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EPIGRAFE

De tanto ver triunfar as nulidades,

De tanto ver crescer as injusticas,

De tanto ver agigantarem-se os poderes
nas maos dos maus, o homem chega

a desanimar-se da virtude,

arir-se da honra,

a ter vergonha de ser honesto.

Rui Barbosa



RESUMO

Este trabalho tem por objetivo enfocar o0 assédio moral nas relagfes do trabalho, bem como
problematiz&lo em seu combate e na protecéo da dignidade da pessoa humana pelos Direitos
Fundamentais. Porém, a grande questdo desse problema relaciona-se a producdo de provas, o
que deixa o trabalhador a mercé de contingéncias aleatorias. Assim, se o0 Direito do Trabalho
reconhece, na relacdo do superior (patrdo ou chefe), a hipossuficiéncia sobre o subalterno,
por que ndo no caso do assédio moral?

Palavras-chave: dignidade; trabalho; assédio



ABSTRACT

This work aims focus on psychological harassment in the relations of work, as well as
problematizing-it in their fight and the protection of human dignity for Fundamental Rights.
However, the great question of this problem concerns-if the production of evidence, which
leaves the worker the mercy of contingencies random. Thus, labor law recognizes, in the
relationship of the higher (boss or head), the hypo-sufficiency on subaltern, why not in the
case of harassment?

Keywords: dignity; work; assiduousness
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|- INTRODUCAO

Este trabalho esta embasado no Direito Processual do Trabalho, e tem por objetivo abordar o
assunto no ambito das relagdes do trabalho, tendo como tema principal o assédio moral.

A lei de combate ao assédio moral surge como instrumento de protecdo da dignidade humana
(Direitos Fundamentais) nas relacdes de trabalho. O seu objetivo é o de proteger o trabalhador
contra situagdes de ultraje e de humilhacdo. Porém, a grande questdo que permanece como
problema relaciona-se a producdo de provas. A sensacdo que se tem é a de que, se de um lado

h& protecéo, de outro, deixa o trabalhador a mercé de contingéncias aleatérias.

A importancia deste estudo esta na hip6tese da aplicagdo da inversdo do 6nus das provas nas
relacbes de assédio moral nos processos trabalhistas que ndo dispdem de uma efetiva

concretizacdo quanto a procedéncia ou improcedéncia da acéo.

O Direito do Trabalho reconhece, narelagdo do superior (patrdo ou chefe), a hipossuficiéncia
sobre o subalterno, porque ndo no caso de assedio moral? A resposta a esta pergunta
fundamenta-se, teoricamente, com base na Constituicdo Federal de 1988 e na Consolidagéo
das Leis Trabalhistas.

Este trabalho justifica-se por sabermos que, na sociedade atual, muitos trabalhadores sdo
assediados na sua vida laborativa e, assim, observamos que tais pessoas ndo sabem dos seus

direitos, a guem e como recorrer.

Desse modo, consideramos necessaria a discussao dessa tematica.

Na primeira parte, abordaremos, numa reflexdo tedrica, a dignidade da pessoa humana, a
origem e desenvolvimento do conceito e o principio da dignidade humana na Constituicéo
Federal de 1988. Assim sendo, caracterizamos a dignidade da pessoa humana como um
principio absoluto. E mesmo que se opte em determinada situagéo pelo valor coletivo, ela ndo

pode nunca sacrificar e ferir o valor da pessoa humana.
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No segundo momento, trataremos dos direitos fundamentais do trabalhador dividindo-o em
topicos que abordam direito ao trabalho e garantia do emprego, ao descanso e ao lazer, ao
salé&rio, a proibicdo de discriminar, a discriminagdo da mulher no trabalho, o portador de
deficiéncia, e, aisso tudo, debateremos os direitos de personalidade, o dano moral, o assedio
sexual, a agressdo moral e a possivel indenizagdo assegurada na reparacdo do dano do
trabalhador. Destacaremos, portanto, que arelagdo de trabalho é uma situagdo em que o dano
moral pode ter, ndo apenas repercussdes na vida profissional do trabalhador, como também,
no conceito da empresa, sendo grave a acusacdo que denigre a dignidade do trabalhador e
difama o empregador.

No ultimo capitulo, adentraremos especificamente no tema assédio moral. Nesta parte do
trabalho, destacaremos o conceito e classificagdo do assédio moral, principais causas do
assédio moral no trabalho, o perfil do assediador, o perfil do assediado, assédio moral em
relacéo as mulheres e todas as consequéncias e responsabilidades no combate as atitudes
assediadoras cometidas nos locais de trabal ho.
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II. A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

Esse tema justifica-se por estar positivado na Constituicdo Federal do Brasil, como
fundamento de uma sociedade democratica. Desse modo, deve assegurar a todos a

protecéo da honra e da dignidade.

Porém, conforme salienta Torres (2006, p. 1), o Poder Judiciario vem encontrando
grandes dificuldades para efetivar a dignidade da pessoa humana e os direitos
fundamentais por ela consagrados. A nosso ver, isso ocorre, principalmente, quando

a garantia desses direitos guarda relacdo com o trabalhador.

Portanto, neste capitulo, para aprofundarmos nessa tematica, abordaremos a
origem, o desenvolvimento e, finalmente, o principio da dignidade da pessoa
humana tomando-se por base a Constituicdo Federal Brasileira de 1988.

2.1 ORIGEM E DESENVOLVIMENTO DO CONCEITO DE DIGNIDADE DA
PESSOA HUMANA

Ha vérias correntes para a origem da dignidade da pessoa humana, tanto de origem
cristd como de origem filosofica. A primeira é baseada no fato de que todos somos
feitos & imagem e semelhanca de Deus; por isso, temos que ter a nossa dignidade

inviolavel e sermos tratados com isonomia e respeito.

Ja no pensamento filosoéfico, Kant afirma que o homem néo é objeto e ndo deve ser
tratado como tal. Para Kant, a razao pratica prevalece sobre a razdo tedrica. A
moralidade significa a libertagdo do homem, e o constitui como ser livre: "Sé o
homem néo existe em funcdo de outro e por isso pode levantar a pretensao de ser

respeitado como algo que tem sentido em si mesmo”. (apud SANTOS, 2000, p. 2).

Segundo Kant, o homem existe como um fim e ndo como meio, tem valor absoluto e
nado pode ser usado como instrumento para algo e, justamente por isso, tem

dignidade.

A dignidade da pessoa humana s6 foi concebida nas constituicBes elaboradas apos
a Segunda Guerra Mundial, da qual resultou profunda desvalorizagcdo do ser
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humano especialmente porque ocorreu a destruicdo e descartabilidade de milhares
de judeus que, perante 0 nazismo, comprometiam a estruturacdo da raca ariana

perfeita.

Tamanho o impacto gerado por tal barbarie que, apds, foi apresentada a Carta das
Nacoes Unidas, em 1945 e, a seguir, a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos,
em 1948.

Segundo observa Zanoti (2006, p. 123):

N&o bastaria que os sobreviventes da catastrofe bélica vivessem, mas que o
fizessem com dignidade. E viver com dignidade implicaria na necessidade da
presenca do Estado, para que na condicdo de normatizador e fiscalizador,
pudesse aplicar san¢des como forma de impedir a exploracdo do homem pelo
proprio homem, além de contribuir para que nao se cristalizassem profundas
discrepéancias nas relagfes sociais.

Assim, necesséario se faz a intervencdo do Estado a fim de proteger os direitos
fundamentais, garantindo sua efetivacdo, principalmente no que se refere a

dignidade da pessoa humana.

No Brasil, a dignidade da pessoa humana foi consagrada expressamente na
Constituicdo Federal de 1988, assim disposto em seu “artigo 1°.:” A Republica
Federativa do Brasil, formada pela Unido indissollvel dos Estados e Municipios e do
Distrito Federal, constitui-se em Estado Democrético de Direito e tem como
fundamentos: inciso Il — a dignidade da pessoa humana”.

Com o reconhecimento expresso, no titulo dos principios fundamentais, da
dignidade da pessoa humana como um dos fundamentos do nosso Estado
democratico (e social) de Direito (art. 1°, inc. Ill, da CF), o constituinte de
1987/88, além de ter tomado uma decisdo fundamental a respeito do sentido,
da finalidade e da justificagdo do exercicio do poder estatal e do proprio
Estado, reconheceu expressamente que é o Estado que existe em funcgéo da
pessoa humana, e ndo o contrdrio, ja que o ser humano constitui a finalidade
precipua, e ndo meio da atividade estatal. (SARLET, 2009, p. 98)
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Apesar de estar expressamente reconhecido como um dos fundamentos do Estado,
tanto na Declaragdo Universal dos Direitos Humanos como nas Constituicdes do

mundo inteiro, o principio da dignidade da pessoa humana € totalmente
desrespeitado pela sociedade, ndo garantindo, assim, uma vida digna ao homem.

2.2 O PRINCIPIO DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA NA
CONSTITUICAO FEDERAL DE 1988

Como vimos, para Kant, o que caracteriza o ser humano, e o faz dotado de
dignidade especial € que ele nunca pode ser meio para os outros, mas fim em si
mesmo: "o homem, e, duma maneira geral, todo o ser racional, existe como fim em
si mesmo, ndo s6 como meio para o uso arbitrario desta ou daquela vontade".
(KANT, 1999, p. 134)

No Brasil, o ideal de protecdo da dignidade da pessoa humana, somente foi
reconhecido formalmente na ordem positiva com a promulgagdo da Constituicao
Federal de 1988. Nesse sentido ministra Boldrini (2003, p. 7), “O texto constitucional
consagrou o valor da dignidade da pessoa humana como principio maximo e o
elevou, de maneira inconteste, a uma categoria superlativa em nosso ordenamento,

na qualidade de norma juridica fundamental.”

Dessa forma, toda acdo do ente estatal deve ser avaliada, sob pena de
inconstitucional e de violar a dignidade da pessoa humana, considerando-se que
cada pessoa € tomada como fim em si mesmo ou como instrumento, como meio

para outros objetivos.

Conforme salienta Piovesan (2003, p. 390):

Por tamanha envergadura, afirma-se, no entendimento mais engajado com a
ordem constitucional implantada, que “principio constitucional que é o
respeito a dignidade da pessoa humana obriga irrestrita e incontornavelmente
o Estado, seus dirigentes e todos os atores da cena politica governamental
pelo que tudo o contrarie é juridicamente nulo. Ja no ambito estritamente
constitucional, “nenhum principio é mais valioso para compendiar a unidade
material da constituicdo que o principio da dignidade da pessoa humana.”
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Para Piovesan (2003, p. 391), a positivacdo dessa esfera de intangibilidade ética
consubstanciada na dignidade da pessoa humana inaugura-as com a carta alema
grundgesetz de 1949. A autora afirma que esse documento vale para a Carta
Brasileira firmada no Brasil em 1988.

O artigo de entrada da Lei Fundamental normaliza o principio superior,
incondicional e, na maneira da sua realizagdo, indisponivel, da ordem
constitucional: a inviolabilidade da dignidade do homem e a obriga¢&o de todo
0 poder estatal, de respeita-la e protegé-la. Muito distante de uma férmula
abstrata ou mera declamacao, a qual falta significado juridico, cabe a esse
principio o peso completo de uma fundagdo normativa dessa coletividade
historico-concreta, cuja legitimidade, apds um periodo de inumanidade e sob
0 signo da ameaca atual e latente a “dignidade do homem”, esta no respeito
e na protecdo da humanidade. A imagem do homem, da qual a Lei
Fundamental parte no artigo 1°, ndo deve, nisso, nem individual nem
coletivamente, ser mal entendida, ou dada outra interpretacéo. Para a ordem
constitucional da Lei Fundamental, o homem n&do é nem particula isolada,
individuo despojado de suas limitacdes histéricas, nem sem realidade da
“massa” moderna. Ele é entendido, antes como “pessoa’: de valor proprio
indisponivel, destinado ao livre desenvolvimento, mas também
simultaneamente membro de comunidades, de matrimdnio e familia, igrejas,
grupos sociais e politicos, das sociedades politicas, ndo em dultimo lugar,
também do Estado, com isso, situado nas relagdes inter-humanas mais
diversas, por essas relagfes em sua individualidade concreta essencialmente
moldado, mas também chamado a co-configurar responsavelmente
convivéncia humana. Somente assim, entendido ndo s6 como barreira ou
obrigacdo de protecdo do poder estatal, o contelddo do artigo 1° da Lei
fundamental e os direitos do homem, dos quais 0 povo alemdo por causa
deste contelddo, “como base de cada comunidade humana”, declara-se
partidario (artigo 1°, alinea 2, da Lei Fundamental), convertem-se em
pressuposto da livre autodeterminagéo, sobre a ordem constituida, pela Lei
Fundamental, da vida estatal deve assentar-se. (HESSE apud PIOVESAN,
2003, p. 391)

Assim, além de configurar em principio constitucional fundamental, a dignidade da
pessoa humana se individualiza de todas as demais normas dos ordenamentos,

dentre as quais, a brasileira.
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[ll. DIREITOS FUNDAMENTAIS DO TRABALHADOR

Conforme ja discorremos no capitulo anterior, o principal objetivo do nosso
ordenamento juridico é a dignidade da pessoa humana. Neste contexto, 0s
trabalhadores tém a necessidade de estarem protegidos por leis que Ihes garantam
dignidade como seres humanos. Sendo assim, os trabalhadores séo titulares de
direitos fundamentais, os quais trataremos neste capitulo.

No Brasil, a Constituicdo Federal de 1988, em seu artigo 6°, reconhece o trabalho
como um direito e nos artigos 7° ao 11 estdo prescritos os principais direitos para os
trabalhadores que atuam sob as leis brasileiras. Além da Constituicdo Federal, a
Consolidacdo das Leis Trabalhistas regulamenta as relacbes de trabalho

subordinado no Brasil.

3.1 DIREITO AO TRABALHO E GARANTIA DO EMPREGO

Na Constituicdo Federal, em seus artigos 1°, IV, 170 e 193 é reconhecido o direito

social ao trabalho como condicdo da efetividade da existéncia digna.

O direito individual ao livre exercicio de qualquer trabalho, oficio ou profissdo se
coloca entre o direito social ao trabalho, que envolve o direito de acesso a uma
profissdo, a orientagdo e formacado profissional, a livre escolha do trabalho, assim
como a relacdo de emprego (art. 7°, I) e o seguro-desemprego, que visam, entre

outros, a melhoria das condi¢des sociais dos trabalhadores.

Assim, o direito ao trabalho deve ser entendido como a liberdade de trabalhar e o
direito de ocupar um posto de trabalho em igualdade de condicbes, sem

discriminagdes.
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3.2 DIREITO AO DESCANSO E AO LAZER

O direito ao descanso € condicao essencial para o exercicio do direito ao trabalho.
Descansar o corpo e a mente em periodos regulares faz com que o trabalho possa

ser desenvolvido de maneira saudavel, produtiva, evitando, ainda, o adoecimento.
A legislagéo brasileira assegura diversas modalidades de descanso, abaixo citadas:

a) intervalo intrajornada — é o descanso assegurado durante o periodo em que o
trabalhador estd cumprindo sua jornada de trabalho e visa ao descanso e
alimentacdo. A Consolidacéo das Leis Trabalhistas assim determina:

Art. 71. Em qualquer trabalho continuo cuja duragdo exceda de seis horas, é
obrigatéria a concessao de um intervalo para repouso ou alimentagédo, o qual
serd no minimo, de uma hora e, salvo acordo ou contrato coletivo em
contrario, ndo podera exceder de duas horas.

8 1° Nao excedendo de seis horas o trabalho, sera, entretanto, obrigatério um
intervalo de quinze minutos quando a duracdo ultrapassar quatro horas.

8§ 2° Os intervalos de descanso ndo serdo computados na duracdo do
trabalho.

§ 3° O limite minimo de uma hora para repouso e refeicdo podera ser
reduzido por ato do Ministério do Trabalho, quando, ouvido o Departamento
Nacional de Seguranca e Higiene do Trabalho, se verificar que o
estabelecimento atende integralmente as exigéncias concernentes a
organizagcdo dos refeitorios e quando o0s respectivos empregados nao
estiverem sob regime de trabalho prorrogado a horas suplementares.

8§ 4° Quando o intervalo para repouso e alimentacdo, previsto neste artigo,
ndo for concedido pelo empregador, este ficara obrigado a remunerar o
periodo correspondente com um acréscimo de no minimo 50% (cinglienta por
cento) sobre o valor da remuneracdo da hora normal de trabalho.

b) intervalo interjornada - é o intervalo minimo a ser respeitado entre duas jornadas
de trabalho, para que o trabalhador se afaste do local de trabalho, retorne a

residéncia e possa dormir. A Consolidacéo das Leis Trabalhistas assegura:
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Art. 66. Entre 2 (duas) jornadas de trabalho havera um periodo minimo de 11
(onze) horas consecutivas para descanso.

c) repouso semanal remunerado — € a garantia de um dia de descanso na semana,
como pausa para que o trabalhador possa cuidar dos afazeres de sua vida pessoal,
religiosa e familiar. Est4 na Constituicdo e na Consolidacdo das Leis Trabalhistas:

Art. 7°, XV, da Constituicho Federal: repouso semanal remunerado,
preferencialmente aos domingos;

Art. 67, da Consolidacdo das Leis Trabalhistas: sera assegurado a todo
empregado um descanso semanal de 24 (vinte e quatro) horas consecutivas,
o qual, salvo motivo de conveniéncia publica ou necessidade imperiosa do
servico, devera coincidir com o domingo, no todo ou em parte.

d) férias anuais — esse direito favorece o descanso e o lazer, por razbes médicas,
familiares e sociais. Também é garantido na Constituicdo Federal e na Consolidagéo
das Leis Trabalhistas:

Art. 7°, XVII, da Constituicdo Federal: gozo de férias anuais remuneradas
com, pelo menos, um ter¢co a mais do que o salario normal;

Art. 129, da Consolidacao das Leis Trabalhistas: todo empregado tera direito
anualmente ao gozo de um periodo de férias, sem prejuizo da remuneracao.

Na correria do mundo atual, onde o cérebro humano tem que absorver inimeras
informacdes para serem processadas, compreendidas e colocadas em prética, o
descanso se torna direito mais que fundamental, merecendo respeito, para que o

trabalhador possa viver com dignidade.

3.3. DIREITO AO SALARIO

O direito ao salario € um direito indisponivel na vigéncia da relacéo laboral, sendo

nula a declaracdo em que o trabalhador abdica de parte do seu salario.
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Conforme Nascimento (2009, p. 1059-1063), “H& quatro principios béasicos de
protecdo juridica ao salario: o principio da irredutibilidade, o da inalterabilidade

prejudicial, o da impenhorabilidade e o da intangibilidade.”

O principio da irredutibilidade é declarado pela Constituicdo Federal de 1988, em
seu artigo 7°, VI. Mas, segundo Nascimento (2009, p. 1060) tal principio é a regra; a
reducdo ndo é vedada e sim condicionada, pois, depende de negociacdo coletiva

com o sindicato.

Os salérios sdo inalteraveis por ato unilateral do empregador e prejudicial ao

empregado.

Conforme o artigo 649, IV, do CPC, os salarios sdo impenhoraveis, salvo para

pagamento de pensdao alimenticia.
Os salarios sao intangiveis, ndo podem sofrer descontos, salvo os previstos em lei.

O salario é a unica base de subsisténcia do trabalhador, sendo, por isso, essencial

para a satisfacdo das suas necessidades pessoais e familiares.
3.4 PROIBICAO DE DISCRIMINAR

A Constituicdo Federal define o direito ao trabalho como um direito social, sendo
proibido qualquer tipo de discriminacdo em relacdo ao emprego de qualquer

cidadao.

Segundo a Convencdo 111, da Organizacdo Internacional do Trabalho,
discriminacdo é toda distincao, exclusdo ou preferéncia que tenha por fim alterar a
igualdade de oportunidade ou tratamento em matéria de emprego ou profissdo.
Exclui aquelas diferencas ou preferéncias fundadas em qualificacbes exigidas para

um determinado emprego.

A discriminagéo pode se referir ao sexo, idade, cor, estado civil, religido, ou algum
tipo de deficiéncia portada pela pessoa. Discrimina-se, ainda, por doenca, orientacao
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sexual, aparéncia, e por uma série de outros motivos, que nada tém a ver com 0s
requisitos necessarios ao efetivo desempenho da funcéo oferecida. H4 a presenca
de discriminacdo, também, quando se exige certidées pessoais ou exames médicos

dos candidatos a emprego.

A legislacéo brasileira considera crime o ato discriminatorio, como se depreende das
leis 7.853/89 (pessoa portadora de deficiéncia), 9.029/95 (origem, raca, cor, estado

civil, situacao familiar, idade e sexo) e 7.716/89 (raga ou cor).

Cabe ao Ministério Publico do Trabalho do Brasil reprimir, de forma preventiva e
repressiva, toda e qualquer forma de discriminagcdo que limite o acesso ou a
manutencdo de postos de trabalho, através de procedimentos investigatorios e
inquéritos civis publicos, acarretando a assinatura do Termo de Ajustamento de
Conduta - TAC (documento em que o empregador se compromete a ndo mais
infringir a lei, ou seja, nesse caso, discriminar o trabalhador) ou a propositura de

acao civil publica.
3.4.1 A discriminagao da mulher no trabalho

No que diz respeito ao trabalho da mulher, a Lei n. 9.029/95 previu como crime as

seguintes praticas discriminatérias:

a) discriminacg&o de raca ou cor:

A Constituicdo Federal em seu artigo 5°, incisos XLI e XLII, dispde:

XLI - a lei punird qualquer discriminagdo atentatéria aos direitos e liberdades
fundamentais;

XLII - a pratica do racismo constitui crime inafiangavel e imprescritivel, sujeito
a pena de reclusao, nos termos da Lei.

O artigo 7°, inciso XXX, da Constituicdo Federal, assegura aos trabalhadores em

geral a proibicdo de ato discriminatério por motivo de cor.
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b) discriminacéo pelo estado civil:

O artigo 79, inciso lll, da Constituicdo Federal, determina que a discriminacéo pelo
estado civil € violagdo ao preceito constitucional, sendo a mulher uma das maiores
vitimas desse preconceito, uma vez que ela, quando casada, tem maiores

possibilidades para a maternidade.

Referida lei também considera ato discriminatério a exigéncia, pelo empregador, de
atestados, exame, laudo, declaracédo ou qualquer outro meio destinado a esclarecer
se a mulher esta gravida ou esterilizada. H& punicdo para tal ato sob a forma de
detencdo de 1 a 2 anos, multa de 10 a 50 vezes o salario pago e a proibicdo de

financiamentos em instituicdes oficiais.

Seguiu-se a Lei 9.799, de 1999, que estabeleceu regras para o acesso da
mulher ao mercado de trabalho, a ponto de tipificar como discriminatérios
diversos atos, como a publicacdo de anincio de emprego em que haja
referencia ao sexo, salvo quando necessario, tendo em vista a natureza da
funcdo, ampliando as medidas de protecdo a maternidade e de combate a
discriminagdo da mulher. NASCIMENTO (2009, p. 500)

Como vimos, atualmente a mulher encontra amparo na legislagéo brasileira no que
se refere a sua discriminacdo no emprego. Porém, ela ainda ndo estd em uma
condicao favordvel em relacdo ao homem, ocorrendo ainda discriminacao
profissional, pois, mesmo exercendo a mesma funcéo, o seu salério é inferior ao do
homem. Ha, ainda, certa hesitacdo por parte das empresas nas contratacdes de
mulheres, especialmente pelo fato de eventual gravidez e o consequente direito a
120 dias de licenca maternidade e estabilidade no emprego.

3.4.2 O portador de deficiéncia

O artigo 7°, inciso XXXI, da Constituicdo Federal proibe qualquer ato discriminatorio

no tocante a salério e critérios de admisséo do trabalhador portador de deficiéncia.

A Portaria n. 772, de 26.8.99, do Ministério do Trabalho, permite a contratacdo de
pessoa deficiente, sem a caracterizagcdao de emprego com o tomador de servigos,

conforme o art. 1°;
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I- realizar-se com a intermediagcdo de entidade sem fins lucrativos, de
natureza filantrépica e de comprovada idoneidade, que tenha por objetivo
assistir ao portador de deficiéncia;

lI- a entidade assistencial intermediadora comprovar a regular contratacdo
dos portadores de deficiéncia nos moldes da Consolidacdo das Leis do
Trabalho;

lll- o trabalho destinar-se a fins terapéuticos, desenvolvimento da capacidade
laborativa reduzida devido a deficiéncia, ou insercdo da pessoa portadora de
deficiéncia no mercado de trabalho;

IV- igualdade de condicbes com os demais trabalhadores, quando os
portadores de deficiéncia estiverem inseridos no processo produtivo da
empresa.

O trabalho prestado pela pessoa portadora de deficiéncia fisica podera ocorrer no
ambito da entidade que prestar assisténcia ou da empresa que para 0 mesmo fim

celebrar convénio ou contrato com a entidade assistencial (art. 1°, §1°).

Conforme o art. 5°, 8§ 2° da Lei n. 8.112/90, é assegurado o direito da pessoa
portadora de deficiéncia se inscrever em concurso publico para provimento de
cargos cujas atribuicbes lhe sejam compativeis, e reservadas até 20% das vagas

oferecidas no concurso.

Além disso, o Poder Executivo Federal estabelecerda, na forma da lei e ouvido o
Conselho Nacional de Seguridade Social, mecanismos de estimulo as empresas que
utiizem empregados de deficiéncia fisica, sensorial ou mental, com desvio do
padrdo médio (art. 22, § 4°, Lei n. 8.212/91).

A Lei n. 8.213/91, estabelece, em seu artigo 93, cotas compulsérias de vagas a
serem respeitadas pelas empresas do setor privado com mais de cem empregados,
observando proporgéo:

| — de 100 a 200 empregados, 2%;
Il — de 201 a 500, 3%;

Il — de 501 a 1000, 4%;
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IV — 1001 ou mais, 5%.

O empregado deficiente ou reabilitado somente podera ser dispensado apés a
contratacdo de substituto de condicdo semelhante. Trata-se de uma garantia no
emprego e ndo uma forma de estabilidade.

3.5 DIREITOS DE PERSONALIDADE

Para Nascimento (2009, p. 505): “Direitos de personalidade sdo aqueles de natureza
extrapatrimonial que se referem aos atributos essenciais definidores da pessoa, e
dentre todos os direitos sdo aqueles que mais de perto procuram valorizar a

dignidade do ser humano.”

A Declaragdo Universal dos Direitos do Homem e do Cidadao impde, em seu art. 6°,
o reconhecimento da personalidade dos individuos em todos os lugares.

Baseada nisso, a Constituicdo Federal consagrou tais direitos no Titulo Il, da Carta
Politica (Dos Direitos e Garantias Fundamentais), estabelecendo, no art. 5° a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade e a igualdade. Em seguida, no inciso X,
do mesmo artigo, contemplou especificamente a intimidade, a vida privada, a honra
e a imagem das pessoas, instituindo, do mesmo modo, a inviolabilidade desses
direitos.

3.6 DANO MORAL

O dano moral é definido por Teixeira Filho como “o sofrimento humano provocado
por ato ilicito de terceiro que molesta bens imateriais ou magoa valores intimos da
pessoa, 0s quais constituem o sustentdculo sobre o qual sua personalidade é
moldada e sua postura nas relacées em sociedade é erigida.” (TEIXEIRA FILHO,
2002, p. 617)

Tendo em vista o texto constitucional que admite a qualquer pessoa indenizagéo
moral, independentemente da indenizagdo material, cabe ao trabalhador reclamar
por dano moral em raz&o das relagdes de trabalho.
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O art. 483, letra “e” da Consolidacdo das Leis Trabalhistas determina que o ato
praticado pelo empregador contra 0 empregado que ofenda sua moral € passivel de
rescisao indireta do contrato, podendo o empregado requerer a devida indenizagéo

moral.

Pelo que pudemos observar no presente trabalho a legislacdo brasileira tem como
uma das finalidades fundamentais assegurar o respeito da dignidade do trabalhador,

assim, quando ha lesédo a sua moral, necessario se faz que ele exija uma reparacao.
3.7 ASSEDIO SEXUAL

A tipificacdo do assédio sexual surge como uma forma de inibir comportamento de
ordem sexual que muitas vezes acaba por gerar demasiado constrangimento em

ambientes laborais e principalmente queda na produtividade do trabalhador.

Sobre o assunto, Nascimento (2009, p. 520) faz o seguinte apontamento:

Assédio Sexual pressupde, ao contrario de agressao por ato Unico, uma
conduta reiterada tipificadora, nem sempre muito clara, por palavras, gestos
ou outros atos indicativos do proposito de constranger ou molestar alguém,
contra a sua vontade, a corresponder ao desejo do assediador, de efetivar
uma relacao de indole sexual com o assediado; portanto, explicita-se como
manifestacdo de intencdo sexual sem receptividade do assediado, de modo a
cercear a sua liberdade de escolha, a ponto de atingir a sua dignidade, o que
difere de pessoa para pessoa, da mesma maneira que a moral, também,
deve ser interpretada em consonancia com as variacbes do tempo e do
espaco.

O assédio sexual é uma forma de discriminagdo do empregado em posigéo inferior,

compreendendo homem e mulher.

A Constituicdo Federal veda quaisquer tipos de discriminacdo que diferenciam o
tratamento entre homens e mulheres nas relagdes sociais, de trabalho e juridicas em

razao de cor, sexo, idade, preferéncia religiosa, entre outros motivos.
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3.8 AGRESSAO MORAL

A agressdo moral, segundo Nascimento, “é o ato Unico por si suficiente para causar
o dano (por ex., o ato lesivo da honra e da boa fama praticada pelo empregador ou
superiores hierarquicos, contra o empregado, salvo em legitima defesa).”
(NASCIMENTO, 2009, p. 517)

Pode configurar-se devido a uma publicacdo ofensiva pelos meios de comunicacao
e, nesse caso, serd aplicado o art. 49 da Lei n. 5.250/67 (Lei de Imprensa).
Conforme o art. 483, da Consolidagdo das Leis Trabalhistas, podera o trabalhador
rescindir o contrato com direito as verbas rescisérias mais a indenizagcdo por dano

moral (art. 5°, da Constituicdo Federal e art. 12 e 186 do Cdédigo Civil).

Cumpre ressaltar que a agressao moral, por ser um ato instantaneo, difere do
assédio moral, por pressupor este reiteracdo, comportamento, pratica que se repete.

De acordo com Hirigoyen (2002, p.65), assédio moral no trabalho é:

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

Assim, a diferenca entre agressdo moral e assedio moral, estd na reiteracdo da

pratica que configura esta Ultima, e no ato instantaneo que caracteriza aquela.

As relacdes envolvendo o trabalho devem basear-se nos principios que garantam a
dignidade da pessoa do trabalhador, pois, o direito busca proteger ndo s6 a saude

fisica do trabalhador, mas, também, a sua salde mental.

Portanto, a indenizacdo por danos morais diante da violagéo de tais direitos tem por
finalidade punir a discriminacdo, a marginalizagcdo ou de qualquer outro fator, que

prejudique o trabalhador.
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3.9 INDENIZACAO

A Constituicdo Federal, em seu art. 5°, inciso V, assegura a reparagao do dano. Nela
se expressa a possibilidade de indeniza¢do por dano material, moral ou a imagem,

tendo sido objeto de varias a¢des judiciais no pais.

Cumpre ressaltar que a indenizacdo nédo supre o sofrimento causado, pois ndo ha

como se calcular em dinheiro, quanto vale a honra ou a imagem das pessoas.

Diariamente, os trabalhadores sdo submetidos a ofensas como injurias, ultrajes e
humilhacdes, impostas na maioria das vezes, por seus préprios empregadores. Sao
por exemplo, a realizagdo de revistas vexatOrias, assedios sexuais, ou mesmo,
empregadores que afixam cartazes na empresa com declara¢cdes caluniosas, no

intuito de punir determinado empregado.

Sendo assim, para estes trabalhadores submetidos a situagbes constrangedoras,
gue se sentem violados em sua honra pela conduta do empregador € assegurado o
direito de reparacéo por danos morais.

3.10 O MEIO AMBIENTE DO TRABALHO

Definido pelo artigo 3°, I, da Lei n. 6.938/81, a Constituicdo Federal consubstanciou
o meio ambiente do trabalho como bem essencial a vida, preservando seu equilibrio

e garantindo-o a todos.

7

Para Santos (2000: web Page) o meio ambiente do trabalho é: “O conjunto de
fatores fisicos, climaticos ou qualquer outro que interligados, ou nao, estdo
presentes e envolvem o local de trabalho da pessoa.”

Segundo o autor (Ibidem), com base na Constituicdo Federal, a doutrina passou a

entender que meio ambiente comporta a seguinte subdiviséo:

a) meio ambiente fisico ou natural: constituido pela flora, fauna, solo, agua,

atmosfera, etc., incluindo ecossistemas (art. 225, §1°, I, VII);
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b) meio ambiente cultural: constituido pelo patriménio cultural, artistico,

arqueologico, paisagistico, manifestacdes culturais, populares, etc. (art. 215, 81° e

§29);

c) meio ambiente artificial: conjunto de edificacbes particulares ou publicas,

principalmente urbanas (art. 182, art. 21, XX e art. 5°, XXIll); e

d) meio ambiente do trabalho: conjunto de condi¢des existentes no local de trabalho

relativas a qualidade de vida do trabalhador (art.7, XXII e art. 200, VIII).

Segundo Nascimento (2009, p. 528):

O meio ambiente do trabalho €, exatamente, o complexo maquina-trabalho:
as edificacbes do estabelecimento, equipamentos de protecdo individual,
iluminagdo, conforto térmico, instalacdes elétricas, condi¢bes de salubridade
ou insalubridade, de periculosidade ou ndo, meios de prevencdo a fadiga,
outras medidas de protecdo ao trabalhador, jornadas de trabalho e horas
extras, intervalos, descansos, férias, movimentacdo, armazenagem e
manuseio de materiais que formam o conjunto de condi¢fes de trabalho, etc.

Portanto, o meio ambiente de trabalho pode ser considerado como o local onde as

pessoas desempenham suas atividades laborais, cujo equilibrio baseia-se na

salubridade do meio e na auséncia de agentes que comprometam a incolumidade

fisico-psiquica dos trabalhadores, independente da condi¢do que ostentam (homens

ou mulheres, maiores ou menores de idade, celetistas, servidores publicos,

autdonomos etc.).

O artigo 225, caput, estabelece que o bem ambiental é direito de cada um e de

todos ao mesmo tempo. E um bem de uso comum do povo, cuja protecéo destina-se

a um bem maior, qual seja, o direito a vida com qualidade e dignidade a todos

assegurada, envolvendo, assim, a preservacdao do meio ambiente de trabalho

equilibrado.
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Assim, respeitando-se as garantias e direitos fundamentais amplamente
assegurados pela Constituicdo Federal de 1988, conseguiremos viabilizar uma
sociedade mais justa e solidaria, na qual o trabalhador seja considerado como
pessoa humana merecedora de uma vida digna, fazendo jus aos preceitos

constitucionais que Ihes séo destinados.

Isto posto, podemos relacionar os pontos mais importantes dos direitos
fundamentais do trabalhador no que tange ao assunto principal do presente trabalho,

0 assédio moral.

Deste modo, € imperioso discutir aspectos relevantes, dentro da Consolidacdo das
Leis Trabalhistas e da Constituicdo Federal, a proibicdo de discriminar,
discriminagdo da mulher no trabalho, do portador de deficiéncia, direitos de

personalidade, dano moral, assédios sexual e moral.

E importante, pois, ressaltar que, discutir essa tematica € uma maneira de
caracterizar as formas de assédio, fundamentada em conceitos proprios das leis
trabalhistas e, a partir destes conceitos, elaborar uma reflexao teorica que priorize a

ética como elemento conciliador entre empregador e empregado.

Nascimento (2009, p. 493-494), em relagéo a proibi¢cdo de discriminar, afirma:

O direito de ndo ser discriminado é um dos principais direitos fundamentais
do trabalhador. Discriminacdo € toda distingdo, exclusdo ou preferéncia
fundada na raca, cor, sexo, religido, estado civil, opinido politica, origem
social ou nacional que tenha por finalidade anular a igualdade de
oportunidades, de tratamento e de resultados no emprego.

Essa visdo vai de encontro com o que esta descrito na Constituicdo Federal, que
dispbe que “todos séo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,
garantindo-se a brasileiros e a estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do
direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade...” (art. 5°,
caput): “homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigacdes” (art. 5° 1); a
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“proibicdo de diferenca de salarios, de exercicios de funcBes e de critério de
admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil” (art. 5°, XXX); e a “proibicdo
de qualquer discriminacdo no tocante a salario e critérios de admissdo do
trabalhador portador de deficiéncia” (art. 52, XXXI)

Como elemento objetivo da discriminacdo podemos conceituar que “a preferéncia
efetiva por alguém em detrimento de outro sem causa justificada, em especial por
motivo evidenciado revelando uma escolha de preconceito em razdo do sexo, raga,
cor, lingua, religido, opinido, compleicdo fisica ou outros fatores importantes” (p.
495), mostra um desvirtuamento, pelo empregador, do valor igualdade entre
pessoas aptas para ocupacdo de determinado cargo. Desse modo, a néo-
discriminagao tem por finalidade dar, nas relagGes trabalhistas, atendimento a
circunstancias concretas que sejam impeditivas da entrega de uma funcdo néo
atendida por pessoa que néo pode exercé-la.

Ainda, segundo Nascimento (2009, p. 497), “Nao contratar candidato por
inadequacdo as funcbes que teria que desempenhar ndo é 0 mesmo que
discriminar, porque ndo ha, nesse caso, preconceito contra uma pessoa, mas outra
razao: o imperativo de compatibilizagdo entre a pessoa e a atribuicdo que pretenda

exercer.”

Um outro aspecto importante para a justificativa do nosso tema, é sobre a
discriminagdo da mulher no trabalho. Segundo a lei n. 9.029/95, considera-se ato
discriminatério do trabalho da mulher a exigéncia, pelo empregador, de teste,
exame, pericia, laudo, atestado, declaracdo ou qualquer meio destinado a esclarecer
se esta gravida ou esterilizada. Essa lei se embasa nas Convengdes n° 111 a 156,
sobre discriminacdo da mulher no emprego, fundadas pela Organizagéo
Internacional do Trabalho (OIT), como também, pela ONU (1979). Esses pontos
resvalam-se na eliminagdo da discriminagdo no emprego da mulher mediante: 1)
direito ao trabalho; 2) direito as mesmas oportunidades de emprego; 3) direito a
escolha da profissdo e emprego; 4) direito a igual remuneracéo; 5) a seguridade

social; 6) protecdo da saude e seguranca no trabalho; 7) proibicdo de dispensa por
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gravidez ou licenca-maternidade ou estado civil; 8) protecdo especial durante a

gravidez.

A consequéncia a desobediéncia de qualquer um desses itens pelo empregador e
comprovada a discriminacédo, a lei prevé “reintegracdo no emprego com os salarios
do periodo de afastamento em dobro além de, em casos extremos de discriminacao,
detencédo de 1 a 2 anos, multa administrativa de 10 a 50 vezes o maior salario pago
pelo empregador e a proibicdo de financiamento em instituicdes oficiais.

Conforme expde Nascimento (2009, p. 500), a lei brasileira protege o trabalhador
portador de deficiéncia (contra discriminagdo) nos seguintes termos:

a) no tocante a salario e critérios de admisséo (Constituicdo Federal, art. 7°,
XXXI);

b) fixando cotas a serem preenchidas por reabilitados ou pessoas portadoras
de deficiéncia (Lei n. 8.213, de 1991, art. 93), nas empresas com 100 o mais
empregados, de 2% a 5% dos seus cargos;

¢) reservando a ocupac¢do da vaga de reabilitado ou deficiente habilitado ao
final do contrato por prazo determinado de mais de 90 dias, na dispensa
imotivada de deficiente para o cargo vago venha a ser destinado por
substituto de condicdo semelhante (Portaria n. 4.677, de 1998, do Ministério
do Trabalho e Emprego e Resolucdo n. 630 do INSS);

d) ao apoiar as pessoas portadoras de deficiéncia, sua integracdo social e
orgdos do Poder Publico incumbidos de desenvolver programas na area
dessas acdes, inclusive acdes civis publicas destinadas a protecdo de
interesse coletivos ou difusos dessas pessoas, promovidas pelo Ministério
Publico do Trabalho.

De acordo com o Decreto n. 3.298/99, h& distincdo entre deficiéncia, deficiéncia
permanente e incapacidade. Deficiéncia é “toda perda ou anormalidade de uma
estrutura ou funcéo psicologica, fisioldgica ou anatbmica que gere incapacidade para
o desempenho de atividade dentro do padrdo considerado normal para o ser
humano.” Deficiéncia permanente € “aquela que ocorreu ou se estabilizou durante
um periodo de tempo suficiente para ndo permitir recuperagéo ou ter probabilidade

de que se altere, apesar de novos tratamentos”. Incapacidade € “uma reducao
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efetiva e acentuada da capacidade de integracdo social com necessidade de
equipamentos, adaptacfes, meios Ou recursos especiails para que a pessoa
portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir informagdes necessarias ao seu

bem estar pessoal e ao desempenho de fungéo ou atividade a ser exercida.

Enfim, deve ser levada em conta circunstancias de cada caso concreto relativas a
determinado tipo de deficiéncia. E uma problematica ainda em discuss&o no sentido
de insergéo destas pessoas no mercado de trabalho.

Quanto ao direito de personalidade, de natureza extrapatrimonial vao referir-se aos
atributos essenciais definidores da pessoa, e dentre todos os direitos sédo aqueles
gue mais de perto procuram valorizar a dignidade do ser humano. Sao prerrogativas
de toda pessoa humana pela sua propria condicdo, referentes aos seus atributos
essenciais em suas emanacdes e prolongamentos, sdo direitos absolutos, pois
implicam num dever geral de abstencdo para sua defesa e salvaguarda. S&o

indisponiveis, intransmissiveis, irrenunciaveis e de dificil estimacao pecuniéria.

Por fim, podemos discutir matérias que sao correlatas, mas que possuem
caracteristicas diferentes: dano moral, agressdo moral, assédio moral e assédio

sexual.

De acordo com Nascimento (2009, p. 516):

dano moral, que é o efeito da agressdo moral, do assédio moral e do assédio
sexual, € um s6 e mesmo conceito, no direito civil e no direito do trabalho,
ndo existindo um conceito de dano moral trabalhista, que, assim, vai buscar
no direito civil os elementos de sua caracterizacao.

Concluindo, podemos destacar que a relacdo de trabalho é uma situacdo em que o
dano moral pode ter ndo apenas repercussdes na vida profissional do trabalhador
como também, no conceito da empresa, sendo grave a acusacdo que denigre a

dignidade do trabalhador e a difamacdo do empregador, o que chega a criar



dificuldades para atividade econO6mica. Ainda, segundo este autor, “o dano moral
ndo é a dor, a angustia, o desgosto, a aflicdo espiritual, a humilhacdo, o complexo
que sofre a vitima do evento danoso, pois esses estados do espirito constituem a

consequéncia do dano”.

Diante do exposto, enfatizamos a necessidade de abrirmos o préximo capitulo para
adentrarmos especificamente na teméatica estabelecida neste trabalho: o assédio

moral.
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IV- ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Assédio moral € um tema que ja existe h4 muito tempo, porém, suas graves

consequéncias sO passaram a ser conhecidas recentemente.

Muitas doencas, em especial perturbacdes mentais ou danos psiquicos podem ser
considerados como consequéncias dessa violéncia praticada no ambiente de

trabalho.

O Assédio se manifesta, por exemplo, quando o funcionario € sobrecarregado,
retirado de suas funcbes, com tarefas que ndo sdo atribuicbes de seu cargo, é
isolado e tem seu trabalho subestimado.

4.1 CONCEITO

Segundo Hirigoyen (2002, p. 65), assédio moral é toda conduta abusiva e repetitiva
que possa trazer danos a dignidade, integridade fisica e psiquica de uma pessoa no
ambiente de trabalho.

E um comportamento direcionado a alguém com o intuito de ferir sua auto-estima —
acontece sempre que o agressor se sente ameacado pela vitima, temendo que
possa se sobressair em relacdo a ele, ou até mesmo por inveja e ciimes. A

humilhacéo é tanta que o assediado sente dor, tristeza e sofrimento.

“Os sentimentos de cilme podem aparecer entre colegas, inclusive na
hierarquia ou entre superiores e subordinados. Quando ja ndo se é seguro de
si, como aguentar ter um subordinado com mais diplomas e mais

competitivo?” (HIRIGOYEN, 2002, p. 41)

O agressor teme o desemprego e até mesmo a vergonha de ser visto inferiorizado
por um subalterno. O que se percebe diante de tal conduta € a extrema inseguranca
do assediador.
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Hirigoyen (2002, p. 66) conceitua, ainda:

“O assédio nasce como algo inofensivo e propaga-se insidiosamente. Em um
primeiro momento, as pessoas envolvidas ndo querem mostrar-se ofendidas
e levam na brincadeira desavencas e maus-tratos. Em seguida esses ataques
vao se multiplicando e a vitima é seguidamente acuada, posta em situagéo de
inferioridade, submetida a manobras e hostis degradantes durante um
periodo maior. Nao morre diretamente de todas essas agressoes, mas perde-
se uma parte de si mesmo. Volta para casa, a cada noite, exausto,
humilhado, deprimido. E é dificil recuperar-se.”

Porém, deve-se observar que ndo é qualquer fato isolado de humilhacdo que se
trata de assédio. Conforme o artigo “Assédio Moral no Trabalho — chega de
humilhagéo!” — (www.assediomoral.org, p. 2, acessado em 29.07.2010), para que o

assédio seja configurado, a conduta deverd pressupor repeticdo sistematica,
intencionalidade (forcar o outro a abrir mdo do emprego), direcionalidade (uma
pessoa do grupo é escolhida como bode expiatério), temporalidade (durante a
jornada, por dias e meses) e degradacao deliberada das condi¢des de trabalho.

Assim, o assedio moral no trabalho depende da sua intensidade, o que vai gerar
danos a saude fisica e psiquica do trabalhador, ameacando seu emprego. H& de se

ressaltar que situacdes assim podem levar, muitas vezes, até ao suicidio.

Em alguns paises o assédio moral denomina-se de outra forma: mobbing na lItalia,
Alemanha e paises escandinavos; bullying na Austrédlia e Gra-Bretanha; harcelement
moral na Franga, murahachibu no Jap&o, emotional abuse ou mistreatment nos

Estados Unidos.

4.2 CLASSIFICACAO DO ASSEDIO MORAL

Conforme explicita Hirigoyen (2002, p. 112-116), o assédio pode ser vertical
descendente (que vem da hierarquia), horizontal (que vem de colegas), misto (que
vem de diversas pessoas, incluindo chefia e colegas) e ascendente (que vem de um

subordinado).
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De todos, o mais comum é o vertical descendente, ou seja, 0 que vem da hierarquia
e, segundo ressalta Hirigoyen (2002, p. 112): “...0 assédio moral vindo de um
superior hierarquico tem consequéncias mais graves sobre a saude do que o
assédio horizontal, pois a vitima se sente ainda mais isolada e tem mais dificuldade

para achar a solugéao do problema.”

4.3 PRINCIPAIS CAUSAS DO ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Na cartilha “Acidente Invisivel que Pde em Risco a Saude e a Vida do Trabalhador”
(p. 17), disponivel no site supracitado, no que se refere as principais causas do

assédio moral é assim demonstrado:

A forma de organizacdo da producdo e as mudancas que vém ocorrendo no
mundo do trabalho nos Ultimos 20 anos sdo as principais causas. A
reestruturacdo, novas politicas de gestdo, mudancas do perfil do “novo”
trabalhador, flexibilidade e multifuncionalidade séo exigéncias que colocam o
trabalhador em divida quanto a sua prépria capacidade. A concorréncia no
mercado globalizado e a busca incessante de produtividade e lucros também
tém conseqiiéncias sociais, na medida em que homens e mulheres ndo séo
tratados como seres humanos, ndo tém cidadania e vivem a margem da
sociedade. Para estarem incluidos nesta “légica de mercado” devem dominar
varios idiomas, ter boa formacéo académica, ter salde perfeital Na verdade,
vivemos numa sociedade que exclui o pobre, o mais velho, o negro, as
minorias, os de baixa escolaridade, enfim os despossuidos!

E, acrescentando, na pagina 9, da mesma obra:

A ganancia pelo lucro e o abuso de poder sdo os principais causadores dessa
forma de violéncia. Inovagdes tecnoldgicas se associam a velhas formulas de
gestdo: os chefes exigem e os trabalhadores sdo obrigados a ultrapassar
metas de producdo. Nesse ambiente de trabalho a chefia pode ser cruel e
autoritaria, como também insegura e confusa; ou por vezes do tipo egoista e
mesmo “bajuladora” do patréo.

Concordamos com 0 posicionamento acima: a ambicdo e o abuso de poder sao
realmente os principais causadores dessa conduta. Pessoas inseguras, mal
preparadas para a condicdo de chefe agem de forma cruel e autoritaria,

pressionando os trabalhadores por produtividade.
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Inimeras empresas revelam-se incapazes de fazer respeitar os minimos
direitos de um individuo e deixam desenvolver-se em seu interior o0 racismo e
0 sexismo. Por vezes, o0 assédio é suscitado por um sentimento de inveja em
relacdo a alguém que tem alguma coisa que os demais ndo tém (beleza,
juventude, riqueza, relagdes influentes). E também este o caso dos jovens
portadores de varios diplomas que ocupam um posto em que tém como
superior hierarquico alguém que nao possui 0 mesmo nivel de estudos.

(HIRIGOYEN, 2002, p. 71)

Neste contexto, fica claro que o motivo da agressao € a inveja, a inseguranca e o
medo do agressor por sentir-se ameacado por alguém que julga mais competente

que ele.

Outro posicionamento de Hirigoyen (2002, p.72) em relacdo as causas: “As
agressbes entre colegas podem também ter origem em inimizades pessoais
relacionadas com a histéria de cada um dos protagonistas, ou na competitividade,

com um tentando fazer-se valer as custas do outro.”

Eis uma causa de assédio horizontal baseada na competitividade, quando um
colega quer ser melhor que o outro e, quando ndo consegue, sua defesa €& partir

para o ataque por meio de humilhacdes.
4.4 PERFIL DO ASSEDIADOR

O especialista em medicina do trabalho Mauro de Moura, citado por Vacchiano
(2007, p. 24), descreve detalhes acerca de alguns dos aspectos psicéticos do

assediador:

... € alguém que precisa atender aos seus instintos narcisistas, pois quer ser
o centro do mundo — além de sentir uma necessidade absurda de aumentar
sua auto-estima. E, sendo uma pessoa psicologicamente doente, faz tudo
isso por medo. Medo de que o subalterno ocupe o seu lugar. Medo de que
venha a aparecer mais do que ele, de que venha a ser mais eficiente... Até
porque o assediado sempre é mais competente do que o assediador. E a
maneira encontrada pelo perseguidor para acabar com a outra pessoa € usar
o respaldo de um cargo superior para atingi-lo moralmente. Chamamos o
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assediador de "morcego” por ser alguém que procura sugar todas as forcas
do seu rival. A diferenca de quem assedia para um chefe verdadeiro € que o
primeiro quer todos os holofotes, quer ser reconhecido e admirado pelos
outros. Além de ndo ouvir ninguém e achar que a Unica opinido que vale € a
dele. Ou seja, trata-se de uma pessoa extremamente insegura e invejosa.
Mas que ndo admite, jamais, seus defeitos. Tanto que em 100% dos casos
guem procura ajuda sdo os assediados. Nunca os assediadores.

Para o autor, o assediador vé a sua vitima como uma ameaca, por ser muito mais
competente e teme perder o seu lugar para um subalterno. O agressor, que se trata
de uma pessoa invejosa e insegura, usa sua posi¢cao superior para atingir a vitima
moralmente. O assediador nunca admite seus defeitos e, por isso, somente 0s

assediados é quem procuram ajuda.

4.5 PERFIL DO ASSEDIADO

Segundo a cartilha denominada “Assédio Moral... no local de trabalho” (p. 8) extraida

do site j& mencionado acima, as vitimas ao assédio moral sdo:

» trabalhadores com mais de 35 anos;

* 0S que atingem salarios muito altos, ndo se curvam ao autoritarismo nem se
deixam subjugar e sdo mais competentes que 0 agressor;

* saudaveis, escrupulosos e honestos, perfeccionistas, ndo hesitam em trabalhar nos
finais de semana, ficam até mais tarde e ndo faltam ao trabalho mesmo quando
doentes;

* pessoas que tém senso de culpa muito desenvolvido e aqueles que vivem sés;

* portadores de algum tipo de deficiéncia ou problemas de saude;

* 0S que tém crenca religiosa ou orientacéo sexual diferente daquele que assedia;

* 0S que tém limitacdo de oportunidades por serem especialistas.

J& a pesquisa apontada por Hirigoyen (2002, p. 95), confirma a predominéncia do
assédio moral entre individuos acima de 50 anos, julgados menos produtivos e nao

suficientemente adaptaveis.
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A autora (2002, p.153) afirma, ainda, que:

N&o sendo mais que um objeto, pouco importa quem ela é. Porém o agressor
evita alguém que possa vir a pd-lo em perigo. E por isso que evita
cuidadosamente opor-se a outros perversos narcisistas, ou a paranéicos, que
muito se assemelham a ele. Quando perversos e parandicos se associam,
isto apenas decuplica o efeito destruidor sobre a vitima escolhida. E o que se
vé mais particularmente nos grupos e nas empresas. E tdo mais divertido
menosprezar alguém ou zombar dele diante de um espectador que a isso
estimule!

O curioso é que as vitimas de asseédio moral, na maioria das vezes, ndo séo
pessoas incompetentes. Por isso, 0 agressor tenta inferioriza-las. S8o pessoas que
tem, geralmente, certa estabilidade e, assim, o terrorismo é maior, devido a
dificuldade de serem demitidas. O agressor acredita que se causar pressao, essas
vitimas ou sairdo de seu caminho por meio de demisséo ou ficardo tdo acuadas que

Nao mais serédo ameaca para o seu poder.

45.1 As mulheres

De acordo com estudos realizados por Hirigoyen (2002, p. 99/100), 70% dos casos
conhecidos de assédio sdo em relacdo as mulheres contra 30% dos homens: “As
mulheres ndo somente sdo mais frequentemente vitimas como também sé&o
assediadas de forma diferente dos homens: as conotacdes machistas ou sexistas

estdo muitas vezes presentes.”

Conforme narrado na pagina 14 do livreto “Acidente invisivel que p6e em risco a
saude e a vida do trabalhador”, consultada no site ja informado, as mulheres, além
de terem sobre si maior controle e fiscalizacdo, séo discriminadas. Percebe-se que
jA& comeca na procura de emprego, quando sdo analisadas com detalhes desde

altura, peso, idade, estado civil, nimero de filhos, saude, etc.

E, consequentemente, verifica-se que séo as primeiras a serem demitidas.
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4.5.1.1 Situac¢des mais frequentes de assédio moral em relacdo as mulheres

Conforme citadas nas diversas cartilhas sobre o tema disponiveis no site
www.assediomoral.org , acessado em 29.07.2010, as situagdes mais frequentes em

face das mulheres sdo as seguintes:

» S4o as mulheres as mais impedidas de conversar com as colegas no ambiente de
trabalho.

» Muitas empresas ainda fiscalizam as bolsas na saida.

* As mulheres sdo assediadas sexualmente, com promessas de promoc¢éo ou
ascensao e quando n&o aceitam sao perseguidas ou demitidas.

* Os cursos de aperfeicoamento sdo preferencialmente para os homens. S&o
desviadas de funcao, realizam tarefas inferiores e trocam seu turno de trabalho sem
avisar.

* A cesta béasica, em geral, é associada ao numero de faltas, atestados médicos ou a
produtividade.

» Os chefes espalham boatos de que a trabalhadora estd com “finginite” e fazem
pressao para que peca demisséao.

* Quando retornam ap0s licenca médica ficam sem funcdo. Sdo colocadas em pé,
olhando através de parede de vidro as colegas trabalhando.

» S840 “aconselhadas insistentemente” a pedir demissao.

» Visando desmoraliza-las profissionalmente, sdo colocadas para desempenhar

fungbes acima de seu conhecimento, ou abaixo de sua capacidade.

Ha, ainda, situacdes como fazer de conta que a subordinada ndo existe, é invisivel;
sobrecarregar de trabalho exigindo urgéncia quando isso ndo € real; dar ordens por
meio de um colega ou deixar varias recomendac¢fes em cima da bancada ou mesa,

sem qualquer explicagao.

Retiram até mesmo o0s equipamentos que permitem seu trabalho (telefone,

computador, mesa, cadeira etc.). Sdo mudadas de setor, ficam isoladas, sem
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comunicagdo com colegas. Os chefes chegam a afirmar que a trabalhadora esta

com problema mental ou de relacionamento afetivo.

4.6 CONDUTAS MAIS COMUNS QUE CARACTERIZAM O ASSEDIO
MORAL

Existem inumeras atitudes do agressor em relacdo a vitima que configuram o

assédio moral. Eis algumas entre outras descritas por Hirigoyen (2002, p. 108/109):

* Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada,;

* Dar-lhe permanentemente novas tarefas;

* Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores ou superiores;
* Dar-lhe deliberadamente, instru¢gées impossiveis de executar;

* Ignora sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros;

» Fazer gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares, etc.);

* Atribuir-lhe tarefas humilhantes;

* Falar com ela aos gritos.

Abaixo, extraimos, também, algumas condutas elencadas na pagina 13, do livreto
“Assédio moral, acidente invisivel que pde em risco a saude”, disponivel na internet,

no site j& informado acima:

 Brincadeira de mau gosto em caso de falta por problema de saude, ou quando
acompanha um familiar ao médico;

» Marcacao sobre o niumero de vezes e tempo que fica no banheiro;

* Vigilancia constante sobre o trabalho que estéa sendo feito;

» Desvalorizagéo da atividade profissional do trabalhador;

» Condicionar um beneficio ou mesmo direito a exigéncia de producéo e limite de
faltas;

* Sobrecarregar o funcionario de trabalho;

* Ameagar constantemente o trabalhador com demisséo, transferéncia,

rebaixamento etc.;
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» Fazer brincadeiras frequentes e de mau gosto referentes ao sexo, raca, opgao
sexual ou religiosa, deficiéncias fisicas, problemas de saude etc.;

* Criticar a vida pessoal do trabalhador(a);

» Sobrecarregar o funcionario(a) de novas tarefas, ameagcando em caso de nao
conseguir cumpri-las;

 Impedir o crescimento do profissional dentro da empresa e o desenvolvimento de
Sua carreira;

* Questionar a validade dos atestados médicos apresentados;

* Proibir que os colegas falem com o trabalhador(a) e este(a) com o seu sindicato;

» Sugerir que se peca demissao, etc.

Como vemos, sdo atitudes hostis de chefia, com o propoésito de desestabilizar a
vitima. Com isso, a saude da vitima, tanto fisica como psiquica, é deteriorada

gradativamente.

A destruicdo € tdo intensa que a vitima vai perdendo, aos poucos, sua autoconfianca
e interesse para o trabalho.

4.6.1 Frases discriminatérias frequentemente utilizadas pelo agressor

No texto “Acidente invisivel que pde em risco a saude e a vida do trabalhador”,
pagina 05, encontramos as seguintes frases:

* Vocé é mesmo dificil... Ndo consegue aprender as coisas mais simples! Até uma
crianga faz isso... e s6 vocé ndo consegue!

« E melhor vocé desistirl E muito dificil e isso é pra quem tem garra!! Ndo é para
gente como vocé!

7

* Nao quer trabalhar... fique em casa! Lugar de doente € em casa! Quer ficar
folgando... descansando.... de férias pra dormir até mais tarde....

* A empresa ndo é lugar para doente. Aqui vocé sé atrapalha!

» Se vocé nao quer trabalhar... por que ndo da o lugar pra outro?



* Teu filho vai colocar comida em sua casa? N&o pode sair! Escolha: ou trabalho ou
toma conta do filho!

* Lugar de doente € no hospital... Aqui é pra trabalhar.

« Ou vocé trabalha ou vocé vai ao médico. E pegar ou largar... ndo preciso de
funcionario indeciso como vocé!

» Pessoas como vocé... Esta cheio ai fora!

* Vocé é mole... frouxo... Se vocé nao tem capacidade para trabalhar... Entdo porque
nao fica em casa? Va pra casa lavar roupa!

* Nao posso ficar com vocé! A empresa precisa de quem da producédo! E vocé so
atrapalha!

* Reconhecgo que foi acidente... mas vocé tem de continuar trabalhando! Vocé néo
pode ir a médico! O que interessa é a producgao!

« E melhor vocé pedir demiss&o... Vocé esta doente... esta indo muito a médicos!

* Para que vocé foi ao médico? Que frescura é essa? Ta com frescura? Se quiser ir
pra casa de dia... tem de trabalhar a noite!

* Nao existe lugar aqui pra quem néo quer trabalhar!

» Se vocé ficar pedindo saida eu vou ter que transferi-lo de empresa... de posto de
trabalho... de horario...

 Seu trabalho é étimo, maravilhoso... mas a empresa neste momento ndo precisa
de vocé!

» Como vocé pode ter um curriculo tdo extenso e nao consegue fazer essa coisa tao
simples?

» Vocé me enganou com seu curriculo... N&o sabe fazer metade do que colocou no
papel.

* Vou ter de arranjar alguém que tenha uma memdria boa, pra trabalhar comigo,
porque voceé... Esquece tudo!

* A empresa nao precisa de incompetente igual a vocé!

Tais frases dirigidas a vitima, seguidas de atitudes com certa frequiéncia vao sendo
introduzidas em sua mente ja tdo fragilizada, fazendo-a acreditar que sao

verdadeiras, e, mais uma vez sua auto estima é atingida.
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4.7 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

As consequéncias que ira sofrer o assediado dependem muito de seu perfil
psicolégico. Encontrando terreno fértil, o terror psicoldgico provoca na vitima danos

fisicos, mentais e psicossomaticos.

O médico Mauro Azevedo de Moura (apud TARCIANO e GUIMARAES, 2004, p. 30)

afirma que:

todos os quadros apresentados como efeitos a salde fisica e mental podem
surgir nos trabalhadores vitimas de assédio moral, devendo, ser,
evidentemente, consideradas como doengas do trabalho. Os primeiros
sintomas sdo problemas clinicos devido ao estresse [...]. Depois, comeca a
ser afetada a parte psicolégica [...]. A auto-estima da pessoa comeca a entrar
em declinio [...].

Confirmando, Hirigoyen (2002, p.159 e 160) registra que:

guando o assédio moral é recente e existe ainda uma possibilidade de reacao
ou uma esperanca de solucdo, os sintomas sdo, no inicio, parecidos com 0s
do estresse, 0 que os médicos classificam de perturbagBes funcionais:
cansaco, nervosismo, distdrbios do sono, enxaquecas, distlrbios digestivos,
dores na coluna... E a autodefesa do organismo a uma hiperestimulagdo e a
tentativa de a pessoa adaptar-se para enfrentar a situagéo. [...] Mas, se o
assédio moral se prolonga por mais tempo ou recrudesce, um estado
depressivo mais forte pode se solidificar. A pessoa assediada apresenta
entdo apatia, tristeza, complexo de culpa, obsessédo e até desinteresse por
seus proprios valores.

Hirigoyen (2002, p.119) enfatiza que as consequéncias, 0 impacto dos
procedimentos, serdo mais fortes se partirem de um grupo aliado contra uma sé
pessoa do que se vier de um unico individuo, bem como que o assédio de um
superior hierarquico é mais grave do que o de um colega, pois a vitima tem o
sentimento, na maioria justificado, de que existem menos recursos possiveis dos

casos e que existe muitas vezes uma chantagem implicita na agéo.
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Em todas as outras formas de sofrimento no trabalho e, em particular, no
caso de uma pressdo profissional excessivamente forte, quando cessa o
estimulo, cessa também o sofrimento, e a pessoa consegue recuperar o
estado normal. O assédio moral, ao contrario, deixa sequelas marcantes que
podem evoluir do estresse pos-traumatico até uma sensacdo de vergonha
recorrente ou mesmo modificagbes duradouras de personalidade. A
desvalorizagdo persiste mesmo que a pessoa esteja afastada de seu
agressor (HIRIGOYEN, 2002, p.164).

Segundo a autora, tamanho é o impacto que causa a agressao psicolégica a vitima
de assédio moral que atinge profundamente sua personalidade.

4.7.1 Consequéncias mais frequentes do assédio moral

A principio, hd danos que ndo parecem ter ligacdo com a agressdo como baixa
autoestima, desanimo, nervosismo, ansiedade e tristeza, desentendimento na
familia. Porém, esses problemas véo se agravando quando o assediado percebe a
agressividade que Ihe é dirigida e, entdo, comegam a aparecer os problemas fisicos
como dores, insdnia ou sonoléncia, diminuicdo da libido, dor de cabeca.

Conforme o texto “Assédio Moral no Servico Publico”, pagina 7, extraido no site
supracitado: “H& casos que foram constatados conseqiiéncias mais graves como:
tentativas de suicidio, alcoolismo, depressdo profunda, crises de péanico e até
obesidade mérbida.”

O livreto “Acidente invisivel que pde em risco a saude e a vida do trabalhador”,
pagina 10, disponivel no site da internet acima indica alguns danos e agravos a
saude, causados por humilha¢Bes a seguir elencados:

 Dificuldades emocionais: irritacdo constante, falta de confianca em si, cansaco
exagerado, diminuicdo da capacidade para enfrentar o estresse.

* Pensamentos repetitivos.

 Alteragbes do sono: dificuldades para dormir, pesadelos, interrupcdes frequentes

do sono, insbnia.
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» Alteracdo da capacidade de concentrar-se e memorizar (amnésia psicogena,
diminuicdo da capacidade de recordar os acontecimentos).

* Anulacdo dos pensamentos ou sentimentos que relembrem a tortura psicolégica,
como forma de se proteger e resistir.

» Anulacéo de atividades ou situa¢gBes que possam recordar a tortura psicolégica.

* Diminuigdo da capacidade de fazer novas amizades. Morte social: redugdo do
afeto, sentimento de isolamento ou indiferengca com respeito ao sofrimento alheio.
Tristeza profunda.

* Interesse claramente diminuido em manter atividades consideradas importantes
anteriormente.

» Sensacao negativa do futuro. Vivéncia depressiva. Mudanca de personalidade.
Passa a praticar a violéncia moral.

 Sentimento de culpa. Pensamentos suicidas. Tentativas de suicidio.

* Aumento de peso ou emagrecimento exagerado. Disturbios digestivos. Hipertenséo
arterial. Tremores. Palpitacdes.

» Aumento de consumo de bebidas alcodlicas e outras drogas.

* Diminuicao de libido.

» Agravamento de doencas pré-existentes. Dores de cabeca.

* Estresse.

Apesar do sofrimento, o assediado continua trabalhando porque precisa do
emprego. Pensa que se sair dali, com a saude debilitada ou a idade avancada, pode
nao ter condi¢gbes psiquicas de sair a procura de outro trabalho.

4.7.2 Perdas para a empresa

O médico Dr. Mauro Azevedo de Moura e Silvia Maria Zimmermann (apud
TARCIANO e GUIMARAES, 2004, p. 28-29) apresentam um resumo das perdas

para o empregador, nos seguintes custos:

Custos tangiveis:

* Queda da produtividade;
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* Alteracao na qualidade do servigo/produto;

* Menor eficiéncia;

» Absenteismo fisico aumenta;

» Doencas profissionais;

* Acidentes de trabalho;

» Danos aos equipamentos;

» Alta rotatividade da méo-de-obra, gerando aumento de despesa com rescisdes
contratuais, selegéo e treinamento de pessoal;

» Aumento de demandas trabalhistas com pedidos de reparacéo por danos morais;
» Mais retrabalho;

» Menor produtividade das testemunhas;

Custos intangiveis:

 Abalo na reputacdo da empresa perante o publico consumidor e o préprio mercado
de trabalho;

* Deficientes relagées com o publico;

» Sabotagem por parte do psicoterrorista;

* Resisténcia entre trabalhadores;

* Menor criatividade;

* Perda da motivacao;

* Menos iniciativa;

* Clima de tenséo;

 Surgimento do absenteismo psicoldgico (estar, mas nao estar).

Como se pode observar, ndo s6 o empregado vitima da agressdo sofre

conseqgléncias, mas também a propria empresa.

Para Hirigoyen, (2002, p. 82): “pressionar sistematicamente os subordinados é um
estilo de gerenciamento ineficaz e de pouco rendimento, pois a sobrecarga de
estresse pode gerar erros profissionais e levar a licengas de tratamento de saude.

Uma mao-de-obra feliz é muito mais produtiva.”
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A nosso ver, um ambiente de trabalho agradavel nos faz trabalhar com mais alegria

e disposicéo. E disso depende a produtividade do trabalhador, beneficiando, assim,

a prépria empresa.

4.8 COMO COMBATER O ASSEDIO MORAL

Segundo HIRIGOYEN (2002, p.289), ap0s seu levantamento realizado com pessoas

gue se consideravam assediadas, constatou-se que elas raramente encontravam

ajuda quando procuravam, seja dentro da prépria empresa, por colegas, médico do

trabalho, delegados sindicais, etc.

A solugéo para um problema de assédio moral s6 pode ser encontrada de
uma maneira multidisciplinar, e cada interveniente precisa estar no lugar
adequado: os sindicatos e a fiscaliza¢do do trabalho devem intervir nos casos
de abusos manifestos e em tudo que for coletivo; os médicos do trabalho ou o
setor de medicina social devem intervir naquilo que é possivel afetar a sadde

e a protecado das pessoas. (HIRIGOYEN, 2002, p.290)

E ainda, acrescenta Hirigoyen (2002, p. 330):

N&o é facil para alguém isolado se defender, pois vimos que uma situagéo de
dominio impede a compreensédo e, portanto, a propria defesa. Quando a
vitima toma consciéncia da ma-fé dos ataques dirigidos contra ela, reage em
funcéo do contexto e sobretudo em fungéo de seu temperamento, o que quer
dizer que ela ndo esconde, necessariamente a resposta mais adequada. E
neste caso que uma ajuda externa se torna muito importante.

Por oportuno, Hirigoyen (2002, p. 191-199) d& alguns conselhos praticos a serem

adotados pela vitima:

* Primeiramente, deve-se descobrir se ha assédio, observando e analisando o

processo de assédio;

* Um segundo passo, diz a autora, deve-se buscar ajuda dentro da prépria empresa.

“Em cada etapa de uma busca de ajuda dentro da empresa, o empregado pode sair
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do processo de assédio se tiver a possibilidade de encontrar um interlocutor que
saiba ouvir. Mas se 0 processo se instalou é porque essa possibilidade ndo se deu.”
Tenta-se, em primeiro lugar, o DRH (Diretor de Recursos Humanos); se o DRH né&o
pdde, ou ndo quis fazer nada, € o momento de ir ao médico do trabalho; este podera
ajudar a vitima a verbalizar melhor seu problema; depois, pode conseguir que 0s
responsaveis tomem consciéncia das graves consequéncias da violéncia

psicoldgica;

* Resistir psicologicamente, ou seja, consultar um psicoterapeuta a fim de recuperar

a energia que lhe permitird defender-se;

 Fazer intervir a justica: € preciso que o agressor seja detido utilizando-se o direito;
esses agressores, geralmente, ttm medo de enfrentar a justica porque poderiam
revelar publicamente a malignidade de suas condutas e, por iSso, muitas vezes,
procuram calar as vitimas pela intimidacdo e, se ndo bastar, negociam uma

demissao;

» Organizar a prevengao:

A prevencdo passa, antes de mais nada, por agBes de informacgdo das
vitimas, dos empregados e das empresas. E preciso que se divulgue que
esse processo existe, que ele ndo é raro e que pode ser evitado. Neste
sentido a midia tem um papel nada negligenciavel a ser desempenhado, no
sentido de pér em guarda a respeito do assunto e de difundir essas
informacdes. Somente o ser humano pode administrar situagcdes humanas.
Essas situagGes perversas s6 podem ocorrer se forem estimuladas ou
toleradas. E aos patrdes e aos chefes que cabe reintroduzir o respeito em
suas estruturas. (HIRIGOYEN, 2002, p. 201)

Em suma, combater o assédio ndo é tarefa tdo facil assim. E preciso que a vitima
mantenha o sangue frio e tenha coragem para enfrentar a situacdo; mas, essa
coragem ndo € a de reagir a agressao, pelo contrario, deve manter-se calma, resistir
e esperar 0 momento propicio para agir, buscando a sua defesa. Nao obtendo éxito
em nenhuma das providéncias supracitadas, deve-se denunciar o assedio ao

Ministério do Trabalho e Emprego e ao Ministério Publico do Trabalho.
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4.8.1 Dicas para combater o assédio moral

O folheto “Assédio Moral nos locais de trabalho”, pagina 22, disponivel no site da
internet sobre o assunto, j& declinado acima, encontramos algumas dicas para se

evitar o assédio no dia-a-dia da empresa:

a) resistir: anotar, com detalhes, todas as situagOes sofridas (dia, més, ano, hora,
local, nome do agressor(a), testemunhas, reproduzir a conversa etc. E importante
ndo se deixar abater e conversar com colegas de trabalho e com a familia sobre a

situacao.

b) ser solidéario: estar atento a ocorréncia de atos injustos ou arbitrarios contra si ou
contra colegas. N&o se isolar, nem se afastar da vitima. Fortalecer lagos sinceros de
amizade favorece confianca e capacidade para enfrentar situagcdes adversas no
trabalho.

c) organizar-se: buscar o apoio dos colegas e dos representantes sindicais de forma

a evitar conversas entre 0 agressor(a) e a vitima sem testemunhas

d) manifestar-se: ndo permitir que as agressbes se prolonguem. Procurar dar

visibilidade a situacao.

Em resumo, se a pessoa percebe que esta sendo vitima de assédio moral, dever4,
ela mesma, reverter a situacdo no proprio ambiente de trabalho. Deve,
principalmente, buscar ajuda dos colegas de trabalho, cuja colaboracdo €
imprescindivel e, em dltimo caso, recorrer a justica (a solidariedade e a legislacao
sdo seus proprios aliados). Enfim, a agressao deve ser denunciada; oculta-la, por
medo de represalia s6 aumenta a for¢ca do agressor.

4.9 RESPONSABILIZACAO PELO ASSEDIO MORAL

Os prejuizos causados pelo assédio moral devera ser responsabilidade de alguém.

Assim, veremos adiante quem podera ser responsabilizado.
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4.9.1. Daresponsabilidade de quem praticou o ato

O assediador pode ser responsabilizado na esfera civil (danos materiais e morais) e
administrativa/laboral (desde a adverténcia até a demissao).

Segundo estabelece o artigo 482 da CLT, alineas “j e k“, aquele que praticou o ato
sera despedido por justa causa:

Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo
empregador:

(.)

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢cbes, salvo em caso de
legitima defesa, prépria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o

empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa,
propria ou de outrem;

Também, conforme estabelece o Cdodigo Civil, ha, ainda, a responsabilidade pelos

atos ilicitos praticados, causando lesdo psicolégica:

Art. 186. - Aquele que, por acdo ou omissdo voluntéria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente
moral, comete ato ilicito.

O agressor sera obrigado a reparar 0s prejuizos causados a saude do trabalhador
por ter cometido ato ilicito, conforme prescreve o artigo 927 do Cédigo Civil: “Aquele

que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a reparéa-

lo.”
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4.9.2 Daresponsabilidade do empregador

De acordo com o artigo 932, Ill, do Cddigo Civil, o empregador responde pelos atos
de seus empregados: “S&o também responsaveis pela reparacdo civil: Il — o

empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio
do trabalho que Ihes competir, ou em razéo dele”.

Sobre o assunto, Zanetti (2008, p.149/150), declara:

O empregador assume 0s riscos da atividade econdémica e dirige a prestagao
pessoal de servicos (art. 2°. da CLT). Porém, é sempre bom lembrar que o
empregador tem que tomar conhecimento prévio da realizacdo de préaticas
hostis, j& que o mesmo ndo tem como adivinhar que alguém estd sendo
assediado na empresa, sobretudo porque o assédio exige a pratica reiterada
de atos hostis. Somente se ndo agir € que estara caracterizada sua
responsabilidade objetiva.

Pelo posicionamento do autor, o empregador somente sera responsabilizado pelo
assédio moral se a conduta do empregado contra o0 empregado assediado ocorrer
no exercicio de suas fungdes e durante a jornada de trabalho.

Afirma, ainda, que se a vitima quiser, poderd ingressar com a a¢ao diretamente em

face do empregado, sem a necessidade de ajuiza-la contra o0 empregador.

O autor ressalta que o empregador ao ser processado, podera denunciar a lide
contra 0 empregado causador do dano por ter este violado sua obrigacdo de boa fé

contratual (art. 422 do Cédigo Civil.

Por fim, declara que o empregador tem direito a reaver do empregado agressor a
reparacdo dos prejuizos sofridos, conforme estabelece o artigo 934, CC: “Aquele
gue ressarcir o dano causado por outrem pode reaver o que houver pagado daquele
por quem pagou, salvo se o causador do dano for descendente seu, absoluta ou

relativamente incapaz.”



4.9.3 Daresponsabilidade penal pelos danos causados a integridade fisica

Na legislacédo penal brasileira ha alguns artigos que podem ser aplicados nos casos
de assédio:

O artigo 132 que trata do perigo a vida e saude de outrem, o artigo 146 que trata do
constrangimento ilegal, o art. 147 que tipifica a ameaca e o artigo 149 que trata da

reducdo a condicdo analoga a de escravo.

Conforme salienta Zanetti (2008 p, 155): “se 0 assediador causou lesdo corporal
(art. 129 do CP) ou induziu a vitima ao suicidio (art. 122 do CP), podera responder
por isso criminalmente desde que provado o nexo de causalidade. E repetimos:

quando induzir ao suicidio deve ser qualificado na categoria de hediondo.”

Basta vermos os incontdveis casos de problemas de saldde que séo
causados pelo stress e o stress nada mais € do que uma condigdo preliminar
ao assédio moral. Ainda é importante ser destacado que cada situagdo
destas dependera da reacdo de cada pessoa, por isso, O prejuizo tem que
ficar demonstrado. (ZANETTI, 2008, p. 156)

Como vemos, ndo basta os agressores serem responsabilizados pelos danos civis,

mas também devem responder penalmente.
4.10 O ONUS DA PROVA

As provas das praticas abusivas em relacdo ao empregado assediado deverdo ser
necessariamente por ele demonstradas em juizo, pois, ndo obstante tenha razao,

tem que provar.

O o6nus da prova incumbe a parte que alega um fato do qual pretende que lhe
resulte um direito. Independem de prova os fatos em cujo favor milita
presuncdo legal de existéncia ou veracidade (CPC 334, IV). Melhor, o 6nus

incumbe a parte a qual existe a presungéo. (MALTA, 2006, p. 365)
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No entanto, conforme se denota, a conduta de assédio moral trata-se de uma
agressao dificil de provar. O assediador nega a agressao alegada e as testemunhas
temem em depor contra o assediador, por ter contato direto com ele. Ainda assim, o

onus da prova incumbe a quem alega, ou seja, a vitima.

4.10.1 Ainversdo do 6nus da prova

O art. 333, do Caodigo de Processo Civil, assim dispde:

Art. 333. O 6nus da prova incumbe:
| — ao autor, quanto ao fato constitutivo de seu direito;

Il — ao réu, quanto a existéncia de fato impeditivo, modificativo ou extintivo do
direito do autor.

Ja a Consolidacéo das Leis do Trabalho, estabelece no seu artigo 818 que: “a prova

das alegacdes incumbe a parte que as fizer.”

Desse modo, conforme declara Molon (2004, p.2), ha duas correntes doutrinarias
sobre qual dispositivo a ser seguido: A primeira, defende a aplicabilidade plena do
artigo 333 do CPC, em face da insuficiéncia da CLT. Em oposto a esta posicao, esta
a aplicacao plena do artigo 818 sem qualquer aplicacao subsidiaria das disposi¢cdes

do Cdédigo de Processo Civil.

Entéo, defende-se a tese de que o 6nus da prova incumbira ao agressor.

Ha quem, entretanto, sustente que a CLT, no referido art. 818, possui
dispositivo expresso sobre a matéria, tornando-se, por isso, desnecessario
recorrer ao processo civil. Este o entendimento de Manoel Antonio Teixeira
Filho (in “A Prova no Processo do Trabalho”, Ltr Edit.,, 1983, pag. 83), in
litteris: ‘A CLT ao estatuir, no art. 818, que: A prova das alega¢fes incumbe a
parte que as fizer', demonstra a evidéncia plena, que possui diccdo
expressa e especifica sobre a matéria, desautorizando, dessa maneira, que o
intérprete — a pretexto de que o art. 769, do mesmo texto, o permite -,
incursione pelos dominios do processo civil, com a finalidade de perfilhar, em
carater supletivo, o critério consubstanciado no art. 333 e incisos. Nao seria
equivocado asseverar-se, portanto, que tais incursdes séo refletidas, pois ndo
se tém dado conta de que lhes falece o requisito essencial da omissdo da
CLT.” (GONGALVES, 2001, p. 217-218)
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Em nossa opinido, o entendimento de Teixeira Filho deveria prevalecer pois, se 0
empregador negasse que houve assédio moral praticado na sua empresa, deveria

provar que realmente n&do ocorreu tal conduta.

Entretanto, o empregado que ingressa em juizo tem que demonstrar as provas de

forma inequivoca, por se tratar de um fato constitutivo do seu direito.

Segundo nossos estudos, acdes dessa natureza geralmente sao julgadas
improcedentes por auséncia de provas.

A nosso ver, pelo principio da aptiddo da prova, o julgador, percebendo a dificuldade
do trabalhador em produzir provas de seu fato constitutivo, ndo deveria levar em
consideracdo a natureza do fato a ser provado (se constitutivo, modificativo ou
extintivo do direito), mas sim atribuir a producdo da prova a quem melhor tenha

condicdes de produzi-la.

Vale ressaltar que a inversao do 6nus da prova é prevista no artigo 6°, inciso VIII, do
Cddigo de Defesa do Consumidor, quando, a critério do juiz, a alegacao de uma das

partes for verossimil ou quando o litigante for hipossuficiente.

Sendo assim, no Direito do Trabalho, a hipossuficéncia do trabalhador justificaria a
aplicacdo da inversao do 6nus da prova na seara processual trabalhista.

Para alguns processualistas a inversdo do 6nus da prova permite que se
alcance a justa e ndo a mera composi¢do de conflitos, porém a intervencéo
estatal ja pressupde a ideia de justica, seja qual for o critério do direito
positivo sobre a distribuicdo do 6nus da prova. (MALTA, 2006, p. 366)

No nosso ponto de vista, a aplicacdo da inversao do 6nus da prova seria justa, no
caso do trabalhador ter dificuldade em produzir provas, para que a empresa prove

gue nao existem no seu ambiente condutas que caracterizem o assédio.
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4.11 JURISPRUDENCIAS RELATIVAS A PROVA

Transcrevemos a seguir algumas decisdes proferidas por nossos tribunais que
corroboram com a afirmacéo de que a maioria das ag¢0des trabalhistas de indenizagéo
por danos morais sob a alegacdo da pratica de assédio moral é julgada
improcedente por auséncia de prova, extraidas do site
<http://www.jusbrasil.com.br/jurisprudencia>, acesso em 03 de agosto de 2010:

ASSEDIO MORAL E SEXUAL. REPARACAO. ONUS PROBANDI. E inegavel
a dificuldade da producao de prova quanto a ocorréncia de assédio moral e
sexual, e é exatamente em fungdo desse fato irrecusavel que, se vierem aos
autos indicios reveladores da préatica do aludido ilicito, a indenizagdo por
danos morais é medida que se imp&e. Recurso Ordinario provido. (TRT 14.
REGIAO-RO — PROC. 00638.2008.032.14.00-4 - RECURSO ORDINARIO -
ORGAO JULGADOR: 22 TURMA - RELATORA: DESEMBARGADORA
SOCORRO MIRANDA — Julgamento: 14/05/2009)

ASSEDIO MORAL. Inexistindo nos autos qualquer prova acerca de suposto
terror psicolégico dirigido a trabalhador derivado de uma conduta reiterada e
discriminatoria dos representantes do empregador, ndo ha que se falar na
configuragdo de assédio moral, mormente se os depoimentos do reclamantes
nada restar narrado de forma a caracteriza-lo robustamente e a prova
testemunhal rechacar a sua configuracdo. (TRT-14 - RECURSO ORDINARIO:
RO 71820080321400 - Relator(a): JUIZA FEDERAL DO TRABALHO
CONVOCADA ARLENE REGINA DO COUTO RAMOS Julgamento:
21/05/2009 - Orgdo Julgador: SEGUNDA TURMA - Publicacdo: DETRT14
n.094, de 25/05/2009)

ASSEDIO MORAL. ALEGACAO. ONUS DA PROVA — Tendo a trabalhadora
pedido o reconhecimento de resciséo indireta e danos morais, apresentando
como causa de pedir supostas humilhacfes por parte da representante da ora
recorrida, seu era o 6nus de provar as alegacdes, nos termos do art. 818 da
CLT c/c inciso | do art. 333 do CPC. Assim ndo tendo se desincumbido a
contento, atrai seja mantida a sentenca que julgou improcedentes os pedidos.
(TRT-14 - RECURSO ORDINARIO: RO 1320074041400 RO Relator(a):
JUIZA VANIA MARIA DA ROCHA ABENSUR - Julgamento: 20/02/2008 -
Orgdo Julgador: PRIMEIRA TURMA - Publicagdo: DETRT14 n.034, de
25/02/2008)

ASSEDIO MORAL. AUSENCIA DE PROVA. O caso em exame deve ser
analisado sob a linha de visada da responsabilidade civil subjetiva, de modo
gue somente surgira a obrigacdo patronal de compensar lesdo aos atributos
da moral obreira se ficar suficientemente provado o dano, a conduta dolosa
ou culposa da empregadora e o nexo de causalidade, ressaltando que o 6nus
de provar a concomitancia destes requisitos incumbe ao autor porquanto
implica na demonstragdo do fato constitutivo do seu direito, conforme
previsdo inserta no art. 818 da CLT c/c art. 333, I, do CPC. Deixando, o
obreiro, de produzir prova habil a comprovar o alegado assédio moral, ndo ha
como impingir & sua empregadora o dever de indenizar eventual dano
extrapatrimonial sofrido. Recurso da ré ao qual se da provimento. (TRT-23 -
RECURSO ORDINARIO: RO 944200800223000-MT Relator(a): JUIZ
CONVOCADO PAULO ARRIONUEVO - Julgamento: 18/03/2009 - Orgio
Julgador: 22 Turma - Publicag&o: 24/03/2009)


http://www.jusbrasil.com.br/jurisprudencia
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4.12 HISTORIAS REAIS

Apresentamos, abaixo, alguns depoimentos de trabalhadores assediados,

disponiveis no site acessado em 29 de julho de 2010:

http://mwww.assediomoral.org/IMG/pdf/Cartilha Assedio Moral Autor Equipe Dep M

auro_Passos.pdf:

Na indudstria:

Nos bancos:

No servigo publico:

No telemarketing:

“Toda vez que alguém apresenta atestado médico para a empresa, a
encarregada vira um bicho, chega a nos chamar de trapaceiras, sem-
vergonhas, bicho, ameacando até chamar a policia. Algumas, s6 de ouvir o
nome dessa chefe, chegam a sentir calafrios, tontura, pavor, etc.” (Z.S. - Rio
do Sul)

Comunicado do superintendente de uma agéncia: “A equipe é desqualificada
para a magnitude das metas”; “Melhor transformar a agéncia em lotérica”. Um
outro administrador chegou a colocar rodas atrds das cadeiras dos
empregados que ndo atingiram as metas tracadas. O objetivo foi intimidar os
empregados, dando-lhes o rétulo de “roda presa”. (bancarios do MS e PR)

“Vocé se situa no mundo pensando ‘eu sou uma jornalista, eu sou uma
psicéloga, eu sou uma faxineira, eu faco determinado tipo de trabalho'.
Quando vocé é humilhado, assediado moralmente, cada vez que vai e volta
de um afastamento médico, vai perdendo essa identidade. Todo dia Ihe
mudam de setor ou Ihe dé&o tarefas que ndo tém a ver com 0 seu servico.
Vocé chega no seu trabalho e ndo sabe o que vai fazer hoje. Isso da uma
sensacao de incapacidade muito grande. Aos poucos 0S Seus proprios
colegas tendem a ignora-lo. Vocé se sente mal e sai. Quando volta, parece
um fantasma no meio daquelas pessoas que estdo fazendo as suas tarefas.”
(psicologa do trabalho Teresinha Martins dos Santos Souza/ SP).

“Por economia, a empresa ndo contratou mais ninguém e nos obrigou a
trabalhar em dobro. Nds tinhamos 28 segundos para atender um cliente
guando ele solicitava a informagcdo. De uma hora para outra a empresa
passou para 18 segundos. Todos os dias 0 supervisor mostrava um relatério
do dia anterior e dizia que ndo estdvamos no perfil da empresa por que nosso
tempo médio de operacdo ndo ficava na média dos 18 segundos e que até o
final do més nds tinhamos que recuperar o tempo perdido com a nossa
lerdeza.” (S. A. - Florianépolis)


http://www.assediomoral.org/IMG/pdf/Cartilha_Assedio_Moral_Autor_Equipe_Dep_M
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No comércio:

“O mais comum para quem trabalha no comércio é o patrdo mandar a gente
bater o ponto no final do dia e continuar trabalhando e essas horas extras a
gente nunca consegue receber. Se ndo fizermos isso, eles vado 14 no
computador e alteram. O pior é que nem podemos dizer que nao vamos fazer
hora extra por que sendo somos demitidos.” (LMN - Floriandpolis)

Conforme pudemos observar pelos depoimentos acima, o assédio moral se
apresenta em todo e qualquer tipo de local de trabalho e sempre das mesmas
formas. As condutas dos empregadores ora narradas demonstram o abuso de
poder, a pressdo por produtividade, a exploragdo econdmica e a humilhacao,
provocando, assim, nos empregados atingidos, a baixa autoestima, a queda de

estimulo, danos fisicos e mentais entre outros efeitos.
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CONSIDERACOES FINAIS

O assédio moral ndo € um tema atual. Ele jA existe na humanidade desde os
primordios das relacdes de trabalho. Todavia, apenas nos ultimos 20 anos é que tal
comportamento veio a ser identificado como forma de violéncia no ambiente de

trabalho, tendo como principais causas a ambicao e o abuso de poder.

O fendmeno caracteriza-se por condutas do empregador, do superior hierarquico ou
dos préprios empregados. Ressalte-se que, para que o assédio seja configurado,
tais condutas deverdo pressupor repeticdo sistematica, intencionalidade,
direcionalidade, temporalidade e degradacao deliberada das condi¢bes de trabalho.
Portanto, um fato isolado, embora ofenda a dignidade do trabalhador, ndo pode ser

tida como caracterizadora do assédio moral.

As consequéncias sdo inumeras, atingindo a integridade fisica e psicolégica do
assediado, podendo até mesmo leva-lo ao suicidio.

O reflexo do assédio moral na relacdo de trabalho também atinge a empresa

acarretando queda da produtividade, refletindo na economia com eventuais perdas.

Para combater de forma eficaz o assédio moral no trabalho € preciso que a vitima
tenha coragem para enfrentar a situacao, buscando ajuda dos colegas de trabalho e

dos representantes sindicais e, em ultimo caso, devera recorrer a justica.

Porém, numa demanda trabalhista, o encargo de demonstrar as condutas que
atentaram contra a sua dignidade é de competéncia do empregado. Isso ocorre
porque, de acordo com o artigo 333, do CPC, o qual prevé o O6nus da prova, o
assédio moral € um fato constitutivo e compete ao autor a sua demonstracao,

independentemente da dificuldade em demonstrar tais fatos em juizo.

No presente trabalho, abordamos o instituto da inversao do 6nus da prova, permitido
para a defesa do consumidor em juizo — artigo 6° do Cddigo de Defesa do
Consumidor —, mas que pode perfeitamente ser aplicado no processo do trabalho,
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pois, neste caso, comparado ao consumidor, o trabalhador também é

hipossuficiente.

Foi analisado o principio da aptiddo para a prova, segundo o qual, o julgador devera
atribuir a producdo da prova a parte que se encontra em melhor condi¢des para

produzi-la em juizo.

Um processo em que h4 a condenacdo da empresa por assédio moral € de
interesse de toda a sociedade. E inaceitavel haver condutas que atentem contra a
dignidade da pessoa humana, principalmente nas relacdes de trabalho, onde a

saude psiquica do trabalhador € atingida, prejudicando sua forca de trabalho.

Pelo exposto, defendemos a aplicacdo do instituto da inverséo do 6nus da prova e o
principio da aptiddo para a prova quando o trabalhador se encontrar em real
dificuldade em demonstrar a violagdo a sua integridade psiquica.
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