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RESUMO

O assédio moral, € um dos principais fatores de degradacao de ambiente profissional,
sendo que nas sociedades contemporéneas, existe o estimulo a competitividade e ao
individualismo, o que vem intensificando ainda mais essa pratica.

Por outro lado, é visivelmente notoério a preocupagéao dos legisladores, empresarios, e
entre outros, com a identificagdo, a prevencgao e a repressao do assédio moral.
Nesse sentido, diante da pouca normativa existente ao tema e da realidade das
relagdes de trabalho, como poderia ser identificada, coibida e reparada a pratica do
assédio moral pelo empregador.

Para responder o questionamento foi utilizada a técnica de pesquisa bibliografica e
documental, bem como método de abordagem indutivo e procedimento analitico-
descritivo.

Palavras-chave: assédio moral; direito empresarial; empresa.



ABSTRACT

Moral harassment is one of the main factors in the manipulation of the professional
environment, and in contemporary societies, there is a stimulus to competitiveness and
individualism, which has been intensifying this practice even more.

On the other hand, the concern of legislators, businessmen, and others with the
identification, prevention and repression of moral harassment is clearly evident.

In this sense, given the lack of existing regulations on the subject and the reality of
labor relations, how could the practice of moral harassment by the employer be
identified, curbed and repaired.

To answer the question, bibliographic and documentary research techniques were
used, as well as an inductive approach and an analytical-descriptive procedure.

Keywords: Moral harassment; business law; company.
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INTRODUGAO

O presente trabalho possui como objetivo analisar o fenbmeno do assédio
moral nas relagbes de emprego, visto se tratar de tema pouco discutido, mas com
enorme valor social.

O termo "assédio moral" refere-se a um comportamento prejudicial e abusivo
no ambiente de trabalho. Ao discutir esse tema, estamos direcionando nosso foco
para a ética como uma ciéncia que aborda questdes morais. O comportamento ético
€ considerado ideal e esta centrado em principios morais que definem um padrao de
convivéncia a ser seguido.

O trabalho ocupa a maior parte de nossa vida em termos de tempo. E crucial
que esse tempo seja bem utilizado, pois o trabalho desempenha um papel
fundamental na projecao social, e € por meio dele que nos identificamos como seres
sociais e produtivos, capazes de desenvolver nossas habilidades técnicas. A
autorrealizagao do individuo esta intrinsecamente ligada ao esforgco que ele faz para
garantir sua subsisténcia.

No entanto, a dor, o sofrimento, a frustracao e a humilhagao enfrentados pelos
funcionarios vitimas de assédio moral representam uma violacdo dos direitos
fundamentais e da dignidade do trabalhador, mostrando que a realidade desejada
ainda n&o esta totalmente presente.

Para abordar essa questao, foi utilizado método de pesquisa indutivo,através
de leituras multidisciplinares, pesquisas sobre legislagdo e decisdes judiciais
relacionadas ao assédio moral.

Com base nisso, foi estudado o assédio moral ndo apenas do ponto de vista
juridico e social, mas também enfatizada a abordagem multidisciplinar do tema.

O principal objetivo deste trabalho é fornecer conhecimento sobre a existéncia
do assédio moral e evitar que esse fendmeno ocorra nas relagdes de trabalho. Para
isso, é essencial divulgar a existéncia desse problema.

Além disso, o trabalho possui uma abordagem analitica e também tem como
objetivo propor solugdes. Isso envolve a analise da necessidade de alteracbes
legislativas, de novas posturas por parte das organizacbes empresariais e de uma

revisdo da conduta do Estado em relacdo ao assédio moral.
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O trabalho foi dividido em trés capitulos sendo que o primeiro se refere as
modalidades de assédio moral, 0 segundo sobre a legislagao vigente que regulamenta
o tema e o terceiro e ultimo capitulo relata sobre quais as formas de prevencao e

coibicdo do mesmo no ambiente de labor.
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2 ASSEDIO MORAL

Com o avanc¢o da industrializagdo e o capitalismo atingindo seu apice nas
décadas recentes, tornou-se de extrema relevancia o debate acerca das relacbes de
trabalho e a qualidade das relagdes existentes em decorréncia do ambiente laboral.

Entretanto, ainda que o debate seja recente, € mister compreender as origens
e o0 desenvolvimento das relagdes de trabalho ao longo dos anos, de modo que esse
cotejo histérico se coloque como fundamento basilar para o estudo sobre assédio
moral.

O historiador Neves (2019) relata que as relagbes de trabalho possuem
origens antigas, tendo sido evidenciadas durante o século XVII com a Revolugao
Industrial, importante marco para historia, garantindo o surgimento da industria e
consolidando o processo de formacgao do capitalismo.

Desde antes do advento da Revolugao Industrial, as relagdes de trabalho sao
pautadas pela hierarquizagao entre o trabalhador e o empregador (periodo Romano,
feudal, escravocrata, etc.), em que a principal caracteristica dessa relagdo era
justamente a subordinagdo de uma parte perante a outra, suscitando,
inequivocadamente, a vulnerabilidade do subordinado.

Com as mudancgas proporcionadas pela Revolugdo Industrial, modificou-se,
também, as relacdes de trabalho e a forma como essa relagcao era vista pelas partes.
Esse periodo histérico ficou marcado pela constante luta para a obtencao de direitos
fundamentais e que hoje se constituem como principios substanciais da Constituicao
Federal de 1988.

Em nosso ordenamento juridico vigente, os direitos do trabalhador sdo
protegidos pela lei, obrigando o empregador a garantir condi¢gdes basicas de
seguranca e higiene, assegurando o principio da dignidade humana e proporcionando
ambiente de trabalho seguro e saudavel.

Ocorre que, ainda que vedado por lei, em determinados momentos, o
empregador viola esses principios fundamentais esculpidos em nossa Constitui¢ao,
afrontando de forma direta o direito a dignidade humana do trabalhador.

Dentre uma dessas violagbes, que de forma recorrente vém transcorrendo e
tém-se observado o significativo aumento nos ultimos anos, esta a pratica de assédio

de moral no local de trabalho.
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Essa ndo observancia por parte do empregador acerca da obrigatoriedade de
fornecer ambiente laboral seguro, em que se inclui também a manutengéo de relagdes
saudaveis, propicia o surgimento de casos de assédio moral.

Segundo Nascimento (2008) o assédio moral € definido como manipulagéo
perversa, terrorismo psicolégico, ou ainda, mobbing (molestar nos Estados Unidos e
Suécia), bullying (tiranizar na Inglaterra) ou harcelemnte moral (Assédio Moral na
Franca).

O assédio moral para Hirigoyen pode ser caracterizado como a repeticéo
deliberada de gestos, palavras e/ou comportamentos que expdéem o trabalhador as
situacbes humilhantes e constrangedoras, capazes de lhe causar ofensa a
personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica ou fisica, com o objetivo de

exclui-lo das suas fungdes ou degradar o ambiente de trabalho:

O assédio moral no trabalho é qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizagao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa,
ameagando seu emprego ou degradando o clima de trabalho. (HIRIGOYEN,
2010, p. 65.).

Além do trabalho ser essencial para o ser humano, ele precisa ser realizado
sem qualquer tipo de desigualdade e desafei¢cao, devendo a relagao entre empregado
e empregador ser baseada nos pilares de honestidade e confianga, a fim de evitar
qualquer questdo problematica que pode abalar a mencionada estrutura. Nesse
sentido, Rufino (2006, p. 27) relata que: “O trabalho humano, em qualquer
modalidade, enaltece a dignidade do homem, sendo um bem indispensavel para

realizacao social e pessoal do ser”.

2.1 ORIGEM HISTORICA DO ASSEDIO MORAL

Com o avango da sociedade, principalmente no que condiz a globalizagao e
o capitalismo, houve a implantacdo do sentimento de que o ser humano precisa
laborar para conseguir alcangar seu crescimento pessoal, visto que o mesmo somente
€ capaz de existir se sua carreira profissional estiver consolidada.

Desse modo, aumentou-se a competicdo agressiva no ambiente de trabalho,

bem como a opressao dos trabalhadores através de medo e ameacgas.
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Existem mengdes de que primeira tentativa de definir o assédio moral no
trabalho ocorreu em 1976, através de Carroll Brodsky, a partir de pesquisa publicada
nos Estados Unidos, intitulada como “The harrased worker’, que traduzido para a
lingua portuguesa, recebeu o titulo “O trabalhador assediado”.

No referido trabalho, a norte-americana descreveu o assédio moral como
tentativas repetitivas de uma pessoa com o objetivo de atormentar outra por meio de
provocacgdes, pressdes e intimidacoes.

Durante a década de 80, Leymann foi responsavel pelo primeiro trabalho que
atingiu grande repercussao sobre o estudo do assédio moral. A pesquisa tinha como
principal objetivo conscientizar os trabalhadores, sindicalistas e administradores
quanto a existéncia do fendmeno que recebeu o titulo de “MOBBING: Emotional
Abuse in the American Workplace”.

O tema é um assunto de extrema e significativa relevancia, sendo que as
primeiras pesquisas foram realizadas na esfera da Medicina e da Psicologia, conforme

relata Guedes:

No comecgo de 1984 Heinz Leymann publica, num pequeno ensaio cientifico,
o resultado de uma longa pesquisa pela National Board of Occupational
Safety and Health in Stokolm, no qual demonstra as consequéncias do
mobbing, sobretudo na esfera neuropsiquica, sobre a pessoa que é exposta
a um comportamento humilhante no trabalho durante certo lapso de tempo,
seja por parte dos superiores, seja pelos colegas de trabalho. Os estudos de
Leymann se desenvolveram, sobretudo na Suécia, para onde se transferira
em meados dos anos cinquenta, e evidenciam que
em um ano 3,5% dos trabalhadores, de uma populagdo economicamente
ativa de 4,4 milhdes de pessoas, sofreram perseguigdo moral por um periodo
superior a 15 meses. Leymann estabeleceu que, para caracterizar a agao
como de mobbing, era necessario que as humilhagbes se repetissem pelo
menos uma vez na semana e tivessem a duragdo minima de seis meses.
A esse tipo de violéncia ele denominou de psicoterror. (Guedes 2003, p.27).

Ainda, segundo Guedes (2003), Leyman foi responsavel por elaborar um
formulario capaz de identificar as praticas e condutas que em tese seriam capazes de
configurar o assédio moral, sendo o referido documento chamado de Leymann
Inventory of Psychological Terrorisation — indice Leymann de Terrorizagéo
Psicoldgica.

Ja na Franca, em 1998, conforme citado por Lima (2009), o psiquiatra
Christophe Dejours relata no livro Souffrance em France: la banalisation de I’ injustice
sociale a ampliacao de analises anteriores sobre o mundo do trabalho e os efeitos da

organizagao do trabalho sobre a saude mental dos trabalhadores.
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O francés analisa a existéncia de guerra econémica, visto o crescimento de
competividade no mercado de trabalho, descrevendo como “banalizagdo do mal”,
definida como a resignagéo da sociedade na sua incapacidade de se indignar com o
que causa sofrimento.

Para frisar a relevancia do tema, Ferreira relata que:

Pode-se afirmar, sem medo de errar, que o assédio moral nas relagbes de
trabalho é um dos problemas mais sérios enfrentados pela sociedade atual.
Ele ¢é fruto de um conjunto de fatores, tais como a globalizagdo econémica
predatdria, vislumbradora somente da producdo e do lucro, e a atual
organizacdo do trabalho, marcada pela competicdo agressiva e pela
opressao dos trabalhadores através do medo e da ameacga. Esse constante
clima de terror psicolégico gera, na vitima assediada moralmente, um
sofrimento capaz de atingir diretamente sua saude fisica e psicolégica,
criando uma predisposi¢cdo ao desenvolvimento de doengas crdnicas, cujos
resultados a acompanharao por toda a vida. (FERREIRA, 2004, p. 37).

Somente a partir do ano de 1980 a sociedade passou a ter conhecimento e
buscar solugdes para o tema, visto os estudos que foram realizados pela psicologia,
que demonstraram os riscos e a gravidade do assédio moral na vida do trabalhador.

Lima (2007), relata que as modificagcbes no ambiente de trabalho tiveram seus

efeitos primeiramente na Europa:

No &mbito europeu a Suécia, a Franca, a Finlandia e a Holanda foram os
primeiros Estados a estabelecerem em seus ordenamentos juridicos um
marco regulador do assédio moral no ambito das rela¢des laborais. A Bélgica
também editou norma a respeito do mobbing (Lei de 11.06.02 - art. 32.3),
enquanto na ltalia embora néo exista ainda uma lei especifica de carater geral
sobre o fendbmeno, mas apenas uma proposi¢do do Comité de Trabalho do
Senado (Proposigédo n. 122) ainda ndo aprovada, na Regido do Lacio o
assédio moral foi disciplinado. [...] Na Espanha as Leis 51/2003 e 62/2003
tratam assédio discriminatério. (LIMA, 2007, p.154).

Ao contrario do assédio sexual, ja tipificado no Cédigo Penal, o assédio moral
nao possui uma tipificagdo propria na legislagao patria. Para regulamentar a referida
matéria, ainda tramitam no Congresso Nacional projetos de lei relacionados ao tema,
objetivando sua caracterizagdo ndo como crime, mas como ilicito trabalhista, passivel
de gerar direito a indenizagao.

O primeiro processo trabalhista em que o Poder Judiciario reconheceu o

assédio moral ocorreu em 2000 no Espirito Santo, conforme abaixo transcrito:

A tortura psicoldgica destinada a golpear a auto-estima do empregado, visando forgar sua
demissdo ou apressar sua dispensa através de métodos que resultem em sobrecarregar o
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empregado de tarefas intiteis, sobegar-lhe informacdes e fingir que ndo o vé, resultam em
assédio moral, cujo efeito ¢ o direito a indenizagdo por dano moral, porque ultrapassa o
ambito profissional, eis que minam a satude fisica e mental da vitima e corrdi sua auto-estima.
(TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO, 17* REGIAO, ESPIRITO SANTO, 2000).

O tema possui grande relevancia na Justica do Trabalho, tendo a mesma se
posicionado com base no inciso V e X do artigo 5° da Constituicdo da Republica, que
assegura a todo e qualquer cidadao o direito a reparagéo dos danos morais porventura
sofridos, assim entendidos aqueles respeitantes a esfera de personalidade do sujeito,
mais especificamente os decorrentes de ofensa a sua honra, imagem e/ou intimidade,
bem como no principio geral do respeito a dignidade da pessoa humana, conforme
artigo 1°, inciso lll, da Constituigdo da Republica.

Nesse sentido, assim se manifestou o Tribunal Regional do Trabalho da 222

Regido:

INDENIZAGAO POR DANO MORAL. ASSEDIO MORAL. AUSENCIA DE
PROVA. RESCISAO INDIRETA. IMPROCEDENCIA. Ao contrario do
assédio sexual, ja tipificado no Codigo Penal, o assédio moral ndo possui
uma tipificagdo prépria na legislagao patria. Para regulamentar a matéria,
ainda tramitam no Congresso Nacional propostas de lei relacionadas ao
tema, objetivando sua caracterizagdo nao como crime, mas como ilicito
trabalhista passivel de gerar direito a indenizagédo. Independentemente
disso, a Justica do Trabalho tem se posicionado com base no direito a
dignidade da pessoa humana (art. 19, lll), do direito a saude mental (art. 6°)
e a honra (art. 5°, X), previstos em nossa Carta Magna. Dai, pode-se definir
o assédio moral no trabalho como um conjunto de atos que expdem a vitima
a situagdes incobmodas, humilhantes e constrangedoras, executados de
maneira regular e prolongada no tempo, normalmente por superiores
hierarquicos, de modo a desestabiliza-la emocionalmente e lhe incitar a
pedir demissdo. No caso em analise, ndo restou suficientemente
demonstrada a existéncia de conduta da reclamada causadora de dano ao
reclamante, consoante prova oral colhida em audiéncia. Em outras
palavras, ndo ha prova nos autos de constrangimento individual imposto ao
autor, mas apenas alegacdes de cobranca de metas enderecadas ao
conjunto de funcionarios, tipica de sistema capitalista. Assim, por entender
nao evidenciados os fatos que embasaram o pedido de indenizagédo por
danos morais (por assédio moral), julga-se improcedente o pleito da parte
autora neste particular, bem como o de rescisdo indireta, uma vez que
formulado com fundamento nos mesmos fatos, mantendo-se a sentenca
primaria em todos os seus termos. (TRIBUNAL REGIONAL DO
TRABALHO, 222 REGIAO, RONDONIA, 2018).

Desse modo, é possivel perceber que o tema de fato &, atualmente, objeto de
grandes estudos e de debates intensos nos Tribunais, carecendo de atengao do

legislador, uma vez que nao existe tipificacao exata acerca do tema.
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2.2 CONCEITO DO ASSEDIO MORAL

Como ja mencionado, nao existe no ordenamento juridico brasileiro legislagao
que trate de forma especifica sobre o tema, e por esse motivo inexiste conceito legal
sobre o0 assédio moral.

Conforme ja demonstrado, muito embora ndao se trate de tema novo nos
conflitos que envolvem a Justica do trabalho, o assunto se tornou objeto de estudos
recentes, visto o aumento desenfreado de agcbes que objetivam a reparagao moral por
situacgdes que caracterizam assédio.

Nos casos em que fica caracterizada a pratica de assédio moral, ndo basta
haver uma unica conduta abusiva do agressor, e sim deve a mesma acontecer de
forma reiterada.

O assédio moral, segundo Venosa (2008, p.41), pode ser caracterizado como o
“prejuizo que afeta o animo psiquico, moral e intelectual da vitima sendo sua atuagao
na esfera dos direitos da personalidade”.

Hirigoyen apud Lima (2007) ao definir o assédio moral, aduz que:

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 de uma pessoa, pér em perigo
seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.

Barreto (2008) apresenta o seguinte conceito para assédio moral:

O assédio moral pode ser definido como a exposicdo de trabalhadores a
situagbes vexatorias, constrangedoras e humilhantes durante o exercicio de
sua funcao, de forma repetitiva e prolongada ao longo da jornada de trabalho.
E uma atitude desumana, violenta e sem ética nas relacdes de trabalho, que
afeta a dignidade, a identidade e viola os direitos fundamentais dos
individuos. No Brasil, o termo ’assédio moral’ veio na esteira do ’assédio
sexual’, até porque o verbo assediar tem, segundo o dicionario Aurélio, o
significado bem especifico de "colocar o outro num cerco, ndo dar trégua e
humilhar até quebrar a sua forga, quebrar sua vontade".

Ainda, Lima (2007) menciona que Hirigoyen ao justificar o emprego do termo

“‘moral” em seu conceito, afirma que:

A escolha do termo moral implicou uma tomada de posi¢do. Trata-se
efetivamente de bem e de mal, do que se faz e do que nao se faz e do que é
consideravel aceitavel ou ndao em nossa sociedade. Nao é possivel estudar
esse fendbmeno sem levar em conta a perspectiva ética ou moral, portanto, o
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que sobra para as vitimas do assédio moral € o sentimento de terem sido
maltratadas, desprezadas, humilhadas, rejeitadas (...)

Peli e Teixeira (2006) conceituam o assédio moral como sendo:

Responsabilidade corporativa e que se caracteriza pela atitude insistente e
pela agao reiterada, por periodo prolongado, com ataques repetidos, que
submetem a vitima a situagbes de humilhagéo, de rejeicdo, vexatorias,
discriminatérias e constrangedoras com o objetivo de desestabiliza-la
emocional e psiquicamente, quase sempre com severos reflexos na saude
fisica e mental.

No mesmo sentido Venosa (2008):

O dano moral, em sentido lato, abrange ndo somente os danos psicoldgicos;
nao se traduz unicamente por uma variagao psiquica, mas também pela dor
ou padecimento moral, que ndo aflora perceptivelmente em outro sintoma. A
dor moral insere-se no campo da teoria dos valores. Desse modo, o dano
moral é indenizavel, ainda que nao resulte em alteragbes psiquicas. Como
enfatizamos, o desconforto anormal decorrente de conduta do ofensor é
indenizavel

Mesmo a doutrina nao relatando o conceito de assédio moral, existem inumeros
acérdaos e entendimento jurisprudenciais que apresentam, além dos conceitos,
solugcdes para coibir a pratica de assédio moral no ambiente de trabalho, conforme
demonstrado:

ASSEDIO MORAL — CONFIGURACAO. O que é o assédio moral? E a
exposicédo dos trabalhadores a situacdes humilhantes e constrangedoras,
repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de
suas fungdes, sendo mais comum em relagbes hierarquicas autoritarias, onde
predominam condutas negativas, relagbes desumanas e antiéticas de longa
duragéo, de um ou mais chefes, dirigidas a um subordinado, desestabilizando
a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e a Organizagcdo. A
organizagédo e condigbes de trabalho, assim como as relagbes entre os
trabalhadores, condicionam em grande parte a qualidade de vida. O que
acontece dentro das empresas é fundamental para a democracia e os direitos
humanos. Portanto, lutar contra o assédio moral no trabalho & contribuir com
0 exercicio concreto de todas as liberdades fundamentais (TRIBUNAL
REGIONAR DO TRABALHO- 172 REGIAO, RONDONIA, 2002).

Faganha relata que Hirigoyen (2001, p.108-109), classificou os tipos de maus
tratos em quatro grandes categorias, que sao:

a. Deterioracdo proposital das condigbes de trabalho. Retirar da vitima a sua
autonomia; nao lhe transmitir as informagdes uteis para realizagao de tarefas;
contestar sistematicamente as suas decisdes; criticar o seu trabalho de forma
injusta ou exagerada; priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho:



18

telefone, fax, computador; retirar-lhe o trabalho que normalmente I|he
compete, dar-lhe permanentemente novas tarefas; atribuir-lhe
sistematicamente tarefas inferiores e ou superiores as suas competéncias;

[...]

b. Isolamento e recusa de comunicagdo. A vitima e interrompida
constantemente; superiores hierarquicos ou colegas nao dialogam com ela;
a comunicagao é feita unicamente por escrito; recusam todo contato com ela;
mesmo o visual; ela é posta separada dos outros; ignoram sua presenga,
dirigindo-se apenas aos outros; proibem os colegas de |he falar; ja néo
deixam falar com ninguém e a dire¢éo recusa qualquer pedido de entrevista.
c. Atentado contra a dignidade. Utilizam insinuagbes desdenhosas para
qualifica-la; fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares
desdenhosos, levantar de ombros); € desacreditada diante dos colegas
superiores e subordinados; [...].

d. Violéncia verbal, fisica ou sexual. Ameagas de violéncia fisica; agridem a
vitima fisicamente mesmo que de leve, é empurrada, fecham-lhe a porta
carafalam com eles aos gritos; invadem a sua privacidade com ligages
telefénicas ou cartas; seguem-na na rua, € espionada diante do domicilio;
fazem estragos em seu automovel; é assediada ou agredida sexualmente
(gestos ou propostas); ndo levam em conta seus problemas de saude.

E possivel concluir que o assédio moral se caracteriza por toda e qualquer
conduta abusiva, capaz de causar danos ao trabalhador, colocando em risco sua
integridade, saude e prejudicando o ambiente de trabalho, expondo o colaborador as
situagbes degradantes e constrangedoras, de forma repetitiva e prolongada no
exercicio de suas atividades laborais.

Os comportamentos s&o vistos como indesejaveis pela vitima, e envolvem
situagbes que a mesma tem grandes dificuldades para se defender. O objetivo do
agressor é levar a desestabilizacao psiquica ou o afastamento da vitima do local de

trabalho.

2.3 MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL

Facure (2008) relata que o assédio moral em quatro modalidades distintas,
sendo elas: assédio moral horizontal, vertical descendente, ascendente e misto,
levando em consideragcdo a quantidade dos agentes e das vitimas e as posi¢des de

hierarquia que cada parte possui dentro do ambiente de trabalho.

2.3.1 Assédio Moral Horizontal

O Tribunal Superior do Trabalho classifica a primeira hipotese de assédio moral

como sendo a que ocorre entre os préprios colegas de trabalho, sendo que para esse
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caso em especifico as partes precisam estar no mesmo nivel hierarquico, nao
podendo haver subordinacao entre as mesmas. O fato de uma situagcao fora do
ambiente de trabalho, ou seja, na vida privada da vitima, ja € um grande motivo para
que a mesma passe a ser assediada. Essa pratica pode reduzir ou até mesmo
inviabilizar a continuagao da sua atividade laboral na empresa.

Bezerra da Silva (2015) relata que para que haja a configuragado do assédio
moral horizontal, ndo basta somente a mera desavenca entre os empregados,
devendo a mesma estar cumulada com a violéncia psicologica de grande intensidade

e continua, fato capaz de gerar prejuizos psicologicos a vitima:

ASSEDIO MORAL HORIZONTAL. NAO CONFIGURACAO. Para a
configuragdo do assédio moral horizontal, ndo basta a mera desavenca de
ordem pessoal entre os empregados, devendo estar presente a violéncia
psicologica de grande intensidade e continua, causando prejuizos de ordem
psiquica ao assediado, o que nao ficou demonstrado no caso em exame.
Sentenca mantida. (TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO, 52 REGIAO,
BAHIA, 2015).

Desse modo, para caracterizacdo do assédio moral horizontal, a vitima deve
ser exposta as situagées humilhantes, constrangedoras ou até mesmo abusivas,
capazes de degradar o ambiente laborar e ferir o principio filoséfico da dignidade da

pessoa humana.
2.3.2 Assédio Moral Vertical Descendente

Para o Tribunal Superior do Trabalho, a segunda possibilidade de ocorréncia
do tema dentro do ambiente laboral é a vertical descendente, sendo que esse tipo de
assédio deve ser cometido de forma obrigatéria pelos lideres, diretores, gestores e
demais superiores hierarquicos e fungdes que ocupam cargos superiores dentro das
empresas e organizac¢des para que seja caracterizado.

Nesse caso, ocorre 0 abuso do direito do empregador ou dos cargos que
ocupam niveis de hierarquia ao exercer seu poder diretivo disciplinar, utilizando sua
posicao para humilhar, exigir, ameacar, constranger e entre outros, tratando a vitima
de forma diferente dos demais colegas de trabalho, podendo essas situagbes
ocorrerem de forma publica ou até mesmo reservada.

Nesse sentido a decisao do Tribunal Superior do Trabalho:
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RECURSO DE REVISTA. ASSEDIO MORAL VERTICAL DESCENDENTE.
CUMPRIMENTO DE METAS. EXIGENCIA. EMPREGADOR. PODER
DIRETIVO. ABUSO. DANO MORAL. CONFIGURACAO 1. O assédio
moral exercido por superiores hierarquicos da-se quando os chefes, gerentes,
encarregados — pessoas que exercem funcdo de lideranga — abusam da
autoridade que receberam, interferindo de forma negativa nas pessoas que
lideram, expondo-as a situagdes vexatdrias e/ou humilhantes, de modo a
afetar-lhes a dignidade e a autoestima. 2. Ndo desnatura o assédio moral a
pratica generalizada, pelo empregador, de politicas agressivas e
desmesuradas de gestéo.

3. No assédio moral vertical descendente institucional, todos os empregados
podem figurar como eventuais vitimas dos assediadores, que também séao
diversos e gozam de autorizagao da propria instituicdo para afrontar direitos
personalissimos dos empregados. 4. Por ofender direitos fundamentais e
personalissimos dos empregados, o assédio moral institucional rende ensejo
a obrigagao de indenizar, decorrente da responsabilidade civil subjetiva, que
tem como pressupostos a conduta comissiva ou omissiva do empregador, a
lesdo a vitima e a relacdo de causalidade entre a conduta do ofensor e a
lesdo. 5. A razoabilidade em direito civil é representada pelos valores do
homem médio, ligada a congruéncia légica entre as situa¢des concretas e os
atos praticados, a luz de um padréo de avaliagdo geral. 6. Extrapola a
razoabilidade a determinagao de realizagdo de micos e prendas vexatorias
pelos vendedores que ndo logram atingir as metas preestabelecidas, bem
como a imposi¢cdo de alcunhas aptas a causar dor e atribulagdo aos
empregados, como, no caso, molambento e tiazinha. 7. Recurso de revista
conhecido e provido. (BRASIL, TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO,
2010).

O empregador deve estar atento para as situagdes que podem ocorrer em sua

empresa, a fim de evitar e coibir a pratica de assédio moral pelos seus substitutos,

visto que nas situagdes em que € possivel identificar a pratica do tema pelos

superiores hierarquicos o empregado responde por culpa in vigilando e in eligendo

nos models do art. 932, inciso lll, do Codigo Civil.

Barreto (2007) relata como o empregador deve agir em situagdes ligadas ao

assédio:

Onde estdo a ética e a lisura necessarias em qualquer tipo de
relacionamento, notadamente no trato empresarial? Se o empregado nao
mais preenche o perfil adequado para o exercicio de determinada fungao, o
empresario deve ser sincero, dar o ‘feedback’ ao empregado para que possa
dar-lhe oportunidade de corregao de rumos e, caso ndo surta efeito, mais uma
vez, cabe ao administrador agir com honestidade, lisura e de forma madura
expor a questdo e adotar as providéncias cabiveis. Quer seja o
descomissionamento ou mesmo o despedimento, mas que haja clareza,
respeito ao profissional, ao ser humano. E imprescindivel o exercicio do
processo decisorio, nao se esconder atras de subterfugios e ndo adotar o
assédio como solugéo. (BARRETO, 2007, p. 113)

A conduta do agressor ofende os direitos fundamentais e personalissimos da

vitima, gerando direito as indenizagbes a caracterizando a responsabilizagao civil

subjetiva, baseada na conduta comissiva ou omissiva do empregador.
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2.3.3 Assédio Moral Vertical Ascendente

Segundo o Tribunal Superior do Trabalho, a terceira modalidade, mais
incomum nas relagdes de trabalho, trata-se de assédio moral cometido pelo
empregado contra seus superiores hierarquicos.

Exemplo dessa modalidade de assédio € quando existe a contratacdo
de um novo chefe para um determinado setor e, ao invés dos empregados auxiliarem
e demonstrarem ao novo colaborador o funcionamento da empresa, passam a lhe
desobedecer e hostilizar, visando desacredita-lo ou desestabiliza-lo para o cargo,
fazendo com que o0 novo superior passe a questionar o seu proprio potencial em razao
de deboches e desrespeito as suas determinacgoes.

Nesse v seguinte julgado do Tribunal Regional do Trabalho da 4° Regiao:

ASSEDIO MORAL. O assédio moral € uma das mais graves formas de
violéncia no trabalho. Caracteriza-se como uma conduta abusiva, sisteméatica
e repetida, que impde sofrimento fisico e/ou psiquico a pessoa, degradando
0 ambiente de trabalho. Pode ser vertical descendente, ou seja, praticado
pela(s) pessoa(s) de maior hierarquia contra o(s) subordinado(s), ou
ascendente, quando executada em sentido contrario. Também pode ser
horizontal, quando n&do ha hierarquia entre autor(es) e vitima(s). O assédio
moral viola os direitos da personalidade, como a integridade fisica e psiquica,
a honra, a imagem e a privacidade. Caso em que o conjunto probatério ndo
comprova o assédio moral alegado pela reclamante ao longo da
contratualidade. (RIO GRANDE DO SUL, TRIBUNAL REGIONAL DO
TRABALHO, 42 Regido, 12 Turma, 2022).

Nos casos mais comuns de assédio moral ascendente, o superior
hierarquico ao assumir postura mais autoritaria, inerentes ao grau de hierarquia que
possui, acaba intencionalmente gerando rivalidade, momento no qual os assediadores

aproveitam para deixa-lo fragilizado e Ihe retirar do cargo que ocupa.

2.3.4 Assédio Moral Misto

Segundo o Tribunal Superior do Trabalho, o assédio moral misto
acontece de forma mais incomum, visto que se caracteriza quando os assédios
vertical e horizontal sdo praticados de forma simultanea.

Nessa hipétese, a vitima é assediada tanto pelos superiores

hierarquicos, quando por seus colegas com 0s quais inexiste relagao de subordinagao.
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O mencionado assédio pode ocorrer com mais frequéncia nos
ambientes de trabalho em existe maior competitividade interna e mau gerenciamento,
gerando ambiente de trabalho degradante.

Para Hirigoyen (p. 114), s&o raros os casos de assédio moral horizontal
gue nao sao seguidos também pelo assédio vertical descendente, que se manifesta
pela omisséo da chefia ou do superior hierarquico a conduta degradante imposta pelo
agressor.

Os assediadores ocupam niveis hierarquicos diferentes em relacdo ao
assediado, porém o assédio é praticado ao mesmo tempo por colegas de servigo e
pelo superior hierarquico.

Apods ter sido apontado conceitos no tocante ao assédio moral nas
relagdes de trabalho o proximo capitulo sera dedicado a tratar do assédio moral a luz

da legislacao brasileira.
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3 O ASSEDIO MORAL A LUZ DA LEGISLAGAO BRASILEIRA

O Estado brasileiro € baseado nos fundamentos da soberania,
cidadania, dignidade da pessoa humana, valores sociais do trabalho e da livre
iniciativa e no pluralismo politico. Mas, é de se destacar que a dignidade da pessoa
humana é apontada como valor supremo no ordenamento juridico.

De acordo com Furtado (2006), o Brasil funda-se no valor do homem
enquanto pessoa livre. O Estado, por sua vez, devera pautar suas ag¢des buscando
propiciar aos individuos as minimas condi¢gdes de existéncia, combatendo as
desigualdades que se manifestem na sociedade e implementando a justica social.

Cardoso relata que Silva (2004, p. 105) vincula-a a todos os direitos

fundamentais do homem:

Dai decorre que a ordem econémica ha de ter por fim assegurar a todos
existéncias dignas (art. 170), a ordem social visara a realizagao da justica
social (art. 193), a educagédo, o desenvolvimento da pessoa e seu preparo
para o exercicio da cidadania (art. 205) etc., ndo como meros enunciados
formais, mas como indicadores do conteudo normativo eficaz da dignidade
da pessoa humana.

Ainda, Cardoso descreve sobre Sarlet (2009, p. 44-50):

N&o existe uma conceituacdo clara do que seja dignidade haja vista os
contornos vagos, imprecisos e polissémicos do termo. Conquanto
rotineiramente seja utilizada como o valor préprio que identifica a pessoa
humana como tal, resta-se insuficiente. Mas, para defini-la, a doutrina
majoritaria baseia-se na matriz kantiana, focando na autonomia e no direito
de autodeterminacédo da pessoa. Sarlet (2009, p. 49-50) observa que a
autonomia, isto é, a liberdade devera ser considerada abstratamente. Todas
as pessoas poderdo autodeterminar-se independentemente da condigdo
fisica e mental. Assim, associa-se a liberdade a dignidade. Por outro lado,
ha quem sustente que a dignidade ndo deva ser considerada inerente a
natureza humana, possuindo também um sentido cultural.

E possivel destacar a Declaragéo Universal dos Direitos do Homem
(1948) como um documento de grande relevancia para a consagragdo da pessoa
humana, o qual proveu grande avang¢o para a humanidade, inclusive na seara
juridica.

O principio da dignidade da pessoa humana foi abordado pela
primeira vez no Brasil na Constituicao Federal de 1946, o qual se limitava a se referir

ao trabalho.
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Cardoso (2019), relata consoante Novelino, “...] impde-se o
reconhecimento de que a pessoa nao é simplesmente um reflexo da ordem juridica,
mas, ao contrario, deve constituir o seu objetivo supremo, sendo que na relagao
entre o individuo e o Estado deve haver sempre uma presuncido a favor do ser
humano e de sua personalidade”. (2010, p. 13).

A vitima de assédio moral tem sua dignidade fisica e psiquica
atingida, tendo violados os direitos de personalidade, que corroboram para a perda
da autodeterminacao e de forgas necessarias para mudar a realidade.

O ambiente de trabalho saudavel é direito do trabalhador e dever do
empregador, devendo ser pautado na dignidade.

E mister ressaltar que o ordenamento juridico ndo disciplina o
assédio moral, as formas de combaté-lo, sendo o legislador omisso no que tange ao
tema, fato que estimula a pratica, causando terror psicolégico nas vitimas.

A primeira lei que aborda o tema em nosso pais € a Lei Municipal n°
1163/2000 do Iracendpolis/SP, a qual foi regulamentada em 2002. A referida lei
relata em seu artigo 1° as penalidades que os servidores publicos poderiam sofrer

em caso da pratica de assédio.

Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as seguintes
penalidades administrativas na pratica de assédio mora, nas dependéncias
do local de trabalho:

l. Adverténcia.

Il Suspenséo, impondo-se ao funcionario a participagdo em curso de
comportamento profissional.

lll.  Demisséao

Paragrafo Unico — Para fins do disposto nesta Lei, considera-se assédio
moral todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeti¢do, a
autoestima e a segurancga de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua
competéncia, implicando em dano ao ambiente de trabalho, a evolugéo da
carreira profissional ou a estabilidade do vinculo empregaticio do
funcionario, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis, passar
alguém de um area de responsabilidade para fun¢des triviais; tomar crédito
por ideias de outros; ignorar ou excluir um funcionario sé se dirigindo a ele
através de terceiros; sonegar informagdes de forma insistente; espalhar
rumores maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esforgos. (SAO
PAULO, 2002)

Conforme mencionado, até o presente momento, nao existe
regulamentacao do tema por nenhuma lei, aguardando t4o somente a provacao de
alguns projetos de lei que versam sobre o tema.

Mesmo nao havendo legislagdo vigente sobre o assédio moral,

existem condenacgdes judiciais para quem comete a violéncia, sendo que quando
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comprovada a caracterizagao, existe o deferimento de indenizacdo por danos
morais. Nesses casos, o julgado costuma basear a condenagao nas leis presentes
no nosso ordenamento juridico.

Dentre as leis utilizadas pelo legislador para embasar suas
condenacgdes esta o art. 5°, inciso X, da Constituicdo Federal Brasileira, estatuiu-se
que “sao inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurando o direito a indenizagcao pelo dano material ou moral decorrente de sua
violagao”.

Nesse sentido, os julgadores utilizam também o Direito Civil de forma

subsidiaria, a fim de promover a reparagao indenizatéria:

Art. 186 Aquele que por agdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou
impericia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente
moral, comete ato ilicito;

Art. 187 Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo,
excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdmico ou
social, pela boa-fé ou pelos bons costumes;

[...]

Art. 927 Aquele que por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem
fica obrigado a repara-lo;

[...]

Art. 949 No caso de lesdo ou outra ofensa a saude, o ofensor indenizara o
ofendido das despesas do tratamento e dos lucros cessantes até o fim da
convalescenca, além de outro prejuizo que o ofendido prove houver sofrido;
Art. 950 Se da ofensa resultar defeito pelo qual o ofendido n&do possa
exercer se oficio ou profissao, ou se lhe diminua a capacidade de trabalho,
a indenizacgéao, além das despesas do tratamento e lucros cessantes até o
fim da convalescenga, incluira pensao correspondente a importancia do
trabalho para que se inabilitou, ou da depreciagédo que ele sofreu.(BRASIL,
2002)

A aplicagado subsidiaria do Cdédigo Civil fica evidenciada nos

acordaos do Tribunal Regional do Trabalho da 4° regiao:

EMENTA RECURSO ORDINARIO INTERPOSTO PELO RECLAMADO.
DOENCA OCUPACIONAL. RESPONSABILIDADE CIVIL. INDENIZACAO
POR DANOS MORAIS. Demonstrados o nexo causal e a culpa do
empregador em relagdo a doenga ocupacional e as sequelas que acometem
a empregada, € devida a indenizagdo por danos patrimoniais e morais ao
trabalhador. (TRT da 42 Regiéo, 62 Turma, 0020052-90.2020.5.04.0030 ROT,
em 15/03/2023, Desembargadora Simone Maria Nunes - Relatora)

FUNDACAO ITAU UNIBANCO S.A. DOENCA OCUPACIONAL.
TRANSTORNO DEPRESSIVO RECORRENTE. TRABALHO
DESENVOLVIDO NAS FUNCOES DE "OPERADORA DE SEGUROS". MEIO
AMBIENTE DO TRABALHO. ELIMINACAO DOS RISCOS. TEORIA DO
ENFOQUE AOS DIREITOS HUMANOS. VIOLACAO A NORMATIVA DE
DIREITOS HUMANOS E FUNDAMENTAIS. DECRETO 9571/2018.
ASSEDIO MORAL. PERSPECTIVA DE GENERO. CONVENCAO SOBRE A
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ELIMINACAO DE TODAS AS FORMAS DE DISCRIMINACAO CONTRA AS
MULHERES - CEDAW) E CONVENCAO INTERAMERICANA PARA
PREVENIR, PUNIR E ERRADICAR A VIOLENCIA CONTRA A MULHER
(CONVENCAO DE BELEM DO PARA). COMPROMISSO COLETIVO.
RESPONSABILIDADE DA EMPREGADORA. NEXO DE CAUSALIDADE
RECONHECIDO. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS E MATERIAIS. 1. A
teoria do Enfoque de Direitos humanos aplicada ao Direito do Trabalho
representa novo paradigma hermenéutico que propde interpretagao e
aplicagéo do Direito do Trabalho orientada por uma visdo humanistica, na
qual os direitos sociais devem ser vistos em sua génese, como Direitos
Humanos, com vistas a sua efetividade, destacando o valor social do trabalho
e a dignidade da pessoa nas relagbes de trabalho. Convergéncia com a
Declaracdo do Centenario da OIT para o futuro do trabalho, no sentido de
centralizar o trabalho nas pessoas. 2. O art. 16 da Convengédo 155 da
Organizacao Internacional do Trabalho, ratificada pelo Brasil por meio do
Decreto 1254/94, sobre seguranca e saude dos trabalhadores e o meio
ambiente de trabalho, ao disciplinar a agdo em nivel de empresa, dispde que,
"1. Devera ser exigido dos empregadores que, na medida que for razoavel e
possivel, garantam que os locais de trabalho, o maquinario, os equipamentos
€ as operacodes e processos que estiverem sob seu controle s&o seguros e
nao envolvem risco algum para a seguranga e a saude dos trabalhadores".

Segue o Tribunal do Trabalho, mencionando o Decreto
9571/2008,0 qual recebeu status constitucional, estabelecendo Diretrizes para
empresas relacionadas aos Direitos Humanos.

3. Ressignificagdo do Direito do Trabalho que se desenha a partir da
promulgacgéo do Decreto 9571/2018, com status de norma constitucional (art.
5° 8§8§2° e 3° da CRFB), por intermédio do qual se estabeleceram as
Diretrizes Nacionais sobre Empresas e Direitos Humanos, para médias e
grandes empresas, incluidas as empresas multinacionais com atividades no
Pais e também para o proprio Estado. Decreto que promove os Principios
Diretores sobre Empresas e Direitos Humanos e obedece as Linhas Diretrizes
para Empresas Multinacionais da OCDE, de modo a alterar o cenario
hermenéutico relacionado ao controle de convencionalidade da reforma
trabalhista e de quaisquer outras normas que venham a contrariar os Direitos
Humanos destacados no aludido Decreto, os quais devem ser observados,
inclusive quanto aos deveres de segurancga, de diligéncia na cadeia produtiva
e tantos outros, quanto as relagbes estabelecidas com as pessoas
trabalhadoras, com vistas a preservagdo dos Direitos Humanos, saude e
dignidade . 4. O Decreto 9571/18 estabelece verdadeiro compromisso
coletivo das empresas com a responsabilidade social. O Direito do Trabalho
nao deve representar mecanismo de retirada de Direitos Humanos e sim de
respaldo, observancia e reparagdo no caso de violagbes, especialmente
aquelas atinentes ao Meio Ambiente do Trabalho, ao direito a saude e a
dignidade humana. Cabe ao Poder Judicidrio tornar efetivos os Direitos
Humanos na analise das relagdes de trabalho.

Segue o Egrégio Tribunal Regional do Trabalho 42 regiao:

5. O réu apresenta CNAE 6422-1/00 (Bancos multiplos, com carteira
comercial), consoante Classificagdo Nacional de Atividades Econdmicas,
Anexo V, do Decreto 6.957/2009, o que permite a imputagdo objetiva
empresarial, na forma do art. 927, paragrafo unico, do Cddigo Civil. 6. A
confirmar tal conclusao presente o Nexo Técnico Epidemiolégico (NTEP) com
a atividade desenvolvida pelo réu, que guarda relagdo com a patologia
apresentada pela autora no curso da relacao de emprego. Desta forma, além
da responsabilidade objetiva atraida, também ha presuncgéao legal de que as
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atividades realizadas em prol da parte ré tém potencial para acarretar as
lesbes, como de fato ocorreu. 7. O fato da doenga ter natureza preexistente,
multicausal ou degenerativa ndo obsta o reconhecimento do nexo de
causalidade com o trabalho, se comprovado que a atividade laboral tenha
contribuido para o desencadeamento ou agravamento da patologia,
constituindo causa para o agravo a saude da vitima, na forma do disposto no
art. 21, |, da Lei 8.213/91. 8. Responsabilizagdo subjetiva do réu igualmente
cabivel, pela inobservancia do regramento minimo de protegdo da saude e
seguranga no trabalho, no ambito internacional e nacional, restando
inegavelmente presentes os requisitos caracterizadores da responsabilidade
civil: ilicitude do ato (atividade com risco de lesionamento), a existéncia de
dano (lesdo a integridade fisica da trabalhadora) e o nexo de causalidade
entre o labor e o dano causado. 9. Inexisténcia de provas de que na admissao
a autora apresentasse a patologia reconhecida no laudo médico além da
prova oral corroborar a tese de assédio moral grave a trabalhadora gravida.
10. Indenizagdes por danos morais e materiais fixados em consonancia com
as circunstancias do caso em concreto e principios da proporcionalidade e
razoabilidade. Reforma parcial da sentenga que se legitima. DELITOS
AMBIENTAIS TRABALHISTAS. ART. 132 DO CP E ART. 19, §2° DA LEI
8213/91. EXPEDICAO DE OFICIOS. Tendo em conta que o descumprimento
de normas de saude, seguranga, medicina e higiene do trabalho constitui
contravengao penal, em tese, na forma do art. 19, §2°, da Lei 8213/91, como
também a desconsideragédo de risco na atividade exigida do trabalhador é
conduta que constitui, em tese, o crime do art. 132 do CP, cabivel a
comunicagao ao Ministério Publico do Trabalho, em cumprimento ao disposto
no art. 7° da Lei 7347/85 e arts. 5°, II, e 40 do CPP (RIO GRANDE DO SUL,
TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 4° REGIAO, 8° TURMA, , 2022).

Ainda, o empregador também é responsavel pelos atos praticados
por seus empregados e prepostos, com fulcro no art. 932, Ill, do Cddigo Civil. Para
tanto, nao precisara discutir culpa, bastando a prova do ilicito, dano e nexo de
causalidade.

Otto (2016) relata que segundo Tartuce, o dever de indenizar ficara
configurado quando reunidos os seguintes pressupostos da responsabilidade civil:
conduta humana, culpa genérica ou lato sensu, nexo de causalidade e dano.

Cumpre salientar que é dever do empregador manter o equilibrio e
salubridade no ambiente laboral, inclusive buscando estratégias para prevenir o
assédio moral.

A Consolidagcao das Leis do Trabalho estabelece as situagdes de
rompimento unilateral de contrato de trabalho quando houver uma falta grave de
uma das partes, sendo que o artigo 483 dispde sobre a rescisdo por iniciativa do

trabalhador:

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

a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;
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b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor
excessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigagdes do contrato;

€) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua
familia, ato lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em caso
de legitima defesa, prépria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por pega ou tarefa, de
forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.

§ 1° - O empregado podera suspender a prestagao dos servigos ou rescindir
o contrato, quando tiver de desempenhar obrigagdes legais, incompativeis
com a continuagao do servigo.

§ 2° - No caso de morte do empregador constituido em empresa individual, é
facultado ao empregado rescindir o contrato de trabalho.

§ 3° - Nas hipoteses das letras "d" e "g", podera o empregado pleitear a
rescisdo de seu contrato de trabalho e o pagamento das respectivas
indenizagdes, permanecendo ou ndo no servico até final decisdo do
processo. (BRASIL, 1943)

Como o assédio moral se constitui uma falta grave por parte da
empresa, o trabalhador pode recorrer a esse dispositivo para pleitear a rescisdo do
contrato de trabalho.

Nesse sentido, os acérdaos do Tribunal Regional do Trabalho da 4°

regiao:

RECURSO ORDINARIO INTERPOSTO PELO RECLAMANTE. RESCISAO
INDIRETA DO CONTRATO DE TRABALHO. Configurada algumas das
hipoteses do art. 483 da CLT, cabivel o reconhecimento da rescisao indireta
do contrato de trabalho. Recurso a que se da provimento. (TRT da 42 Regio,
6% Turma, 0020334-12.2021.5.04.0025 ROT, em  15/06/2022,
Desembargadora Simone Maria Nunes - Relatora)

EMENTA RESCISAO INDIRETA DO CONTRATO DE TRABALHO. FALTA
GRAVE DO EMPREGADOR. NAO OCORRENCIA. A rescisdo indireta do
contrato de trabalho ou a justa causa patronal, prevista no art. 483 da CLT,
justifica-se quando a conduta faltosa praticada pelo empregador se revela
como uma violagéo de direito capaz de tornar insuportavel a manutengao do
vinculo de emprego, o que ndo ficou demonstrado no caso concreto. (, RIO
GRANDE DO SUL, TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 4° REGIAO,
1° TURMA, 2022).

Na rescisdo indireta o trabalhador deve comunicar ao empregador
que esta deixando o trabalho por ser vitima de assédio moral, tendo nesses casos

seus direitos resguardados pela CLT.

3.1 ASSEDIO MORAL E O DANO MORAL

Sa (2018) relata que o dano moral € caracterizado pela lesdo e/ou
violacdo de direito da personalidade, como por exemplo: a vida, a imagem, a

privacidade, a libertada, a integridade psiquica, a reputagéo e entre outras.
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Os artigos 186 e 927 do Cédigo Civil relatam que aquele que, por agao
ou omissao voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a
outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito, ficando obrigado a repara-

lo.

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

[...]
Art. 927. Aquele que, por ato ilicito, causar dano a outrem, fica obrigado a
repara-lo.(BRASIL, 2002)

Ocorre que, nas relagdes de trabalho, o dano moral, embora aparega
nas acoes trabalhistas com grande frequéncia, somente é caracterizado quando o
trabalhador é exposto a situagdo humilhante e constrangedora, a partir de uma
conduta ilicita do empregador ou pelos colegas, de forma isolada.

Enquanto o assédio moral é caracterizado com a pratica repetitiva de
atos capazes de constranger ou macular a imagem do trabalhador, expondo o mesmo
as situagdes vexatodrias, o dano moral ocorre com a pratica de somente um ato.

Nesse sentido, 0 dano moral pode ser ocasionado por um simples ato
eventual, diferentemente do assédio.

A indenizagdo em pecunia surge para compensar e/ou reparar o dano
moral, material ou a imagem causados ao trabalhador.

Nesse aspecto, conforme se referiu Vieira apud Martins(2008,p.33-

34), “o dano moral tem dupla fungao”:

a) Compensar a dor, a angustia, a humilhagéo do ofendido
b) Impor punigdo ao ofensor para que ndo proceda da mesma forma outra
vez.

Existiu no imaginario popular a ideia de que qualquer dano subjetivo
se enquadraria no instituto do dano moral, 0 que acarretou em diversas demandas
infundadas.

Com o uso de forma deliberada desse instituto, houve uma situacao
adversa, compreendida na jurisprudéncia, como mero aborrecimento ou dissabor, 0

que auxiliou na minimizagao das acdes pautadas em dano moral.
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STJ - EMBARGOS DE DECLARAGAO NO AGRAVO EM RECURSO
ESPECIAL EDcl no AREsp 626695 SP 2014/0302285-3 (STJ) Data de publicagdo: 18/06/2015.
Ementa: EMBARGOS DE DECLARAGCAO RECEBIDOS COMO AGRAVO REGIMENTAL. AGRAVO
EM RECURSO ESPECIAL. PRINCIPIO DA FUNGIBILIDADE RECURSAL. DESCUMPRIMENTO
CONTRATUAL. MERO ABORRECIMENTO. DANO MORAL. NAO OCORRENCIA. CONCLUSAO
OBTIDA MEDIANTE ANALISE DO ACERVO FATICO-PROBATORIO. REVISAO.
IMPOSSIBILIDADE. SUMULA 7/STJ. AGRAVO NAO PROVIDO. 1. Embargos de declaragdo

recebidos como agravo regimental, em face do nitido carater infringente das razdes recursais.

Aplicagdo dos principios da fungibilidade e da economia processual. 2. In casu, o Tribunal a quo
concluiu pela inexisténcia de dano moral passivel de reparagéo, tendo em vista o curto lapso temporal
transcorrido entre a negativa de cobertura da cirurgia bariatrica pelo plano de saude e a antecipagao
dos efeitos da tutela que garantiu, a agravada, a cobertura pretendida, situagao que ndo se mostrou
suficiente para comprometer a sua saude ou violar seus direitos da personalidade. 3. A jurisprudéncia
desta Corte entende que, quando a situagao experimentada ndo tem o condéo de expor a parte a
dor, vexame, sofrimento ou constrangimento perante terceiros, ndo ha falar em dano moral, uma vez
que se trata de circunstancia a ensejar mero aborrecimento ou dissabor, mormente quando mero
descumprimento contratual, embora tenha acarretado aborrecimentos, ndo gerou maiores danos ao
recorrente. 4. Agravo regimental ndo provido. (BRASIL, SUPERIOR TRIBUNAL DE JUSTICA, 2015).

Através da utilizacdo do mero dissabor pelos Tribunais, coube aos
advogados fundamentarem suas teses nos fatos ocorridos, precisando demonstrar
juridicamente a existéncia do dano ligado ao nexo causal.

Conforme mencionado, um uUnico ato de forma isolada nao é capaz
de caracterizar o assédio moral, conforme julgado do Tribunal de Justica de Minas

Gerais.

TJ-MG - Apelagao Civel AC 10384080659897001 MG (TJ-MG) Data de
publicagdo: 27/08/2013 Ementa: APELACAO CIVEL - INDENIZACAO -
ASSEDIO MORAL - PROFESSORAMUNICIPAL CONTRATADA
TEMPORARIAMENTE - DISPENSA ANTES DO TERMINO DO
CONTRATO - NAO ADAPTACAO A TURMA DESIGNADA - INDISCIPLINA
REITERADA DOS ALUNOS - TENTATIVA DE CAPACITACAO
PEDAGOGICA SEM EXITO -PERSEGUICAO - INEXISTENCIA - NAO
CONFIGURACAO DE CONDUTA ABUSIVA - SENTENCA MANTIDA. 1.
Para configuragdo do assédio moral, necessaria a prova da pratica
reiterada de conduta grave passivel de causar a vitima
desestabilizagcdo emocional e psicolégica. Trata-se de um processo, e
ndao de um ato isolado. 2. A situagdo descrita e comprovada nos autos
espelha problemas de adaptacdo da requerente ao ambiente escolar, a
vista do alto nivel de indisciplina da turma para a qual foi designada, o que
ensejou intervengdes da Diretoria (reunides pedagdgicas) a fim de capacita-
la e melhorar o rendimento dos alunos. Inexisténcia de prova de
perseguicao a autora. 3. A dispensa dos contratados temporarios prescinde
de qualquer formalidade especial, ndo sendo necesséria instauracdo de
procedimento administrativo, ndo obstante, in casu, tenham sido registrados
documentalmente os motivos que ensejaram a dispensa da requerente e
Ihe tenha sido oportunizada a participacao na reuniao do Colegiado Escolar
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que concluiu por seu desligamento, ocasido em que, inclusive, esteve
presente seu advogado. 4. Recurso a que se nega provimento. Embora, a
pratica reiterada seja determinante para o enquadramento em assédio
moral, um episédio isolado pode, muito bem, encaixar-se como dano moral.
(MINAS GERAIS, TRIBUNAL DE JUSTICA, 2013).

Ainda, para titulo de exemplificacado, deve ser analisado o trecho da

decisao de relatoria de Vieira Da Silva (2016), do Tribunal Regional do Trabalho da

22 Regiéo:

O assédio moral é uma das espécies do dano moral e tem pressupostos
muito especificos, tais como: conduta rigorosa reiterada e pessoal,
diretamente em relagcdo ao empregado; palavras, gestos e escritos que
ameagam, por sua repeticéo, a integridade fisica ou psiquica; o empregado
sofre violéncia psicolégica extrema, de forma habitual por um periodo
prolongado com a finalidade de desestabiliza-lo emocionalmente e
profissionalmente. E fundamental que haja a intengdo de desestabilizar o
empregado vitimado, minando sua confianga produtiva, com a intengao de
exclui-lo do ambiente de trabalho, marginalizando-o e debilitando
gravemente seu potencial de trabalho (SAOPAULO, TRIBUNAL REGIONAL
DO TRABALHO da 2° Regiao, 2016).

Nesse sentido, resta evidenciado que para que seja caracterizada

como dano moral, ndo € necessario a continuidade ou repetigdo na conduta.

3.2 O ASSEDIO MORAL COMO UM PROBLEMA ORGANIZACIONAL

O principal objetivo da atividade empresarial € a obtencao de lucro

dentro das atividades que desenvolve, por esse motivo € muito comum que haja o

controle do ambiente de trabalho, bem como de desempenho e produtividade dos

colaboradores, para que a empresa alcance seu sucesso de forma mais rapida e

eficaz.

Almeida (2021) divide a gestdo empresarial hodierna em dois primas:

“A gestdo empresarial hodierna € executada sob dois prismas: reunir informagdes
que se traduzam em numeros cuja consequéncia é orientar forma de trabalho e
procedimentos. Esta é a base ideologica e estrutural para que o empregador exerga
seu poder de subordinar para convencer os empregados a adotar métodos e modos
de trabalho adequados aos fins colimados.

Sobre o tema, é mister ressaltar que o empregador tem poder de

impor metas, resultados, mas nao de forma absoluta, uma vez que tal conduta deve

ser cerceada pelos principios da dignidade da pessoa humana.
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Nos casos em que o principio citado acima nao € observado pelo
empregador, pode ocorrer abuso de direito, modalidade de ato ilicito.

O Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territorios (2022),
denominou que “O assédio moral organizacional € o processo reiterado de condutas
abusivas amparadas por estratégias organizacionais ou por métodos gerenciais que
objetivam o cumprimento de metas ou a adesao a politicas institucionais a qualquer
custo”.

Atualmente n&o existe nenhuma legislacdo especifica que
regulamente o que € o assédio organizacional, sendo que o conceito foi estruturado
pela doutrina e jurisprudéncia, através da reiteragcao de fatos e comportamentos.

Nesse sentido, o assédio organizacional pode ser classificado como
o modo de gestdo da empresa de maneira ofensiva aos empregados. Dessa forma, &
importante transcrever a decisdo do Tribunal Superior do Trabalho a respeito da
matéria:

[...] "DANO MORAL - ASSEDIO ORGANIZACIONAL - "QUANTUM"
INDENIZATORIO (ANALISE CONJUNTA COM O RECURSO ORDINARIO
DO AUTOR) [...] A modalidade de assédio organizacional caracteriza-se pela
conduta abusiva e reiterada do agressor como método de gestao, ndo sendo
requisito a intengdo de prejudicar ou inferiorizar determinada pessoa. Tem
por esséncia a utilizagédo de praticas abusivas para aumentar a produtividade
el/ou reduzir custos, como cobrangas excessivas de metas, rigor disciplinar
excessivo, métodos de gestao por estresse. [...] Ocorre que as relagdes de
trabalho devem se pautar pela respeitabilidade mutua, em face do carater
sinalagmatico da contratagdo, impondo-se aos contratantes, reciprocidade de
direitos e obrigagdes. O terror psicolégico dentro da empresa, que caracteriza
o assédio moral, manifesta-se através de comunicagdes verbais e nao-
verbais, como gestos, insinuagbes, zombarias, visando desestabilizar a
vitima. [...] A atitude patronal afrontou valores éticos que sao esperados em
uma execugéao contratual pautada pela boa-fé, causando constrangimentos e
dissabores plenamente evitaveis. [...] Todavia, nem a mais radical concepgéo
de mundo capitalista, autoriza a adogdo de comportamento empresarial
excessivo, rigoroso e aterrorizador, degradando o ambiente de trabalho.
Verifica-se que a reclamada adota um perverso sistema de gestdo por
pressao, para que todos os empregados de suas equipes atinjam as metas a
qualquer custo, em evidente abuso do poder diretivo da empregadora e em
detrimento da dignidade do trabalhador, que se vé obrigado a trabalhar
incessantemente em busca de maior produtividade. [...]. O assédio moral se
caracteriza por repetidas perseguigdes a alguém, devendo haver por parte do
empregador o animo de depreciar a imagem e o conceito do empregado
perante si proprio e seus pares, fazendo diminuir sua autoestima. Trata-se,
inicialmente, de uma conduta do empregador direcionada a um individuo.
Hodiernamente, além do assédio moral individual, tem-se reconhecido a
figura do assédio moral denominado organizacional, que compreende um
conjunto sistematico de praticas reiteradas, provindas dos métodos de gestao
empresarial, que tem por finalidade atingir determinados objetivos
empresariais relativos ao aumento de produtividade e & diminui¢cdo do custo
do trabalho, por meio de pressbes, humilhagbes e constrangimentos aos
trabalhadores na empresa. (BRASIL, TRIBUNAL SUPERIOR DO
TRABALHO, 2021).
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Dentro desse contexto, cabe evidenciar que o assédio organizacional
nao é direcionado a um trabalhador especifico, e sim para toda coletividade.

As praticas gerenciais tém como objetivo o acréscimo de
produtividade e da lucratividade das empresas, sendo que sua repeticao de forma
ilicita é capaz de causar danos a saude mental ou fisica do trabalhador.

Almeida (2021) cita que “As condutas indicadas como assédio
organizacional, perpassam por estabelecimento de metas abusivas, limitagdo ao uso
do banheiro, redugao arbitraria de pausas, imposicdo de participacdo em dindmicas
de grupo aviltantes, por exemplo”, bem como que “O assédio organizacional tem seis
caracteristicas: abusividade da conduta, habitualidade, contexto organizacional ou
gerencial, natureza coletiva do publico alvo, finalidade institucional e ataque a
dignidade e aos direitos fundamentais do trabalhador”.

Por fim, os tribunais trabalhistas estruturaram a compreenséao de que
o assédio organizacional é procedimento empresarial que o viola os direitos do

trabalhador, pelo que ha condenagdes em danos morais.

3.3 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

Para que possa ser analisado as consequéncias do assédio moral é
preciso identificar qual espécie de assédio moral a vitima esta sendo submetida, uma
vez que as medidas adotadas resultam em efeitos diversos conforme o sujeito ativo.

Sabe-se que, de acordo com a legislacao trabalhista, a cessagao do
contrato de trabalho pode ser rompida tanto pelo empregado (demissao) quanto pelo
empregador (dispensa).

E possivel identificar os motivos que autorizam ao colaborador ou ao

empregador rescindir o contrato de trabalho.

3.3.1 Rescisao indireta

Nos casos de rescisdo indireta, existe o rompimento do vinculo
empregaticio por iniciativa do empregado.
Para Lima (2007) o assédio moral nas espécies vertical descendente

e misto ou coletivo acarreta a possibilidade de pedido de dispensa indireta, tendo
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como fundamento as alineas a, b, d e e do art. 483 da CLT, consoante a seguir

explicitado. Assim, esta a exigéncia de servigos superiores as for¢gas do empregado,

defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato configura a
hipétese da alinea a do art. 483 da CLT.

Nos casos em que o trabalhador € vitima de assédio moral, o mesmo

pode pedir demissdo ao empregador, tendo garantido o direito de receber todas as

verbas rescisérias, como se a empresa estivesse |he dispensando, sem sofrer

qualquer dano ou prejuizo no que condiz a indenizagéo pelo dano sofrido, conforme

entendimento do Tribunal Regional do Trabalho do Ceara e do Mato Grosso do Sul:

Trabalho:

RESCISAO INDIRETA DO CONTRATO DE TRABALHO. ASSEDIO
MORAL. INDENIZACAO POR DANOS MORAL. A rescisdo indireta do
contrato de trabalho é caracterizada por falta grave cometida pelo
empregador, de forma a tornar insustentavel a continuidade da relagao de
emprego. O Assédio Moral é uma conduta abusiva, que provoca danos
psicoldgicos e fisicos na vitima e, no ambiente de trabalho, traduzem-se por
ameacas, perseguicoes, discriminagdes, de tal monta que causa ofensa a
personalidade e dignidade do trabalhador, tornando insustentavel o
convivio no ambiente de trabalho. Assim, uma vez demonstrado pela prova
testemunhal, que houve abuso e excesso cometido pelos prepostos da ré,
com hierarquia superior ao da obreira, ao tornar publico as discussdes e
inclusive, com agressobes fisicas, assim como o tratamento com rigor
excessivo, expondo o empregado a situagdes constrangedoras, pressao
psicoldgica e humilhacdo, tem-se que houve violagdo da honra, intimidade
e dignidade do trabalhador passivel de justificar a rescisao indireta do
contrato de trabalho, nos termos do art. 483, da CLT, alineas a e f, assim
como indenizagdo por danos  morais. Sentenga  mantida.
(CEARA TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 72 REGIAO, 2019).

Mesmo entendimento o Egrégio 242 Tribunal Regional do

FALTA GRAVE DO EMPREGADOR. ASSEDIO MORAL
CONFIGURADO. RESCISAO INDIRETA RECONHECIDA. A justa causa é
a conduta dolosa ou culposamente grave de uma das partes da relacdo de
emprego que autoriza a resolugdo do contrato de trabalho. Tal ato faltoso
deve ser grave, estar relacionado ao contrato de trabalho e tipificado em lei
(arts. 482 e 483 da CLT). In casu, o assédio moral restou configurado. As
ofensas verbais atingiram a honra e a moral do reclamante, autorizando a
rescisdo indireta. Recurso da reclamada n&o provido (MATO GROSSO DO
SUL, TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 242 REGIAO, 2020).

A rescisdo indireta ocorre quando o empregador comete falta grave,

que torna insustentavel a continuidade do contrato de trabalho, bem como ndo cumpre

a lei ou acordo firmado no momento da contratagéo.
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3.3.2 Justa Causa

A dispensa por justa causa € a sancdo maxima aplicada com o
objetivo de reprimir a conduta de um assediador, considerados os irreparaveis efeitos
do assédio moral para a vitima e para o meio ambiente laboral.

Cabe ao empregador, com base nas alineas b, h, j, e k do art. 482 da
CLT, rescindir o contrato de trabalho nas hip6teses em que constatar assédio moral
nas espécies vertical ascendente, horizontal e misto.

Existem duas possibilidades distintas para rescisdo imotivada
presentes na alinea h do artigo citado, sendo elas: a incontinéncia de conduta, que é
entendida pela doutrina como o desregramento de conduta ligado a vida sexual e o
mau procedimento, hipétese que € a mais genérica das causas que ensejam a
resilicao.

A insubordinacéao e indisciplina também podem causar a dispensa do
empregado que assedia.

Para Lima (2007), a distingao a ser feita € que a insubordinagao esta
vinculada com a desobediéncia de ordens emanadas diretamente do superior,
exigindo prestagao de servigo pessoal de determinado empregado, enquanto que a
indisciplina trata da desobediéncia de normas regulares da empresa.

Ainda, Lima (2007) ressalta que o empregador podera inserir clausula
no contrato de trabalho quanto a possibilidade responsabilizacdo do empregado por
praticar condutas discriminatérias no ambiente de trabalho, devendo fazer o mesmo
ao incluir a mesma regra no regulamento da empresa.

E possivel a demissao por justa causa em casos de assédio moral no
ambiente de trabalho, visto o dever do empregador em oferecer e garantir um
ambiente de trabalho saudavel e seguro para seus colaboradores.

E importante destacar que para a justa causa ser valida é necessario
que haja provas concretas do assédio moral cometido, como mensagens escritas,
testemunhas, ou gravacdes de audio e video.

Apds ter sido conceituado e classificado o assédio moral nas
organizagdes do trabalho o préximo capitulo sera dedicado a trazer formas para

prevencao do assedio moral nas relagdes de trabalho.
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4 PREVENGAO AO ASSEDIO MORAL

Para prevenir a pratica de assédio no ambiente de labor é de suma
importancia que a empregadora conscientize e informe seus colaboradores sobre o
que caracteriza a referida pratica.

A palavra informagao vem do latim informare, e tem como significado
dar forma a alguma coisa, sendo sinbnimo de ideia, base, pesquisa, investigacao e
entre outros.

A informagado permite que um sujeito resolva e evite problemas,
tomando decisbes com base no conhecimento que possui.

O Tribunal Superior do Trabalho desenvolveu a “Cartilha de
Prevencdo ao Assédio Moral — Pare e Repare — Por um Ambiente de Trabalho
Positivo”

Na referida cartilha Pereira (2021) relata as principais consequéncias
psiquicas, fisicas, sociais e profissionais para o assediado, ambiente de trabalho,

organizagoes e o Estado:

Conseqguéncias para o Individuo:

- Dores generalizadas;

- Palpitagdes; - Disturbios digestivos;
- Dores de cabega;

- Hipertensao arterial (presséao alta);
- Alteragao do sono;

- Irritabilidade;

- Crises de choro;

- Abandono de relagbes pessoais;

- Problemas familiares;

- Isolamento;

- Depresséo;

- Sindrome do panico;

- Estresse;

- Esgotamento fisico e emocional;

- Perda do significado do trabalho; e
- Suicidio.

Consequéncias para a organizacao:
- Reducgéo da produtividade;

- Rotatividade de pessoal;

- Aumento de erros e acidentes;

- Absenteismo (faltas);

- Licengas médicas;

- Exposicao negativa da marca;

- Indenizagdes trabalhistas; e

- Multas administrativas.

Consequéncias para o Estado:
- Custos com tratamentos médicos;
- Despesas com beneficios sociais; e
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- Custos com processos administrativos e judiciais.

Através da informacéo, é possivel que a empresa promova a difuséo
de conhecimento sobre o assunto, criando acdes internas capazes de minimizar a
pratica.

E importante que a empresa entenda o comportamento de seus

funcionarios, bem como mapeie as atitudes,

4.1 CRIACAO E IMPLANTACAO DE PROJETO PARA COIBIR A PRATICA DE
ASSEDIO

O projeto para coibir o assédio moral é divido em trés etapas, sendo elas:
diagnostico organizacional, prevencgéao e a intervengéo.

Na etapa de diagnostico organizacional serdo identificados os fatos que
geram e podem favorecer a pratica de assédio moral no ambiente de trabalho.

Para Oliveira (2018), A psicologia organizacional permitiu que as relagbées
humanas fossem repensadas em abrangéncia biopsicossocial, trazendo a
possibilidade da aplicacdo de métodos de prevencéo aos modelos de relacionamento
abusivo.

O diagnéstico organizacional € o meio utilizado pelos profissionais do setor de
Recursos Humanos para efetuar o mapeamento dos pontos criticos capazes de
ocasionarem conflitos.

Duarte (2020) relata que “esse tipo de diagnéstico fornece informacgbes sobre
0 que precisa ser modificado, para que seja possivel escolher os instrumentos mais
adequados na resolugao dos problemas, exigindo, portanto, uma selegdo minuciosa
dos fatores que se pretende avaliar”.

Vieira (2017) elucida alguns dos critérios utilizados para o diagnostico:

1)Ter uma visdo global da organizagdo em nivel estratégico, avaliando a
qualidade de elementos organizacionais, como: cultura, clima, qualidade das
relagdes, etc.;

2) lIdentificar padrdes comportamentais, ou seja, a forma como os
colaboradores tendem a reagir, se sdo agressivos, passivos ou assertivos;
3) Avaliar as condig¢des funcionais da organizagéo, pois tais condi¢gdes dizem
muito sobre a forma como os vinculos serdo estabelecidos, ou seja, uma
administracdo rigida dificultara a comunicagéo, prejudicando as relagdes
interpessoais, devido a auséncia de espago para que os individuos se
expressem, potencializando a passividade da vitima e das testemunhas.
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Durante o diagndstico organizacional devem ser questionadas as estratégias
utilizadas na prevengao do assédio moral nas organizagdes de trabalho, salientando
a importancia de os gestores compreenderem que os colaboradores manifestarao
seus sentimentos de maneiras diferentes e, portanto, deve-se respeitar a
singularidade cada pessoa.

Ainda, Duarte (2020) cita os métodos preventivos elaborados para prevenir a

instalacdo do assédio moral no trabalho, dentre elas:

1) Desenvolver na organizagdo uma politica anti assédio moral, com o
objetivo de informar os colaboradores sobre essa pratica, para que estejam
cientes das possiveis causas e consequéncias; aprendam a identificar e
saibam como proceder.

2) Oferecer treinamento com foco em lideranga, para que os gestores estejam
aptos a desenvolver estratégias de a¢des educativas e administrar situagbes
conflituosas.

3) Oferecer instrugbes sobre manejo de estresse, para que os colaboradores
incorporem novos instrumentos de resolugdo de conflitos, inibindo reagdes
de passividade ante o abuso e reforgando a importancia do enfrentamento do
assédio moral.

4) Promover um treinamento juridico entre os colaboradores, propagando
informacdes sobre Direitos Trabalhistas, os Direitos Humanos e os Direitos
Universais dos Cidadaos, para que os valores empresariais sejam reforgados
pelos membros da organizagao.

5) Estabelecer um clima organizacional satisfatério, para que seja possivel
acessar os colaboradores e compreender como se sentem ao longo do dia.
6) Executar o treino de habilidades sociais com os colaboradores, para
permitir a constru¢do de classes de comportamentos competentes, para que
aprendam a se comportarem assertivamente em diferentes situacdes
presentes no mesmo ambiente.

Duarte (2020) segue arrolando métodos para prevenir o assédio
moral no ambiente de trabalho:

7) Proporcionar treino de manejo emocional, para que os colaboradores
aprendam a reconhecer suas emogdes e sentimentos e a lidar com eles,
evitando, assim, contaminar decisdes ou prejudicar relacionamentos.

8) Incentivar o trabalho em equipe, para que os sujeitos interajam e
desenvolvam relacionamentos interpessoais flexiveis.

9) Criar um ambiente organizacional aberto para dialogos, permitindo que os
colaboradores expressem seus sentimentos; evitando passividade diante de
possiveis casos de assédio moral; e desenvolva uma comunicagdo
satisfatoria.

10) Criar um codigo de conduta na organizagao, para que os colaboradores
compreendam qual a postura adotada pela organizagdo ante do assédio
moral e estejam cientes das consequéncias.

11) Promover praticas que estimulem o respeito e empatia para com o
proximo.

12) Reduzir o estresse por meio de atividades laborais, propiciando a
diminuicao dos efeitos da rotina de trabalho e evitando hostilidade em fungéo
do estresse ocupacional.

13) Aumentar a fiscalizagéo e o controle dos colaboradores, de modo que os
gestores aprendam a identificar comportamentos irregulares precocemente
e, assim, interfiram sobre eles, impedindo a abertura para a instalagéo do
assédio moral.
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14) Incentivar a criagdo de um comité, que objetive elaborar estratégias para
assegurar a integridade dos individuos. Este comité podera ser integrado
pelos colaboradores, um representante de cada departamento.

O processo organizacional exige a cooperagao de equipe gestora competente
e engajada em valorizar os colaboradores atras das fun¢gées desempenhadas dentro
do ambiente laboral.

Na segunda etapa devem ser evidenciados as mudangas que evitam e/ou
coibam a pratica do assédio moral.

Conforme amplamente demonstrado para que haja a prevencao do assédio
moral &€ necessario que haja a disseminagao de informagdes capazes de conscientizar
os colaboradores, diagnosticar e mapear os agentes e condutas causadoras, efetuar
trabalho continuo com os lideres de cada setor, criar canal interno para de assédio
moral no trabalho.

Nos casos em que houver a constatacdo de alguma situacdo de assédio
moral, sera necessaria a aplicacao terceira etapa consistente na intervencao.

Esta etapa auxiliara na minimizagcao dos efeitos e consequéncias para a

vitima, englobando a puni¢cido dos agressores.

4.2 CRIACAO DE CANAL DE DENUNCIAS PARA A PRATICA DE ASSEDIO MORAL

A cartilha devera ser utilizada como manual no caso de denuncias de assédio
moral, especificando os procedimentos efetivos que serdo tomados nos casos de
queixa.

E mister destacar que para o recebimento das denulncias a empresa devera
criar uma Comissao Interna, a fim de resguardar as informagdes e manter o sigilo das

denuncias recebidas.

4.2.1 Disposicoes gerais

A comunicacdo da ocorréncia pode ser feita por qualquer pessoa que
considere ter sido vitima de assédio moral, com posterior investigacdo para a
confirmagao ou nao dos fatos. Com o objetivo de preservar o anonimato das partes,
devera ser considerado que todas as informagdes presentes nas queixas de assédio
moral possuem carater confidencial e serdao de conhecimento exclusivo do setor

responsavel por receber as denuncias, impondo o dever de sigilo.
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4.2.2 Procedimento de queixa

A empresa devera desenvolver canal de denuncia através de e-mail, no qual
o denunciante devera encaminhar os fatos ocorridos, a data e os envolvidos.

Um membro da Comissao Interna recebera a queixa, consubstanciando-a no
Formulario de Recebimento de Queixa, preenchendo da forma mais precisa possivel,
contendo o nome do denunciante e denunciado, descricdo dos atos ou condutas que
motivaram a denuncia, datas, nome de eventuais testemunhas, etc.

O denunciante podera apresentar documentos que comprovem a queixa para
que sejam anexados ao Formulario de Recebimento de Queixa.

O denunciante, se necessario, podera ser encaminhado para atendimento
meédico e/ou psicossocial, a fim de tratar as consequéncias do assédio sobre a saude

e aprender a resistir psicologicamente as agressoes.

4.2.3 Procedimento de investigagao

Apds o recebimento da dendncia e a assinatura do denunciante ao Formulario
de Recebimento de Queixa, sera iniciada a investigacdo com o estudo do local de
trabalho, com o fito de obter mais informacdes e esclarecimentos, buscando coletar
evidéncias de que os fatos relatados ocorreram e atestar se a queixa, de fato,
corresponde a definicao de assédio moral.

Nessa etapa da investigagdo que compreende o local de trabalho, serdo
realizadas entrevistas com os trabalhadores, sendo-lhes assegurada a
confidencialidade das informacoes.

A Comissdo podera solicitar documentos ou informagdes que venham a
esclarecer o assunto. Para tanto, os superiores hierarquicos deverao colaborar com a
Comissao no que forem solicitados, com a finalidade de se obter todos os elementos
necessarios para concluir a investigacao.

Com o término dessa primeira parte da investigacdo, a Comissao
Administrativa procedera com o envio de notificagcdo de recebimento da queixa de

assédio ao denunciado, com a data de agendamento para a entrevista.
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4.2.4 Parecer da investigagao

Apos todo o procedimento a Comissao devera apresentar o parecer
de investigacao, no qual devera haver uma das conclusdes abaixo mencionadas:

No caso de confirmagdo de assédio moral o denunciado podera
receber adverténcia, suspensdo ou demissdo por justa causa, dependendo da

gravidade dos atos praticados.

No caso da nao confirmacao de assédio moral, a Comissido podera
sugerir outros meios de solucionar o problema (por exemplo, treinamento,
reorganizagao do trabalho, mediagao, etc.), e orientar o denunciante e denunciado.

O processo se dara por encerrado apés a apresentacdo do Parecer
da Comissao no prazo maximo de 60 dias apds a formalizagdo da queixa.

Dentre as informagdes que deverao constar no Parecer, estao:

¢ Sintese dos fatos do caso que foram comprovados pela Comissao;

e Sintese dos argumentos expostos pelo denunciante e pelo

denunciado;

¢ O voto dos membros da Comisséo, para chegar na concluséo se

ocorreu ou nao o assédio moral.

e Sugestdes para resolugao do problema.

A Comissado Interna comunicara sua resposta aos envolvidos
(denunciante e denunciado) num prazo de até 10 dias a partir do término do Parecer
final.

A Comissao encaminhara ao Setor de Recursos Humanos ou ao
quadro diretivo recomendacdes de acdes ou de medidas preventivas a serem
tomadas.

Os procedimentos deverdo seguir a ordem de chegada das queixas

ou denuncias.

4.2.5 Sobre as recomendacgoes

A Comissao ira recomendar condutas a serem aplicadas para

prevencao do assédio moral, tais como:
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= Treinamentos nas areas de relagbes interpessoais, lideranga ou

* Mudangas na organizagao do trabalho (métodos e processos);
= Andlise e qualificacao de funcoes;

= Aperfeicoamento das praticas de gestao de pessoas.

O artigo 23 da lei n°® 14.457/2022 promulgada na data de 21 de

setembro de 2022 relata outras medidas de prevengao e de combate as violéncias

nas quais as mulheres estdo expostas no ambiente de labor.

Art. 23. Para a promoc&o de um ambiente laboral sadio, seguro e que
favorega a insergdo e a manutengédo de mulheres no mercado de trabalho,
as empresas com Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes e de
Assédio (Cipa) deverdo adotar as seguintes medidas, além de outras que
entenderem necessarias, com vistas a prevengao e ao combate ao assédio

sexual e as demais formas de violéncia no ambito do trabalho:

| - inclusdo de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras
formas de violéncia nas normas internas da empresa, com ampla

divulgagéo do seu contetido aos empregados e as empregadas;

Il - fixagdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento de
denuncias, para apuragao dos fatos e, quando for o caso, para aplicagdo de
sang¢des administrativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos de
assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa

denunciante, sem prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis;

lll - inclusdo de temas referentes a prevengédo e ao combate ao assédio
sexual e a outras formas de violéncia nas atividades e nas praticas da Cipa;

e

IV - realizagdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de agdes de
capacitagédo, de orientacdo e de sensibilizagdo dos empregados e das
empregadas de todos os niveis hierarquicos da empresa sobre temas
relacionados a violéncia, ao assédio, a igualdade e a diversidade no ambito
do trabalho, em formatos acessiveis, apropriados e que apresentem

maxima efetividade de tais agdes.

§ 1° O recebimento de denuncias a que se refere o inciso Il do caput deste
artigo ndo substitui o procedimento penal correspondente, caso a conduta
denunciada pela vitima se encaixe na tipificacdo de assédio sexual contida
no art. 216-A do Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Cddigo
Penal), ou em outros crimes de violéncia tipificados na legislagao brasileira.
§ 2° O prazo para adogao das medidas previstas nos incisos |, Il, lll e IV
do caput deste artigo € de 180 (cento e oitenta) dias apds a entrada em

vigor desta Lei.(BRASIL, 2022)

Os prejuizos advindos da conduta danosa sao absorvidos por todas

as partes (empresa, vitima e Estado), devendo haver um esforgo conjunto para a

prevencao e acao contra o assédio moral.
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5 CONCLUSAO

O objetivo do presente trabalho foi compreender o fendmeno do assédio moral
nas relagées de trabalho e propor sugestées para mudar essa realidade. O assédio
moral é uma forma de discriminacdo e preconceito que compromete o
desenvolvimento adequado do contrato de trabalho.

Nas relagdes de trabalho, muitas vezes ndo ha preocupac¢édo em considerar e
refletir sobre as diferengas entre os individuos. No sistema atual de producgao, exige-
se uma pronta reagao, multitarefas e o cumprimento de metas, em detrimento do
aspecto relacional.

O assédio moral, por ser um mal insidioso e muitas vezes velado, requer
diligéncia e atengao das culturas organizacionais para permitir momentos de debate
e discussao das diferencas. O siléncio pode representar ndo apenas um conflito, mas
uma crise que se instaurou e afetou o ambiente de trabalho.

Nao se pode atribuir apenas a omissdo do legislador na proliferacdo do
assédio moral, pois as normas juridicas vigentes, mesmo que de forma indireta,
indicam que a pratica é ilicita. No entanto, a previsao legislativa especifica sobre o
assédio moral, além de rejeitar essa pratica pela sociedade, também tem um viés
educativo importante na fungao preventiva.

Na esfera penal, é necessario tipificar a conduta para coibir a perseguicao
psicologica praticada por superiores hierarquicos que desestabiliza a relagdo do
empregado com o ambiente de trabalho.

A prevencao do assédio moral € fundamental no ambiente de trabalho e deve
ser aplicada pelo empregador como forma de evitar que o assédio se instale na
empresa. Isso esta de acordo com o exercicio regular do poder diretivo do
empregador, que deve organizar a producéao, fiscalizar o ambiente de trabalho e
aplicar penalidades para garantir o respeito a dignidade da pessoa humana e aos
direitos da personalidade do empregado.

A legislagéo civil também impde ao empregador a implementagao de medidas
para prevenir o assédio moral, sob pena de ter que indenizar os danos causados.

Diversos instrumentos podem ser utilizados para prevenir e reprimir o assédio
moral, como politicas implementadas pela CIPA, entrega de cartilhas, programas de

responsabilidade comportamental e canal para denuncias.
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No geral, as medidas propostas exigem a contribuicdo do empregador, dos
empregados e do Estado, trazendo beneficios para todos. Um ambiente de trabalho
saudavel, com relagcdes humanas estimuladas e respeitadas, favorece o aumento da

produtividade, e o mais importante, a manutencao da saude dos trabalhadores.
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