cdo acaba favorecendo para torna-lo vitima,
pois ele precisa do emprego e quer manté-lo aceitando assim, muitas vezes, calado
tudo o que Ihe é imposto no trabalho, com isso o empregador abusa do seu poder de
mando.

O empregador ou seu preposto pode praticar o assédio moral por
diversas razbes como, por exemplo, o desejo de que o empregado produza mais e
para isso faz ameacas constantes de demiti-lo, pode praticar também essa violéncia
moral por inveja ou por um receio de que o trabalhador venha a tomar o seu cargo,
por ter um bom desempenho no servico e ser sempre dedicado, ou ainda
simplesmente porque deseja cortar gastos e quer que o trabalhador se demita.

Ainda em linha vertical, tem também o assédio moral vertical
ascendente, que é aguele praticado por um ou mais empregados contra seu superior
hierarquico, essa forma de assédio € menos vista, mas pode sim ocorrer.

Neste caso a violéncia moral pode acontecer porque 0O superior nao
consegue manter um controle sobre os empregados que acabam nao o respeitando,
as vezes por ser mais novo que 0s outros, ou entdo por ser arrogante e autoritario
demais.

Outra hipétese é quando um dos colegas de trabalho sobe de cargo
sem que os outros fossem comunicados, e no entendimento dos demais este nao
era a melhor op¢ao ou ndo seria 0 mais qualificado para o cargo.

Por ultimo, mas ndo menos importante temos o assédio moral
horizontal, que é praticado por um ou mais colegas de trabalho contra outro e, nas
palavras de Alkimin (2005, p. 64):

Trata-se de assédio moral cometido por colega de servico, manifesta-se
através de brincadeiras maldosas, gracejo, piadas, grosserias, gestos
obscenos, menosprezo, isolamento etc., podendo ser resultante dos
seguintes fatores: a) conflitos interpessoais que provocam dificuldades de
convivéncia por qualquer motivo pessoal (atributos pessoais, profissionais,
capacidade, dificuldade de relacionamento, falta de cooperagéo, destaque
junto a chefia, discriminagao sexual etc.); b) competitividade/rivalidade para
alcancar destaque, manter-se no cargo ou disputar cargo, ou para obter
promocao.
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O empregador muitas vezes estimula a competicdo entre o0s
empregados, por exemplo, muitas empresas hoje em dia, trabalham com o sistema
de metas, o empregado tem um valor estipulado por més para vender, isso também
faz com que haja competitividade e as desavencas entre 0os colegas de servico, pois
todos querem bater sua meta, todos querem vender mais, iSSO causa um ambiente
de trabalho hostil e individualista.

Essas praticas vao contra a dignidade e personalidade dos
trabalhadores, que ndo possuem mais aquela visdo de companheirismo e ajuda
mutua.

O empregado que prética a violéncia moral além de responder por
danos morais, pode ser inclusive dispensado por justa causa pelo seu empregador,
esta previsdo se encontra no artigo 482 alineas “b” e “j” da Consolidagao das Leis do
Trabalho.

5.3 Sujeitos do Assédio Moral

A conduta de assediar moralmente alguém na relacéo de trabalho pode
partir do empregador ou alguém que o represente, de um colega de trabalho em
relacdo ao outro ou a seu superior hierarquico, esses Sdo 0Ss possiveis agentes
ativos dessa violéncia moral.

Ja as vitimas em sua maioria sdo 0s empregados, que diante do
empregador e do seu poder econdémico € a parte mais fraca na relacdo de emprego,

porém pode também acontecer de a vitima ser o superior hierarquico.

5.3.1 Agente assediador

O assédio do empregador em relacdo aos seus empregados é o que
mais ocorre na pratica, e é motivo de tantas a¢des de indenizacdo, o que contribui
para que ele aconteca € o fato de o empregador ter em suas maos o poder de
direcéo, que na maioria das vezes € exercido aléem dos limites.

Assevera Sergio Pinto Martins (2012, p. 216):
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O poder de dire¢do ndo € um direito absoluto. S6 por ser um direito, tem
limites. Limites externos: constituicdo, leis, norma coletiva, contrato. Limites
internos: boa-fé objetiva e exercicio regular do direito. Se for irregular, o
negécio juridico é ilicito (art. 188, 1, do cddigo civil).

Assim sendo, ainda que o empregador possa dirigir a relacdo de
emprego, esse poder tem de ser exercido dentro dos limites legais e nunca de forma
gue va contra a dignidade da pessoa humana.

Martins (2012, p. 216) ainda argumenta que, “compreende o poder de
direcdo ndo sO o de organizar suas atividades, como também de controlar e
disciplinar o trabalho, de acordo com os fins do empreendimento”.

Hoje, dentro do ambiente de trabalho, temos uma descentralizacdo da
hierarquia, o poder ndo fica concentrado somente nas méos do empregador, pois
este tem seus prepostos, por exemplo, gerentes, subchefes, chefes e supervisores,
a estrutura hierarquica dentro de uma empresa € em forma de piramide, desde
quem exerce o maior poder que é o empregador que esta no topo dela, depois vem
0S seus representantes e na base da piramide os trabalhadores.

O empregador ou o superior hierarquico quando pratica a violéncia
moral, age contra os principios do direito do trabalho e as condutas assediadoras
sdo as mais diversas como: obrigar o trabalhador a produzir mais com ameacas de
rebaixamento de cargo ou demissao, ndo passar mais tarefas importantes para o
empregado, dar instrucfes de forma que nado seja clara para confundi-lo, trocar o
empregado de cargo ou funcéo.

E implantado 0 medo no ambiente de trabalho, de maneira que o
trabalhador sofra um “psicoterrorismo” que € constante e repetitivo prejudicando sua
saude mental e fisica.

Além do empregador, 0 agente agressor também pode ser um colega
de trabalho ou um grupo de colegas, essa forma de assédio também prejudica o
ambiente de trabalho, tornando-o hostil e ameacador.

Entre os companheiros de servico deve haver um comportamento leal,
baseado na boa-fé e na ajuda mutua para que tudo possa funcionar da melhor
forma, contudo, muitas vezes, em razdo da competitividade estimulada pelo
empregador, por inveja ou ndo aceitagdo do companheiro por alguma caracteristica

prépria dele, ocorrem os casos de assédio.
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Cabe ao empregador manter um ambiente de trabalho sadio e
conscientizar seus empregados sobre as praticas de assédio que sé prejudicam o

meio ambiente da empresa.

5.3.2 Consequéncias para o assediador

A violéncia moral traz consequéncias ao agente que a realiza, e essas
consequéncias vao ser diferentes dependendo de quem seja 0 agressor. Se quem
comete o assédio moral é o empregador, pode a vitima pedir a rescisao indireta do
contrato de trabalho com base no artigo 483 da Consolidacédo das leis do trabalho
(CLT).

Assim assevera a doutrinadora Maria Aparecida Alkimin (2005, p. 92):

Sob o prisma das obrigagBes contratuais, todas as atitudes, gestos,
comportamentos, palavras caracterizadoras do assédio moral se
enquadram nas hipéteses tipificadas no art. 483 da CLT, consubstanciando
grave violagdo patronal das obrigac¢des legais e contratuais, além de violar o
dever geral de respeito a dignidade e intimidade do trabalhador, legitimando
a despedida indireta por justa causa ou falta grave do empregador.

As condutas do assédio, praticas humilhantes e degradantes
encontram amparo no artigo 483 da CLT, por exemplo, a exigéncia de servicos que
0 empregado ndo consegue executar, que vai além de sua forca fisica ou o seu
tratamento com rigor excessivo, ato lesivo contra a honra e boa fama da vitima ou
de sua familia.

Neste sentido a jurisprudéncia:

ASSEDIO MORAL. CONFIGURACAO. RESCISAO INDIRETA. O assédio
moral supfe repeticdo ou reiteracdo da conduta ilicita, que deve ser
direcionada, sistematica e tendente a minar um determinado profissional, ou
alguns, de modo individualizado, no aspecto de sua dignidade psicoldgica,
com o objetivo de determinar o seu afastamento do trabalho, seja por
despedida, seja por demisséo, seja por aposentadoria. O assédio moral é,
assim, apto a ensejar a rescisao indireta do contrato de trabalho, nos termos
da alinea e do art. 483 da CLT. In casu, restou evidenciado o assédio pela
prova oral produzida nos autos, notadamente a testemunhal. (TRT 12
Regido, Recurso Ordinario n® 3134320125010080, 3% Turma, Relator
Desembargador Leonardo Dias Borges, j. 25/03/2013).
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Entretanto, a saida do empregado do trabalho tende a prejudica-lo
ainda mais, uma vez que ha um grande indice de desemprego e, em muitas das
vezes, foi isso que 0 agressor sempre desejou.

Neste sentido defende Alice Monteiro de Barros (2012, p. 734) que:

O ideal é que sejam firmadas normas coletivas ou editada legislagdo
especifica determinando a nulidade da dispensa, do pedido de demisséo
formulado nessa situag&o, da punicdo disciplinar ou da transferéncia que
apresente vinculacdo com o assédio moral, sem prejuizo da indenizagéo por
dano moral e/ou material.

Além da resciséo, ainda pode o empregador sofrer processo por danos
morais e materiais advindos de sua conduta assediadora, ou de seu preposto, uma
vez que prevé o Cadigo Civil no seu artigo 932, inciso lll, a responsabilidade objetiva
deste em relacdo aos seus empregados, sem contar que o empregado assediado
tende a trabalhar desestimulado produzindo menos e ficando mais vulneravel a
acidentes de trabalho, o que tornaria prejudicada também a empresa.

Agora, quando o agente assediador for um colega de servico com o
mesmo grau de hierarquia ou até mesmo o preposto, pode este funcionario ser
dispensado por justa causa com base no artigo 482 da Consolidacéo das Leis do
Trabalho (CLT), por exemplo, pode se enquadrar nas alinhas “J” ou “k”, quando

praticar algum ato que lese a honra do colega ou de seu superior.

5.3.3 Vitima

A vitima que sofre com as condutas de assédio, como 0 menosprezo,
isolamento, a hostilizacdo, desenvolve problemas de salude como estresse, a
depressao, problemas cardiacos e pode até tentar o suicidio; é alguém que, aos
poucos, vai perdendo sua identidade, e ficando cada vez mais fragil.

As vitimas do assédio podem ser pessoas dedicadas ao trabalho, que
se destacam dos outros, inteligentes e versateis que buscam sempre fazer o melhor,
sao bem preparadas, causando inveja no ambiente de trabalho e certo receio dos
superiores em serem substituidos.

Podem ser vitimas de assédio também as pessoas que nao aceitam

facilmente as regras impostas, que resistem muitas vezes ao autoritarismo do
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superior hierarquico, ou ainda aquelas que ndo se adaptam bem ao grupo de
colegas de trabalho, que gostam de impor sua forma de agir ou pensar.

Maria Aparecida Alkimin (2005, p. 46) ainda acrescenta:

Outros dois tipos de empregados que também séo visados pelo assediante
sd@o os que exercem posicao de lideranca, como o representante sindical, e
os empregados com mais de 40/45 anos, postos que sao tidos como menos
produtivos e com dificuldade de ajustamento e adaptacdo as mudancas e
reestruturacdes, ou até mesmo por possuirem alto salario, enquanto podem
ser substituidos por méao-de-obra barata e jovem.

Ainda temos também como vitimas aqueles empregados que em razao
de alguma doenca ocupacional ou acidente de trabalho ndo produzem mais como
antes, fazem o trabalho de forma mais vagarosa e débil, e também as gestantes que
precisam ficar ausentes durante o tempo da licenca maternidade.

Segundo pesquisas de Marie-France e Margarida Maria Silva Barreto,
as mulheres sdo as que mais sofrem com o assédio moral e em casos piores com 0
assedio sexual.

A vitima do assédio acredita haver em si algo de errado, comeca a se
culpar e se sentir mal, no primeiro momento ela ndo admite facilmente que o que
estd acontecendo é culpa do agressor e acaba se retraindo cada vez mais, tenta
melhorar a forma de trabalhar ou comete erros ainda mais grosseiros por conta da

presséao sofrida, acaba ficando totalmente desestruturada psicologicamente.

5.3.4 Como isso afeta a vitima

As consequéncias do assédio moral para a vitima séo terriveis,
compromete a saude psiquica e também fisica, afeta seu rendimento no trabalho e o
convivio social com a familia e amigos.

A autora Marie-France Hirigoyen, por ser psiquiatra e psicanalista faz
um estudo ainda mais rico sobre como essa violéncia moral afeta a vitima.

No inicio do assédio, a autora comenta que a Vvitima apresenta
sintomas parecidos com o do estresse e ansiedade, neste primeiro estagio caso a
pessoa se afaste de seu agente agressor ou este reconheca seu erro e se desculpe,

pode o agredido se recuperar mais rapidamente.
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J& se a violéncia moral se prolonga no tempo causa problemas ainda
maiores, como a depresséo que fica mais intensa; a autora ainda faz o alerta para o
risco de suicidio que € bastante latente.

E ainda ha os distarbios psicossomaticos, comenta a autora Marie-

France Hirigoyen (2012, p. 161) ipsis litteris:

Acontece na forma de emagrecimentos intensos ou entdo rapidos aumentos
de peso (quinze a vinte quilos em alguns meses), distdrbios digestivos
(gastrites, colites, Ulceras de estdbmago), distlrbios endocrinolégicos
(problemas de tiredide, menstruais), crises de hipertensdo arterial,
incontrolaveis, mesmo sob tratamento, indisposicdes, vertigens doencas de
pele, etc.

Quando o assédio € interrompido ainda no comeco, a vitima tem toda
possibilidade de se recuperar totalmente, sem a incidéncia de problemas
traumaticos, contudo, quanto mais o assédio se prolongar, quanto mais tempo ela
viver sob essa pressao e violéncia, mais ela correra o risco de que os traumas a
acompanhem por um longo periodo, muitas vezes nao conseguindo nunca se livrar
deles.

Maria Aparecida Alkimin (2005, p. 88):

Por outro lado, h4 casos em que o empregado, temendo o desemprego ou
como fuga da situacdo degradante, suporta a dor em siléncio e se dedica
intensamente as atividades laborativas, ficando vulnerdvel a adquirir o
stress de sobrecarga, também conhecido como burnout, doenga
psicossomatica, fruto do desgaste fisico e mental pela sobrecarga de
trabalho, que gera cansaco, depresséo, afetando a produtividade.

E néo fica s6 nessas consequéncias dentro do trabalho, pois no ambito
familiar, a vitima pode se tornar uma pessoa mais rude e, muitas vezes, reproduzir a
violéncia moral em casa com seus entes queridos.

O fato é que o assédio moral afeta ndo apenas o individuo, mas a
prépria empresa e todas as pessoas que estiverem ao seu redor, seja porque ele se

torna mais agressivo ou porque compartilha de sua dor.

5.3.5 Caracterizacdo do assédio moral

Como ja mencionado, o assédio moral se caracteriza por condutas

constantes e repetitivas, as quais tém por objetivo humilhar a vitima ou varias
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vitimas quando se tratar de assédio moral coletivo, causando uma instabilidade
psiquica.

Essa violéncia moral funciona na base do terror, da pressédo a qual a
vitima ndo consegue reagir, ou muitas vezes nem se da conta de estar sofrendo
uma injustica. Quem assedia moralmente sabe muito bem o que esta fazendo e age
com o intuito certo, o seu desejo é realmente afetar o empregado, ou entdo no caso
do assédio moral vertical ascendente, o superior hierarquico.

Neste sentido a jurisprudéncia:

PRESSAO POR METAS. ASSEDIO MORAL. CONFIGURAGAO.
INDENIZACAO. A politica de metas faz parte da estratégia empresarial
dentro do sistema capitalista. Entretanto, ndo é licito implementa-la
mediante ameacas, xingamentos, pressfes e outras atitudes
constrangedoras e que agridem psicologicamente o empregado. O trabalho
sob intensa pressdo emocional, com utilizagdo de xingamentos e castigos,
em qualquer circunstancia, constitui uma perversidade psicolégica, pois
abate a autoestima do individuo, mina as suas forcas, trazendo-lhe danos
imensuraveis. Comprovada a ofensa moral sofrida por trabalhador em
decorréncia de situacdo constrangedora no ambiente laboral, € devida
indenizacdo correspondente, a qual deve ser proporcional ao dano sofrido.
Recurso da reclamada parcialmente conhecido e desprovido. Recurso
adesivo conhecido e desprovido. (TRT 102 Regido, Recurso Ordinario n°®
02002201310310009, 12 Turma, Relator Desembargador Francisco Luciano
de Azevedo Frota, j. 03/09/2014).

Todo ato de assédio é abusivo, seja por parte do superior hierarquico,
de seu preposto, ou ainda de outro colega, vai contra o principio da dignidade
humana e fere direitos da personalidade, sendo admissivel ao empregado que foi
vitima de alguma conduta assediadora, propor acdo de reparacdo por danos morais

e materiais.

5.3.6 O que nao configura assédio moral

Importante se faz analisar quais condutas na relacdo de trabalho néao
se deve confundir com assédio moral para que ndo haja uma banalizacdo sobre o
assunto.

O estresse profissional € um exemplo que advém de um mercado de
trabalho cada vez mais exigente. Hoje é preciso que o trabalhador tenha uma melhor
qualificacéo profissional, que ele produza cada vez mais e dentro dos limites legais,

0 poder diretivo permite que o empregador exija isso. Vive-se uma gestao sobre
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pressao que acarreta o estresse, em linha hierarquica, partindo do empregador a
seus subordinados, chefes, subchefes, gerentes e empregados subalternos onde um
cobra do outro, para que a empresa possa funcionar é preciso se dedicar, pois ha
poucas vagas de emprego para muitos profissionais, e esses, temendo ficarem
desempregados buscam uma maior doagéo ao trabalho.

As condic¢des de trabalho, hoje, em raz&do de toda essa cobranga sao
precarias e tudo isso causa um grande estresse profissional, todavia, ndo podemos
confundir isso com o assédio moral, afinal o estresse € um dos grandes males
influenciados pelo avango do capitalismo.

Veja-se, a respeito, o julgado abaixo:

COBRANCA DE METAS. ASSEDIO MORAL. NAO CONFIGURACAO. A
cobranca de resultados é normal em qualquer atividade empresarial e ndo
configura assédio moral algum, desde que feita de forma civilizada. A
autora, em depoimento pessoal, declarou que o0 gerente cobrava as metas
nos seguintes termos: - Cuidado. Esta ruim. E o Itai agora-. Ndo ha como
considerar que tal tipo de cobranca configure assédio moral, ainda mais
guando a propria autora reconhece que as cobrancas nao eram
direcionadas apenas a ela. (TRT 12 Regido, Recurso Ordinario n°
00003502620125010030, 92 Turma, Relator Desembargador Ivan da Costa
Alemado Ferreira, j. 12/11/2013).

Além do estresse, € comum em uma empresa, ou local de trabalho que
haja pessoas de personalidade diversa, ocorrerem situacdes conflituosas, é normal
as pessoas divergirem até porque um problema precisa ser discutido para que se
encontre a melhor solucdo para resolvé-lo.

Segundo Nordson Goncalves de Carvalho (2009, p. 86), os casos de
conflitos abertos podem apresentar instantes de discussdes ou consenso entre 0s
individuos envolvidos, contudo, apresentam também inicio, meio e fim, inexistindo a
perpetuacédo da violéncia e perseguicao.

Ou seja, esses casos acontecem em isolado, ndo possuem
habitualidade e faz parte da relacdo de trabalho, ndo é nada que fuja do normal, a
nao ser que a pessoa ofenda a outra praticando crime, por exemplo, de injaria art.
140 do Cddigo Penal, ai responde por esse crime e nao por assédio moral.

As mas condi¢cdes de trabalho também ndo se confundem com o
assédio moral, a ndo ser que o superior hierarquico use isso de forma proposital
para desestabilizar a vitima, por exemplo, ndo dando a ela um suporte para

trabalhar, retirando os instrumentos necessarios para que ela exerca sua atividade.
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5.3.7 Distincéo entre assédio sexual e assédio moral

O asseédio sexual se distingue do assédio moral, porque neste primeiro
h& a intencdo do agente assediador de obter vantagem sexual de sua vitima, ja no
assédio moral a intencéo ndo é obter vantagens de natureza sexual, mas sim excluir
o trabalhador do ambiente de trabalho, forcar o seu pedido de afastamento, até
mesmo demissdo ou entdo € praticado com o intuito de o superior hierarquico se
auto afirmar perante os outros empregados, cometendo o assédio contra um, para
gue esse sirva de exemplo aos outros.

O fendbmeno do assédio sexual se tornou inclusive objeto de

normatizacao internacional, neste sentido a jurisprudéncia:

JUSTA CAUSA. ASSEDIO SEXUAL. O assédio sexual foi objeto de
normatizacéo internacional - Convencdo n° 111, da OIT (Organizacéo
Internacional do Trabalho), a qual visa impedir a violéncia sexual no
ambiente de trabalho, tratando amplamente sobre a discriminagdo em
matéria de emprego. Ratificada pelo Brasil, a Lei n°® 10.224/01 inseriu no
Cddigo Penal o artigo 216-A, aplicavel subsidiariamente ao direito do
trabalho. No caso dos autos, a prova oral colhida em audiéncia, em especial
o depoimento da propria assediada, demonstra que o reclamante, valendo-
se de sua condi¢ao de superior hierarquico, praticou investidas inoportunas
e inconvenientes contra a ofendida, sempre em locais ndo alcancados pelas
cameras de seguranca, 0 que a levou a reportar o caso a chefia, com a
regular investigacdo, pelo que a conduta ilicita praticada pelo autor foi grave
0 bastante para abalar a fiducia necessaria a perpetuacdo do vinculo entre
as partes. (TRT 22 Regido, Recurso Ordinério n°® 00022778120145020433,
62 Turma, Relator Desembargador Ricardo Apostolico Silva, j. 10/11/2015).

Outra diferenga é que o assédio sexual é previsto na legislagédo penal,
como crime, artigo 216-A do Cddigo Penal, jA& o assédio moral ndo tem previsao
como crime, suas condutas estdo previstas na Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT).

Analisando a jurisprudéncia, podemos ver que o assédio sexual ocorre
com mais frequéncia em relacdo as mulheres, podemos ver que estas ainda sao
alvo de um machismo arraigado na sociedade, porém pode ser que haja casos em
gue o assédio sexual seja praticado por mulheres, tendo como vitima os homens ou
ainda pode ocorrer de 0 agressor ter como vitima uma pessoa do mesmo sexo.

Neste sentido segue a jurisprudéncia:
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INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. ASSEDIO  SEXUAL.
CONFIGURAGCAO. O préprio reconhecimento da situagio de assédio sexual
como delito demonstra a mudanca em nossa sociedade, de valores
marcadamente patriarcais, onde as circunstancias econdmicas levaram as
mulheres, principais vitimas do delito mencionado, a ingressarem e se
estabelecerem efetivamente no mercado de trabalho (art. 216-A do Cddigo
Penal). Levando em conta os principios pelos quais foi norteada a Carta
Magna do pais, entre eles a dignidade da pessoa humana e os valores
sociais do trabalho, passa a ser dever de todo cidad&o que estes valores se
tornem uma realidade em nossa sociedade. Faz parte das obrigagfes
patronais zelar para que a liberdade, o respeito e a dignidade do trabalhador
sejam respeitados. Para isso, devem ser tomadas medidas rigorosas para
que situacdes de assédio moral ou sexual e de discriminagdo ndo se
estabelecam no ambiente de trabalho. Nesse diapaséo, tendo a reclamante
se desvencilhado do 6nus que lhe incumbia de demonstrar o fato
constitutivo de seu direito, incabivel se afigura o pedido de reforma. Nega-
se provimento ao apelo neste particular. (TRT 22 Regido, Recurso Ordinario
n° 00004586020135020008, 112 Turma, Relatora Desembargadora Adriana
Prado Lima, j. 16/09/2014).

Diante do que foi citado acima ndo cabe confundir assédio moral com
assédio sexual, pois um é diferente do outro. Sergio Pinto Martins (2012, p. 23) diz
que “O assédio € género. Sdo suas espécies o assedio moral e o0 assédio sexual”.

Porém ha autores como Nordson Gongalves de Carvalho (2009, p. 95),
gue entendem que o assédio moral é mais amplo podendo absorver até mesmo o
assédio sexual.

Os dois tipos de assédio violam direitos da pessoa humana, porém

ocorrem com intuitos diferentes como ja mencionado.
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6 DANO MORAL

Uma das consequéncias do assédio moral € a reparacdo por danos
morais, uma vez que as condutas praticadas contra a vitima causam lesédo aos seus
direitos da personalidade, maculando a sua imagem e dignidade humana, trazendo
ainda prejuizos a sua saude psiquica e fisica.

Dano moral é um dano de natureza ndo patrimonial, € algo que atinge
a pessoa em seu intimo.

Para o doutrinador Carlos Roberto Gongalves (2015, p. 388):

Dano moral é o que atinge o ofendido como pessoa, ndo lesando seu
patriménio. E lesdo de bem que integra os direitos da personalidade, como
a honra, a dignidade, a intimidade, a imagem, o bom nome etc., como infere
os artigos 1°, lll, e 5° V e X da Constituicdo Federal, e que acarreta ao
lesado dor, sofrimento, tristeza, vexame e humilhagé&o.

A conduta do assédio resulta em danos morais porgue lesiona direitos
do individuo que sdo defendidos por nossa Constituicdo, direitos que ndo possuem
valor pecuniario, mas sim moral.

Neste sentido a jurisprudéncia:

RECURSO DE REVISTA - DANOS MORAIS - ASSEDIO MORAL -
TRATAMENTO DESRESPEITOSO - AGRESSOES VERBAIS - LESAO A
DIREITO DA PERSONALIDADE DO EMPREGADO. Para o deferimento de
indenizac¢&@o por danos morais é necessaria a viola¢éo de algum dos valores
imateriais do cidaddo, como a honra, a imagem, o nome, a intimidade e a
privacidade, que englobam os chamados direitos da personalidade. A
referida indenizagéo justifica-se nos casos em que ha patente ofensa a
direitos personalissimos do trabalhador, no curso da relacdo empregaticia
ou dela decorrente. No caso, o Tribunal Regional deixa claro que a preposta
da reclamada e chefe da autora dispensava habitualmente tratamento
desrespeitoso, ofensivo e humilhante contra a reclamante, proferindo
insultos verbais e fazendo cobrancas exageradas. Tal situacdo viola direito
da personalidade da obreira e enseja o pagamento de danos morais.
Recurso de revista conhecido e provido. (TST, Recurso de Revista n°
17684420125240002, 72 Turma, Relator Ministro Vieira de Mello Filho, j.
04/02/2015).

Apesar de o topico ser especifico para falar do dano moral, é
importante ressaltar que também cabe indenizagdo por dano material, se além do
dano moral a conduta assediadora resultar em dano material, este também pode ser

cobrado.
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Para verificar se cabe indenizagdo por danos morais primeiro
analisamos a responsabilidade civil, cujos pressupostos séo trés, a conduta, 0 nexo
causal e o dano.

O artigo 186 do Coadigo Civil prevé que “aquele que, por agdo ou
omissao voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a

outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito”. (grifo nosso).

A responsabilidade civil pode decorrer de contrato quando uma das
partes ndo cumpre com a obrigacdo que foi previamente contraida, ou pode ser
extracontratual também denominada de aquiliana, que é a que esta prevista no
artigo 186 do Caodigo Civil ja citado acima, essa responsabilidade deriva do dolo ou
da culpa, o agente causador do dano infringe um dever geral de néo lesar.

Outra classificacdo € responsabilidade civil subjetiva e objetiva, a
responsabilidade subjetiva se d4 quando quem causou o dano agiu com dolo ou
culpa, é necessério provar a culpa do agente, j4 a responsabilidade civil objetiva é
aguela que quem causou o0 dano sera responsabilizado por este independentemente
de culpa ou dolo, € justificada pela teoria do risco da atividade.

Na modalidade de responsabilidade civil contratual podemos citar o
empregador que quando realiza a violéncia moral, estd descumprindo com a sua
parte no contrato de trabalho, com o seu dever de ndo descriminar, de n&o
ultrapassar os limites do poder diretivo, € uma responsabilidade pelo fato proprio, ele
mesmo deu causa ao dano e por isso é responsavel direto por sua reparacao.

Quando o assédio moral é cometido pelo colega de servico em um
mesmo grau de hierarquia esse tem responsabilidade civil extracontratual ou
aquiliana.

Porém, o empregador pelos atos dos seus empregados ou prepostos
tem responsabilidade objetiva de acordo com o artigo 932, inciso Il do Cddigo de
Civil.

Neste sentido a jurisprudéncia:

ASSEDIO MORAL. INDENIZACAO. CONDUTA ABUSIVA NO AMBIENTE
DE TRABALHO, EXPONDO O OBREIRO A SITUACOES VEXATORIAS.
Caracterizada a conduta abusiva e ilicita do preposto do empregador,
configuradora de assédio moral, reconhece-se a responsabilidade civil
deste, que, de forma objetiva, responde pelos atos de seus empregados,
servigais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em
razdo dele, consoante disposto no inciso Ill do art. 932 do Cédigo Civil
Brasileiro. PLUS SALARIAL EM FACE DE ACUMULO DE FUNCOES. Ha
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direito ao plus salarial quando o empregado é desviado para exercer
atribuicGes outras e com nivel de exigéncia técnica distinto daquelas
contempladas no plexo de funcbes para a qual fora contratado e
remunerado. (TRT 5% Regido, Recurso Ordinario n° 0000628-
77.2011.5.05.0021, 22 Turma, Relatora Desembargadora Luiza Lomba, d;.
08/10/2013).

O empregador € responsavel por quem contrata, ele tem o poder de
escolher uma pessoa boa e que se adeque ao servico que vai exercer, ou seja, ele
tem o poder “in elegendo”, e também tem o poder “in vigilando” que é poder de
fiscalizar, de vigiar o que aquele empregado esta fazendo, se ele esta agindo
corretamente e trabalhando corretamente, se o empregado, no exercicio da
profissdo, comete a violéncia moral, € culpa do empregador que ndo soube escolher
bem seu funcionario ou faltou com a devida vigilancia sobre este.

Por fim, para a fixacdo da indenizacdo por dano moral ndo ha um
critério matematico que podemos estabelecer, pois atinge bem juridico que nao é
passivel de valoracdo, neste caso, caberd ao nobre julgador arbitra-lo de forma que
se paute nos principios da razoabilidade e da proporcionalidade, levando em conta
as particularidades de cada caso em especifico, como a situacdo do ofendido, a
extensdo e gravidade do dano suportado e as condi¢des financeiras do agente

ofensor.
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7 DA PROVA

O dano moral como ja mencionamos no tépico acima, para a sua
caracterizacao € necessario por parte do agressor a acdo ou omissao, o nexo causal
e o0 dano efetivo a vitima.

Para o doutrinador Carlos Roberto Gongalves (2015, p. 400):

O assédio moral, salvo em casos especiais, como o de inadimplemento
contratual, por exemplo, em que se faz mister a prova da perturbacdo da
esfera animica do lesado, dispensa prova em concreto, pois se passa no
interior da personalidade e existe in re ipsa. Trata-se de presuncao
absoluta. Desse modo, ndo precisa a mae comprovar que sentiu a morte do
filho; ou o agravado em sua honra demonstrar em juizo que sentiu a lesao;
ou o autor provar que ficou vexado com a néo inser¢céo de seu home no uso
publico da obra, e assim por diante.

Sendo assim, sabemos que o assédio moral causa grande dor e
sentimento de humilhacdo a vitima, atingindo seus sentimentos mais profundos,
prejudicando até mesmo o seu relacionamento com outras pessoas.

Para que a vitima possa pedir a indenizacdo por danos morais ela
precisa provar que o assédio moral realmente aconteceu, conforme o artigo 818 da
Consolidagao das Leis do Trabalho diz que “a prova das alegacgdes incube a parte
que as fizer” e o artigo 373, inciso |, do Cddigo de Processo Civil de 2015.

A comprovacdo da conduta assediadora é dificil de ser feita, pois
muitas vezes esta acontece quando estdo presentes somente a vitima e o seu
agressor, ou pode ser que mesmo acontecendo na frente de outro colega de servico
esse fique intimidado em falar alguma coisa porgue tem medo de perder seu
emprego.

Neste sentido a jurisprudéncia:

ASSEDIO MORAL E SEXUAL. REPARAGCAO. ONUS PROBANDI. E
inegavel a dificuldade da producéo de prova quanto a ocorréncia de assédio
moral e sexual, e é exatamente em funcdo desse fato irrecusavel que, se
vierem aos autos indicios reveladores da pratica do aludido ilicito, a
indenizac@o por danos morais € medida que se imp8e. Recurso Ordinario
provido. (TRT 142 Regido, Recurso Ordinario n°® 00638.2008.032.14.00, 22
Turma, Relatora Desembargadora Socorro Miranda, j. 14/05/2009).
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Um dos elementos essenciais que precisa ser comprovado no assédio
moral é a reiteracdo das condutas humilhantes, abusivas, causadoras de dor e
sofrimento.

As provas servem para mostrar que os fatos alegados realmente

aconteceram, visando assim formar a convic¢ao do juiz a respeito do caso.

7.1 Meios Probatorios

Sao meios probatérios, o depoimento pessoal, a confissdo, as
testemunhas, possiveis documentos, pericia, inspecao judicial, e indicios e
presuncoes.

O depoimento pessoal consiste na declaracdo do autor ou réu para o
juiz a respeito dos fatos ocorridos, e se a parte ndo comparece a audiéncia que
deveria depor, isso pode ser entendido como confissdo. Porém a confissdo pode
ocorrer também quando a parte acusada de ilicito admite ao juiz, que realmente
cometeu o fato imputado a ela.

A prova testemunhal € a que costuma ser mais usada no processo
trabalhista em razédo da limitacdo do empregado.

Sergio Pinto Martins argumenta que (2012, p. 344):

No processo do trabalho, a prova testemunhal normalmente é a Unica forma
de as partes fazerem a prova de suas alegacdes, principalmente o
reclamante que ndo tem acesso aos documentos da empresa ou estes ndo
retratam a realidade do trabalho desempenhado pelo autor, como poderia
ocorrer com os cartdes de ponto.

A prova testemunhal é a declaracdo de um terceiro que ndo tem
interesse e nem grau de parentesco com as partes sobre os fatos que as partes
alegaram e essa pessoa presenciou.

Porém, pode ser que para o empregado que presenciou, por exemplo,
o chefe agredindo moralmente seu colega de servigo, 0 medo de perder o emprego
ou sofrer as mesmas represalias impeca-o de testemunhar.

Aléem da prova testemunhal, tem também a prova por meio de

documentos, entretanto esta é mais dificil de o empregado produzir.
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Quando falta ao juiz um conhecimento técnico, especializado, ele pode
indicar um perito para fazer o exame dos fatos, a pericia € um meio de prova
também no processo do trabalho.

No entanto, o laudo técnico indicando que fatores laborais contribuiram
com a doenca da vitima, no entendimento jurisprudencial ndo é suficiente para se

provar o assédio moral:

DOENCA OCUPACIONAL. DANOS MORAIS. Caso em que o reclamante
alega assédio moral na peticdo inicial, mas ndo produz qualquer prova
nesse sentido, ausentando-se na audiéncia de instrucdo. O simples fato de
o laudo pericial indicar que fatores laborais concorreram para o
desencadeamento da doenca (no caso, depressdo), isoladamente, nao
confirma a tese do reclamante. E imprescindivel, nesse contexto, a prova de
gue a cobranca no ambiente de trabalho, fator natural nas relacdes de
emprego, era excessiva, extrapolando os limites do razoavel e configurando
0 alegado assédio moral. Apelo ndo provido. (TRT 42 Regido, Recurso
Ordinario n° 0000477-56.2011.5.04.0404, 12 Turma, Relator
Desembargador Iris Lima de Moraes, j. 30/10/2013).

Para a configuracdo do assédio moral é preciso provar ndo s6 a
doenca fisica, ou o dano psiquico, mas sim a conduta do assediador.

Ainda temos também a inspecéao judicial que é o deslocamento do juiz
para observar, por exemplo, o local de trabalho no qual ele mesmo pode conferir o
que acontece.

Sergio Pinto Martins (2012. p. 358) ainda argumenta que a prova
“‘podera ser realizada indiretamente por meio de raciocinio légico, denominado de
presuncdo, ou da narracdo ou exibicdo de fatos ou coisas que dardo aquele
resultado légico, denominado de indicio”.

Ou seja, outro meio que o juiz pode usar para analisar o caso e formar
sua conviccao € por meio de indicios e presuncoes.

O fato é que a conduta assediadora, constante e repetitiva, precisa ser
provada para que se possa pedir a indenizacdo pelo dano que ela causa nas
vitimas, precisam ficar esclarecidos nos autos de forma que o juiz se convenca de
gue o0 agente assediador praticou a conduta que causa lesdo aos direitos da

personalidade do empregado.
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8 PREVENCAO DO ASSEDIO MORAL

Ainda que seja necessaria a criacdo de uma lei para responsabilizar
guem comete assédio moral, funcionando esta também como medida coercitiva para
que a violéncia ndo aconteca, € possivel a utilizagdo de medidas preventivas, que
irdo ajudar na reducao de condutas assediadoras no ambiente de trabalho.

Medidas estas que devem ser empregadas com antecedéncia, em
ambito publico ou privado e que ajudardo a reduzir a violéncia moral.

Trata-se de as empresas se inteirarem sobre o problema e descobrirem
quais séo as suas causas.

O objetivo da nédo violéncia no trabalho tem que ser mais um alvo a ser
buscado, assim como a empresa busca por crescimento lucrativo, a implantacao de
politicas de prevencao, também deve ser uma meta a se conquistar.

Argumenta Nordson Gongalves de Carvalho (2009, p. 111), “que o
terror psicolégico geralmente se instala pela inexisténcia do didlogo, quando a voz
da vitima n&o € ouvida”.

E preciso que a vitima fale sobre o que esta acontecendo, necessario
se faz enfrentar o problema, que é justamente o contrario do que as empresas
fazem, pois ao invés de ouvir o trabalhador, negam a existéncia de qualquer
problema dentro de suas instalacdes.

A aceitacdo de que a violéncia moral pode existir e quase sempre é
oculta, € um grande passo para que possamos pensar nas politicas de
conscientizagdo e prevencgao.

A doutrinadora Marie-France Hirigyen (2002, p. 321) diz que “o primeiro
passo da prevencdo € educar as pessoas para que sejam corretas no cotidiano com
seus companheiros de trabalho”.

A empresa deve buscar conscientizar seus empregados para terem
respeito um ao outro, deve estabelecer normas de bom comportamento, deixando
bem claro aos trabalhadores o que é aceito e 0 que néo é aceito no ambiente de
trabalho, pois a conduta assediadora prejudica o bom funcionamento da atividade

empresarial.
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Um exemplo a ser citado aqui é da prefeitura de Fortaleza — CE, que
sancionou a lei nimero 10.427, de 14 de dezembro de 2015', a qual institui uma
politica de prevencéo e combate ao assédio moral dentro da administracao publica.

As empresas de ambito privado também podem e devem estabelecer,
dentro de suas dependéncias, normas que conscientizem e previnam o assédio
moral, deixando claro aos trabalhadores e superiores hierarquicos quais condutas
seriam assediadoras e quais ndo, com foco em evitar que elas acontecam e também
gue nédo haja banalizacdo do assunto, impedindo falsas alegacfes de assédio moral.

Além de buscar informar e deixar claro que as condutas assediadoras
nao serdo toleradas, deve a empresa proporcionar melhores condi¢des de trabalho
para 0s seus empregados visando evitar o estresse profissional, que contribui, e
muito, para a ocorréncia do assédio moral.

Marie-France Hirigyen (2002, p. 325/327) quando trata da prevencéo
da violéncia tragca um plano que se divide em quatro etapas que serdo resumidas
abaixo:

A primeira etapa seria a informacéo sobre a realidade do assédio moral
por meio de debate publico, inclusive espalhar entre os empregados, por exemplo,
folhetos exemplificativos, deixar todos esclarecidos e sensibilizados a respeito do
assunto.

A segunda etapa é formar, dentro da empresa, especialistas, exemplo
equipe de medicina social, ou entdo representantes sindicais, pessoas que sejam de
confianca, para que escutem os empregados e trabalhem com eles o assédio moral.

A terceira etapa é trabalhar melhor o pessoal do departamento de
recursos humanos, treinando-os para saber lidar com os casos de assédio moral
existentes ou entdo ajudar adotando medidas preventivas e que possam detectar
condutas assediadoras.

Por fim, a quarta etapa onde comenta a autora Marie-France, é a
redacdo de uma “agenda social”, esta agenda é para discutir o assédio, devendo o

texto ser entregue aos empregados, de forma gratuita.

! Disponivel em

http://www.fortaleza.ce.gov.br/sites/default/files/arquivos/diariosoficiais/15/12/18122015 - 15672.pdf.
Acesso em: 14/04/2016.
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O texto deve conter o que é o assédio, as condutas caracterizadoras, A
quem a pessoa que se sentir vitima pode se dirigir, dentro da empresa, para ajuda-
la.

Podemos ver que ndo havera prevencao do assédio se a empresa nao
se focar e quiser realmente contribuir para isso, € de total responsabilidade da
empresa essas condutas, sé ela tem o poder de ajudar a conter essa violéncia.

Essas politicas preventivas ndo ajudam apenas o empregado que €
vitima, mas a propria atividade empresaria que tem tudo para crescer de uma forma

que respeite a dignidade e saude de cada trabalhador.
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9 DIREITO COMPARADO

O assédio moral é um assunto que transcende fronteiras, e € estudado
e tratado de diferentes formas pela doutrina estrangeira.

O objetivo deste topico é mostrar como outros paises tratam o assunto,
e como vém lidando com essa violéncia moral que afeta psicologicamente e também
fisicamente o trabalhador, se existem leis coibindo a praticas assediadoras, e qual a

protecdo que tem recebido a vitima.

9.1 Franca

N&do podemos deixar de mencionar a questdo do assédio moral na
Franga que foi onde o assunto ganhou maior importéancia tendo em vista o estudo de
profissionais da area da psiquiatria e psicologia, como, por exemplo, a grande autora
citada em varios momentos neste trabalho, Marie-France Hirigoyen.

Na Franca o assédio moral ganha o nome de harcélemnt moral, o
ordenamento francés adotou a tutela especifica para este tipo de violéncia, em 17 de
janeiro de 2002 foi aprovada uma lei a nivel nacional, destinada especificamente
para falar sobre o tema.

Esta lei francesa prevé as condutas que serdo tidas como assédio, que
cabe a empresa prevenir tais condutas, a protecdo que terd a vitima, e eventuais
punicdes que o agente assediador pode sofrer.

Podemos perceber que a Franca esta bem a frente do Brasil no estudo
e prevencdo do caso, pois o0 Brasil até hoje ainda ndo tem uma lei que tutele
especificamente o assunto a nivel nacional, deixando claro que esses tipos de
condutas n&o serdo admitidos e focando em alguma forma de precaucéao.

Sérgio Pinto Martins (2012, p. 111) cita um dos artigos da lei francesa
que diz, “O responsavel pela empresa deve tomar as medidas necessarias para
prevenir o assédio moral (art.122-51, do Cddigo de Trabalho)”.

Ou seja, a lei prevé que é papel da empresa tomar medidas de
prevencao ao assédio moral.

Segundo Nordson Gongalves de Carvalho (2009, p. 48):
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A Franca possui forte e ampla tutela contra o fenbmeno em estudo,
prevendo a legislacdo francesa também sobre a questdo da inversdo do
O6nus da prova, transferindo para o assediante o 6nus de provar a
inocorréncia do terror psicolégico nos casos em que o trabalhador tenha
apresentado elementos suficientes para permitir a presuncdo do assédio
moral e dos danos experimentos.

A legislacdo Francesa prevé a inversdo do 6nus da prova nos casos
em que haja elementos suficientes para se presumir que houve o assédio, j& no
Brasil a jurisprudéncia ndo aceita essa tese de inversao do 6nus da prova, neste

sentido a jurisprudéncia brasileira:

APELACAO. ASSEDIO MORAL. PRETENSAO A INDENIZACAO POR
DANOS MORAIS. SENTENCA DE IMPROCEDENCIA. MANUTENCAO.
AUTORA QUE NAO SE DESINCUMBIU DE PROVAR AS ALEGADAS
SITUACOES VEXATORIAS. INCIDENCIA DO ARTIGO 333, INCISO |, DO
CPC. INADMISSIBILIDADE DE INVERSAO DO ONUS DA PROVA QUE
CONDUZIRIA A RE A OBRIGACAO DE PRODUZIR PROVA NEGATIVA.
RECURSO IMPROVIDO. (TJSP, Apelacdo n° 0000467-25.2011.8.26.0541,
32 Camara de Direito Publico, Relator Desembargador Amorim Cantuéaria, j.
22/01/2013).

E de se notar que o Brasil esta longe de ter ainda uma legislacéo tdo
bem preparada para atender aos casos de assédio moral como a Franca que vem
ha muito tempo estudando o assunto.

Sergio Pinto Martins (2012, p. 111) ainda diz que “o Cddigo Penal
estabelece pena de um ano de reclusédo e multa de 15.000 (quinze mil) euros ao
assediador (art. 222-33-2)".

Assim, o assédio moral na Franca € considerado um ato ilicito e
punivel pelo cddigo penal, o que funciona como um meio coercitivo para que nao se
cometa tal conduta.

A legislacdo Francesa fala muito de prevencao do assédio moral, mas
a lei funciona também como um freio inibidor da conduta, que traz o alerta para que

caso haja a conduta esta sera punida.

9.2 Espanha

A questdo assédio moral tem repercutido pelo mundo e ndo poderia ser

diferente na Espanha que também se preocupou em prever essa violéncia.
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Podemos encontrar na constituicio Espanhola, dispositivos que
protegem a personalidade e a dignidade da pessoa humana, prezando pela
integridade fisica e moral de cada individuo.

Além de dispositivos na constituicéo, tem a Espanha leis que tratam da
igualdade e da nao discriminacdo de pessoas com deficiéncia, como exemplo, h4 a
lei nUmero 51, de 2 de dezembro de 2003.

Outro exemplo segundo Sergio Pinto Martins (2012, p. 106) é:

A Lei n°® 62/2003, de 30 de dezembro, conceitua o assédio moral como toda
conduta ndo desejada relacionada com a origem racial ou étnica, a religiao
ou convicgdes, a deficiéncia, a idade ou a orientacdo sexual de uma
pessoa, que tenha como objetivo ou consequéncia atentar contra sua
dignidade e criar um ambiente intimidatério, humilhante ou ofensivo,
abrangendo todos os casos de assédio moral nas relacdes de emprego com
causas ou objetivos discriminatdrios.

Possui a Espanha também o Estatuto dos trabalhadores que confere a
protecdo a todos os empregados, zelando por sua dignidade.

Na area penal diz Martins (2012, p. 108) que “o Cddigo Penal pune o
asseédio moral no Titulo VIII, Livro Il, Das torturas e outros delitos contra a
integridade moral, nos arts. 173 a 177”.

Podemos ver que a Espanha nao ficou atrds no sentido de proteger o
empregado de condutas assediadoras, até porque essas condutas prejudicam além
do empregado, a empresa, entretanto a legislacdo Espanhola n&o focou em

condutas preventivas.

9.3 Portugal

Portugal, assim como o Brasil, ndo possui uma legislacdo especifica
gue puna quem pratique a violéncia moral, existe sim um projeto de lei n°® 252/VIl
para protecdo do trabalhador contra esse terror psicologico, mas esse projeto foi
apresentado em 2000 e até hoje nao foi aprovado.

O doutrinador Nordson Gongalvez de Carvalho (2009, p. 460) diz:

N&o obstante o direito portugués ainda ndo conte com uma tutela especifica
acerca do assédio moral, o ordenamento juridico portugués lusitano contém
normas gerais que podem ser evocadas no que concerne a protecdo das
vitimas do terror psicoldgico.
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Podemos comparar Portugal com o Brasil que também ainda nao
possui uma lei em ambito nacional especifica para falar do assédio moral.

Entretanto, diz o doutrinador Marco Aurélio Aguiar Barreto (2007, p.
139), “é provavel que o estudo sobre o assédio moral e consequentemente, a
discussédo, conscientizagdo, penalizagdo mediante prestacdo jurisdicional e
construcéo jurisdicional, seja maior no Brasil do que em Portugal”.

Mas assim como a Constituicdo Brasileira, a Constituicdo de Portugal
também prevé o principio da dignidade da pessoa humana, da igualdade, e o
assédio moral vai contra esses principios.

Ou seja, essas normas da Constituicdo Lusitana podem e devem ser
evocadas para a protecdo das vitimas da violéncia moral, assim como o Cdadigo de
Trabalho Portugués no que couber.

Apenas, o ideal seria, tanto para Portugal quanto para o Brasil, que
ainda discute muito o assunto, a criacdo de uma norma para falar especificamente

da violéncia moral.
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10 CONCLUSAO

Apesar de o mundo estar se desenvolvendo cada vez mais, e iSso
refletir diretamente nas relacdes de trabalho, os direitos constitucionais dos
individuos devem ser mantidos preservados.

Quando um empregado assina um contrato de trabalho, ele né&o
renuncia a quaisquer de seus direitos fundamentais, previstos na Constituicao
Federal, uma vez que os direitos da personalidade que sao atingidos pela conduta
assediadora, sdo irrenunciaveis.

O assédio moral € uma conduta que em nada contribui com a empresa,
€ necessario que o empregador volte seu olhar ao ambiente de trabalho detectando
a possibilidade de essa violéncia pode ocorrer, e que uma vez instalada, pode trazer
prejuizos ndo s6 em termos de queda de producdo e desarmonia, como também em
relacdo a saude do empregado.

O empregador € quem tem o poder de manter o ambiente de trabalho
em ordem e quem pode evitar que o assédio aconteca. Ele pode deixar claro atraves
de normas internas que condutas de violéncia moral ndo serdo admitidas, pode criar
maneiras de prevencdo, como por exemplo, criar uma ouvidoria dentro da empresa
para que as vitimas possam falar sobre o assunto, distribuir panfletos explicativos,
dentre outras.

O Brasil ainda ndo tem uma lei em ambito nacional que aborde o
assunto assédio moral, impondo as empresas condutas de prevencdo, a
normatizacao seria uma boa forma na luta contra o assédio moral.

Outra medida que deveria ser tomada a respeito do assédio moral, € a
sua tipificacdo como crime, uma vez que as consequéncias de atitudes assediadoras

séo avassaladoras e podem levar sendo a morte, a alienacéo total da vitima.
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