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RESUMO

O foco deste trabalho centra-se no estudo do assédio moral no ambiente de
trabalho. O estudo tem como objetivo discutir e divulgar a pratica do assédio moral
no ambiente de trabalho, apontando a sua definicdo, expondo quem sao as figuras
do assediante e do assediado, quais sao os motivos que influenciam a pratica deste
ato e quais sao as consequéncias para o assediante e para o assediado. Para tanto,
expode os aspectos principais do trabalho e também do direito do trabalho,
apresentando as suas origens e desenvolvimentos histéricos, bem como
evidenciando a OIT como um importante 6rgdo de defesa aos direitos do trabalho a
nivel mundial. Em um segundo momento, percorre os principios do direito do
trabalho, com énfase ao Principio da Dignidade da Pessoa Humana. Tudo isso,
como forma de contextualizar e fundamentar o tema principal, que corresponde a
pratica do assédio moral no ambiente de trabalho. A coleta de informacgao foi feita
através de revisao de bibliografia e de artigos relacionados ao tema.

Palavras-chave: Direito do Trabalho; Assédio Moral; Ambiente de Trabalho.



ABSTRACT

The focus of this work focuses on the harassment study in the workplace. The study
aims to discuss and disseminate the practice of bullying in the workplace, pointing
their definition, exposing who the figures of the harasser and the harassed, what are
the reasons that influence the practice of this act and what the consequences are for
the harasser and the harassed. Therefore, it sets out the main aspects of labor law,
with its origins and historical developments, as well as highlighting the ILO as an
important defense organ to labor rights worldwide. In a second step, walk through the
principles of labor law, with emphasis on the Principle of Human Dignity. All this, in
order to contextualize, justifying the main theme, which is the practice of harassment
in the workplace. The collection of information was done through bibliography and
articles related to the topic.

Key words: Labor Law; Bullying; Workplace.
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INTRODUGAO

O presente trabalho pretende analisar e discutir questdes relativas a pratica do
assédio moral no ambiente de trabalho, apresentando a sua definicao, os fatores
que influenciam a sua pratica, as suas consequéncias, e quem sao as figuras do
assediador e do assediado, expondo ainda outros fatores importantes quanto a

matéria.

Assim, no primeiro capitulo, expde os principais aspectos do trabalho e também do
Direito do Trabalho, apresentando as suas origens e desenvolvimentos histéricos,
principais conquistas dos trabalhadores, bem como evidenciando a OIT como um

importante 6rgdo de defesa aos direitos do trabalho a nivel mundial.

No segundo capitulo, percorre os principios do direito do trabalho, que séo diretrizes
essenciais para a aplicacdo do direito, com énfase ao Principio da Dignidade da
Pessoa Humana, que € um dos principais principios do direito do trabalho, sendo o

maior deles, devido a sua protecdo moral e espiritual em relagado a pessoa humana.

Assim, no terceiro capitulo, apds toda a contextualizacdo historica do direito do
trabalho e dos seus principios, passou-se a analisar e discutir o tema assédio moral,
apontando a sua definigao, repercussao no ambiente de trabalho e consequéncias

para o assediante e para o assediado.

Além do mais, busca enfatizar que embora ainda n&o exista legislagao especifica
que regulamenta a matéria, mas que no ambito do nosso sistema juridico podemos

aplicar analogicamente outras normas capazes de combater esta pratica desumana.

Neste aspecto, o quarto capitulo, expbée que a pratica do assédio moral é
considerada uma conduta abusiva, pois causa inumeros prejuizos ao assediado,
inclusive para a sua saude fisica e mental, portanto, configura-se um ato ilicito, que

sujeita o assediante a ser responsabilizado civilmente pela a sua conduta.

Por fim, no item conclusdo destacamos a necessidade do assédio moral ser
discutido no ambito das empresas, bem como a importancia dos nossos legisladores
de regulamentar uma norma juridica especifica capaz de criminalizar a pratica desta

conduta, impondo sangdes severas para os assediantes.
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1. ASPECTOS FUNDAMENTAIS DO DIREITO DO TRABALHO

1.1 ORIGEM HISTORICA E DEFINICAO DO TRABAHO

Atualmente, o termo “trabalho” é visto como um meio que dignifica, engrandece e
valoriza o homem, pois é através dos seus resultados que o homem obtém meios
materiais que garantem a sua subsisténcia, bem como de sua familia, além de ser

de extrema importancia para a realizacao profissional, pessoal, familiar e social.

Segundo Cassar (2014, p. 39): “A palavra trabalho decorre de algo desagradavel:
dor, castigo, sofrimento, tortura. O termo trabalho tem origem no latim — tripalium.

Espécie de instrumento de tortura ou canga que pesava sobre os animais”.

Como se vé, o termo “trabalho” deriva do latim wvulgar ftripaliare, que significa
“‘martirizar com o ftripalium”. Portanto, historicamente, o termo trabalhar com

“tripaliare” tem um sentido negativo ilustrado por dor, tortura, castigo e sofrimento.

Destaca-se, que o trabalho é tdo antigo quanto o homem, sendo que na propria
Biblia Sagrada encontra-se passagens dos primeiros trabalhos exercidos pelo
homem, na figura de Adao e Eva, que logo apds cometer o pecado original, foram
condenados a trabalhar para remir os seus pecados e recuperar a dignidade que foi
perdida diante de Deus, assim para garantir a sua sobrevivéncia, ambos tinham que

se submeter a trabalhos penosos diariamente.

A partir de entéo, o trabalho passou a ser caracterizado como uma pena, um fardo,

contudo, essencial para a dignificagado do ser humano.

Todavia, com o passar do tempo o trabalho foi se desenvolvendo e tomando formas,
sendo que a primeira forma de trabalho foi a escravidao, que para os submissos
tinha um sentido de acesso para a liberdade, e para aqueles que eram livres

significava uma forma de lazer.

Em um segundo momento, mais precisamente na Idade Média, o trabalho passou a
ter uma forma de servidao, onde os senhores feudais protegiam os seus servos, que

em contra partida, eram obrigados a prestar servigos em suas terras.



13

Ja na Ildade Moderna, o trabalho ficou caracterizado pelo humanismo renascentista
e pelo iluminismo, marcado pela busca da dignidade do ser humano no labor nas

industrias.

Mas foi a partir da revolugao industrial e operaria que o Direito do Trabalho passou a
se desenvolver a passos longos, onde deu inicio a diversas conquistas trabalhistas,

motivadas pelas inumeras conquistas sociais.

Outro aspecto histérico do trabalho, € que possui uma fungdo de agregagao social,
pois é em razao do trabalho que os individuos sempre se agrupavam para garantir a

sua sobrevivéncia, motivados principalmente pelas suas necessidades instintivas.

Isto posto, verifica-se que apesar do inicio negativo que o trabalho emergiu, ao longo
dos séculos foi se desenvolvendo e aperfeicoando a ponto de mudar o seu sentido e
sua funcéo, vez que atualmente tem um significado nobre e engrandecedor, pois
pressupde energia fisica e intelectual que o homem utiliza para produzir meios de

sobrevivéncia e desenvolvimento social.

1.2 ORIGEM HISTORICA E DEFINICAO DO DIREITO DO TRABALHO

O Direito do Trabalho surgiu no final da era moderna, mais precisamente no Século
XVIIl, época em que os operarios viviam condi¢cdes precarias de trabalho no ambito
das industrias, motivo que ocasionou diversos segmentos opressivos da sociedade

objetivando melhores salarios e condi¢gdes de trabalho.

Assim, a sociedade mobilizou-se para reivindicar melhorias no ambito politico,
econdmico e social, ocasido em que emergiu os denominados direitos sociais, que
foi um meio de legitimacdo das classes menos favorecidas para invocar a

intervencgao direta no Estado.

Registra-se, que o trabalho foi o primeiro direito social a emergir, e através deste
direito fez surgir diversas outras conquistas sociais, tais como o direito a saude, a

educacédo, a moradia, ao lazer, a previdéncia social, a seguranga, entre outros.

Segundo Martinez (2012, p. 42 e 44), define o Direito do Trabalho como:
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o conjunto de principios e regras que regulam a prestacdo do trabalho
subordinado, e excepcionalmente do trabalho autbnomo, no ambito das
relagcdes laborais individuais ou coletivas, bem como as consequéncias
juridicas delas emergentes.

Ademais, ainda, classifica-a em quatro grandes fases, os quais sdo denominas de

Formacao; Efervescéncia, Consolidacido e Aperfeicoamento.

A formagao surgiu a partir do Século XVIII, com a publicagdo das primeiras normas
trabalhistas, em 1802, até a publicagdo do Manifesto Comunista, em 1848, sendo
que desta data até a edicdo da Enciclica Rerum Novarum, em 1891, compreende a
fase do Efervescéncia, onde foi criado as classes sindicais de lutaram por melhorias

e direitos trabalhistas.

A consolidagdo emergiu entre a edi¢gao da Enciclica Rerum Novarum, em 1891, até

a celebracao do tratado de Versilles, em 1919.

Por fim, a fase de Aperfeicoamento, compreende-se da celebragdo do tratado de

Versilles até o boom do constitucionalismo social.

Por outro lado, Carvalho (2011, p. 11), destaca que o Direito do Trabalho teve trés
grandes fatores essenciais para a sua formacao, o qual classifica como o fator

econdmico, social e politico. Sendo vejamos:

O fator econdmico corresponde a grande mudanga social que o homem viveu a
partir do final do Século XVIII, época da revolugao industrial, com maior énfase na
Europa Ocidental (regiao onde a industria se desenvolveu com maior intensidade),
quando houve uma grande evolugao do maquinismo e da tecnologa, seguida de um

vasto avang¢o econémico, onde resultou um nivel elevado de desemprego.

Os trabalhadores diante de uma instabilidade laboral e uma situacéo social indigna,
seguida desemprego, condi¢gdes precarias de trabalho e pobreza, se mobilizaram

para reivindicar novos direitos.

Nesse contexto, surgiu novas técnicas de divisdo do trabalho seguidas de novas
profissdes, razdo em que aumentou as oportunidades de emprego, na mesma

propor¢cao do desenvolvimento econdmico e social.

Ja o fator social, conforme ja mencionado, emergiu a partir do fim do Século XVIII,

época em que os trabalhadores que exerciam suas fungdes no ambito das
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industrias, se submetiam diariamente a condi¢gbes precarias de trabalho, seguidas

de sentimento de indignagéo e solidariedade uns com os outros.

Assim, diante de tal situagdo, se uniram para reivindicar melhores salarios e
condigcbes de trabalho, ocasido em que surgiram os denominados “sindicatos”
devido as diversas organizag¢des de profissdes, que objetivavam manter o equilibrio
dentro das relagbes de trabalho, prezando sempre pela dignidade da pessoa

humana.

Por fim, o fator politico, também emergiu no fim do Século XVIIl, que diante da
evolugado social e econbmica devido as inumeras conquistas oriundas dos direitos
sociais, os trabalhadores organizados (em sua maioria representados por sindicatos)
passaram a regular a vida social por meio de normas juridicas que por eles eram
regulamentadas sem a intervengdo do Estado, onde estipulavam diretrizes que

disciplinavam as condigdes de trabalho.

Nota-se, que o direito do trabalho emergiu em uma época tumultuada, onde
gradativamente houve evolugdo no ambito econémico e social, 0 que, em contra
partida, também ocasionou graves problemas sociais, tais como desemprego,
condigbes precarias de trabalho, pobreza, doengas, entre outros, conforme ja

mencionado.

Todavia, foi diante destas dificuldades que os trabalhadores se uniram para clamar
por melhores condigdes de trabalho, iniciando-se, a partir de entdo, uma sequéncia
de inUmeras conquistas sociais, que melhoram as condi¢des de trabalho, buscando

sempre manter um equilibrio entre os trabalhadores e os patrées.

Diante do exposto, ndo ha duvidas de que o direito do trabalho foi se desenvolvendo
e se aperfeicoando com o passar do tempo, sempre objetivando valorizar o labor e
salario dos trabalhadores, respeitando a dignidade da pessoa humana e saude fisica

e psiquica do trabalhador.
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1.3 OIT — ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO

E importante fazer um breve relato a respeito da OIT, pois constitui um importante
orgao mundial que sempre esteve presente nas grandes conquistas mundiais do
Direito do Trabalho.

A OIT é um érgao das Nagdes Unidas, que tem como finalidade principal fomentar a
Justica Social e os Direitos Humanos com énfase no ambito mundial das relacdes de

trabalho.

Ademais, foi criada em 1919, através do Tratado de Versilles, para organizar
mundialmente as relagdes de trabalho, sendo que em 1946 tornou-se o primeiro

organismo especializado das Nagdes Unidas.

Destaca-se que é composta por trés orgaos: o Conselho de Administracdo, a

Conferéncia Internacional do Trabalho e o Secretariado. Senao vejamos:

O Conselho de Administracdo € um 6rgao executivo que tem como finalidade a
elaboracgao e controle de execugéo das politicas e programas da OIT, bem como o
responsavel pela eleicdo do Diretor-Geral e formalizacdo de uma proposta de
programa e or¢camento bienal, sendo que trés vezes ao ano 0s seus membros se

reunem na cidade de Genebra, na Suica.

A Conferéncia Internacional do Trabalho é um 6rgéao deliberativo constituido por
representantes dos Estados-Membros, onde elaboram convengdes e
recomendacgdes internacionais, sendo que as se¢des sao realizadas uma vez ao

ano.

Por fim, o Secretariado, que possui uma fungcdo operadora, vez que concentra
atividades de administracdo, de pesquisa, de producdo, de controle de reunides,

entre outros.

Conforme ja mencionado, a OIT busca regularizar as relagdes mundiais de trabalho,
prezando pela Justica Social e Direitos Humanos, mas para tanto, elabora
mecanismos normativos para efetivar os seus objetivos, que sao identificados como

convengoes, protocolos e recomendacdes.
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As convengdes sao normas elaboradas com intuito de regularizar alguma situacéo,
0s quais devem ser cumpridas por todos os Estados-Membros, sob pena de
punicao.

O protocolo consiste em um acordo entre os negociadores referente a uma

convengao.

Ja a recomendacdo, sdo somente diretrizes para a politica nacional, funcionando

apenas como um meio de orientagdo que complementa as convengodes.

Desta forma, ndao ha duvidas que no campo do Direito do Trabalho, a OIT possui um
papel mundialmente importante, vez que € um &érgdo que objetiva assegurar aos

trabalhados melhores condigdes de trabalho.
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2. PRINCIPIOS DO DIREITO DO TRABALHO

2.1 NOGCOES GERAIS

Os principios, assim como as regras, sao especies do género norma juridica,
funcionando como fonte material e norma geral do direito do trabalho, servindo de
inspiracao aos legisladores para a elaboragdo das leis, bem como um meio de
orientacdo ao Juiz para interpretar uma norma e aplicar o direito, ou seja, os

principios sdo meios que ampliam a interpretacao e aplicagao do direito.

Para Reale (2003, p. 37) os principios sao definidos como:

verdades fundantes de um sistema de conhecimento, como tais admitidas,
por serem evidentes ou por terem sido comprovadas, mas também por
motivos de ordem pratica de carater operacional, isto €, como pressupostos
exigidos pelas necessidades da pesquisa e da préxis.

Ja Martinez (2012, p. 83) passa a seguinte definigéo:

Os principios prescrevem diretrizes, produzindo verdadeiros mandados de
otimizagdo que, em Ultima analise, visam a potencializagdao da propria
justica. Por serem dotadas de estrutura valorativa, os principios reclamam
uma conduta racional e criativa do intérprete para a sua aplicagéo.

Nota-se que os principios possuem um papel importante dentro do nosso sistema
juridico, o que, de fato, pode-se constatar na nossa atual constituicdo, que expandiu

0 seu valor colocando-os na mesma categoria das normas.

Nesse sentido, o Art. 8°, da Consolidacao das Leis do Trabalho, também valoriza a
importancia dos principios no ambito de aplicacdo do Direito do Trabalho, pois
dispbe que na falta de disposicbes legais ou contratuais as autoridades
administrativas e da Justica do Trabalho poderdo utilizar-se dos principios para

interpretar e aplicar o direito.
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Portanto, no ambito do Direito do Trabalho os principios possuem um papel
fundamental, haja vista que sao essenciais para manter o equilibrio e
regulamentacdo das relagdes de trabalho, além de auxiliar os interpretes para
aplicar o direito, e os legisladores para elaborar as normas, bem como sao

frequentemente utilizado pela doutrina.

2.2 PRINCIPIOS

Conforme ja mencionado, os principios de Direito do Trabalho sdo extremamente
necessarios para manter o equilibrio nas relagcdes de trabalho entre o empregador e
o empregado, em face ao evidente desiquilibrio entre 0s mesmos, pois 0 empregado
€ a parte hipossuficiente da relagdo empregaticia, necessitando de uma protegéo

maior.

Desta forma, vale mencionar todos os principais principios do Direito do Trabalho, os

quais serao delineados nos topicos seguintes.

2.2.1 - Principio da Dignidade da Pessoa Humana

Trata-se de um dos principios mais importantes do nosso sistema juridico, se
nao o mais importante, ainda mais no ambito do Direito do Trabalho, que esta
marcado pelas inumeras batalhadas travadas pelos trabalhadores para
reivindicar melhores salarios e condigcdes de trabalho em face aos seus
empregadores, onde a busca pela dignidade da pessoa humana sempre foi o

uns dos principais objetivos.

Dificilmente podemos conceituar o termo “dignidade da pessoa humana”, pois
possui um conceito impreciso e muito vasto, contudo, é notério que o referido

principio ressalta o seu valor moral e espiritual que é inerente a pessoa.

Sarlet (2001, p. 60) conceitua a dignidade da pessoa humana da seguinte
forma:
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Temos por dignidade da pessoa humana a qualidade intrinseca e distintiva
de cada ser humano que o faz merecedor do mesmo respeito e
consideragédo por parte do Estado e da comunidade, implicando, nesse
sentido, um complexo de direitos e deveres fundamentais que assegurem a
pessoa tanto contra todo e qualquer ato de cunho degradante e desumano,
como venham a lhe garantir as condigbes existenciais minimas para uma
vida em comunhao dos demais seres humanos.

Por outro lado, Kant (2004, p. 65) buscou conceituar o principio da dignidade

da pessoal humana distinguindo pessoas de coisas. Senao vejamos:

no reino dos fins, tudo tem ou um preco ou uma dignidade. Quando uma
coisa tem preco, pode ser substituida por algo equivalente; por outro lado, a
coisa que se acha acima de todo prego, e por isso ndo admite qualquer
equivaléncia, compreende uma dignidade.

Como se vé, a dignidade da pessoa humana é um atributo que todo ser humano
possui, o que nos diferencia dos demais seres vivos e objetos, e em razdo desta
qualidade somos dotados de direitos e deveres fundamentais, os quais nos

garantem possuir condigdes minimas para uma vida digna.

Além do mais, esta claro e evidente que nao podemos fazer uma definicao
permanente do conceito de dignidade da pessoa humana, pois ha medida em que a
sociedade vai se desenvolvendo e mudando os seus conceitos devido o decorrer do
tempo, a conceituagao deste principio também pode ser alterado, o que, de fato,

demonstra a indefinicdo do seu conceito.

Todavia, podemos afirmar que o principio da dignidade da pessoa humana constitui
um valor fundamental inerente ao préprio ser humano e que deve ser respeitado por

toda a sociedade, bem como pelo Estado.

Portanto, no ambito do Direito do Trabalho deve ser frequentemente utilizado para

manter o equilibrio na relagdo empregaticia.
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2.2.2 - Principio da Protegao

O principio da protegcao garante ao trabalhador uma condigdo de igualdade juridica
em face ao seu empregador, vez que no ambito da relagdo empregaticia 0 mesmo é
a parte hipossuficiente, portanto, necessita de dispositivos de protecdo para

contrabalancear a relagao juridica.

Assim, o objetivo principal do referido principio € equilibrar as desigualdades da
relagdo juridica entre o empregado e o empregador, especificamente no conflito
entre o capital e o trabalho, mediante mecanismos de protecdo em beneficio da

parte mais fraca da relagao, ou seja, o empregado.

Ressalta-se, que do principio da protecao pode-se extrair outros principios, 0os quais

seguem a baixo:

2.2.2.1 — Principio da Norma mais Favoravel.

De acordo com este principio, no Direito do Trabalho, quando existir o conflito entre
duas ou mais normas, deve-se aplicar aquela que for mais favoravel ao empregado,
independentemente do seu posicionamento hierarquico, contudo, para isso deve o

aplicador do direito observar alguns critérios.

Martinez (2012, p. 85) menciona que o interprete e aplicador do direito deve seguir
0s seguintes métodos de determinacdo da norma mais favoravel: a
acumulagao/atomistica, o conglobamento/incindibilidade ou o conglobamento por

institutos.

O método da acumulacao/atomistica, € a forma em que o aplicador seleciona em
cada uma das normas em confronto os itens mais favoraveis ao trabalhador,

aplicando-as no caso em concreto.

O método do conglobamento / incindibilidade, ocorre quando o aplicador analisa um
conjunto de normas, aplicando-a a norma mais favoravel, excluindo totalmente a

aplicacao das outras.
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Pelo método do conglobamento por institutos, o aplicador seleciona dentro do
conjunto (grupos homogéneos de matérias), institutos que podem ser apreciados

separadamente, aplicando o mais favoravel ao trabalhador.

Nota-se, que existem diferentes critérios de aplicagdo da norma mais favoravel,
porém, ressalta-se que no Direito do Trabalho deve ser utilizado o critério de
acumulagao, haja vista que as leis trabalhistas sdo imperativas, o que, de fato ndo

se admite derrogacao ou interpretagao parcial da norma.

2.2.2.2 — Principio da Condigdo mais Benéfica

Segundo este principio, as condigcdes mais benéficas que estdo previstas no
contrato de trabalho e/ou regulamento da empresa, devem prevalecer diante de
outras normas eventualmente editadas que sdo menos benéficas ao empregado, ou

seja, sempre devem prevalecer os direitos adquiridos.

Sob esta otica, o Art. 5°, XXXVI, da CF/88 dispde que “a lei ndo prejudicara o direito
adquirido, o ato juridico perfeito e a coisa julgada”, portanto, a norma constitucional
assegura ao trabalhador sempre a condigdo mais favoravel, mesmo que sobrevenha

uma nova norma que seja menos benéfica.

No mesmo sentido, o Art. 468, caput, da CLT, protege o trabalhador de alteracdes

no contrato de trabalho que possam lhe resultar prejuizos. Senao vejamos:

Art. 468. Nos contratos individuais de trabalho s6 e licita a alteragdo das
respectivas condigdes por mutuo consentimento, e, ainda assim, desde que
nao resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade de clausula infringente desta garantia.

O mesmo entendimento possui o Tribunal Superior do Trabalho, através das

Sumulas n.° 51 e 288. Vejamos:
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Sumula 51. Norma regulamentar. Vantagem e opg¢do pelo novo
regulamento. Art.468 da CLT.

| — As clausulas regulamentadores, que revoguem ou alterem vantagens
deferidas anteriormente, s6 atingirdo os trabalhadores admitidos apds a
revogagao ou alteracéo do regulamento.

Il — Havendo a coexisténcia de dois regulamentos da empresa, a opgéo do
empregado por um deles tem efeito juridico de renuncia as regras do
sistema do outro.

Sumula 288. A complementacdo dos proventos da aposentadoria é regida
pelas normas em vigor na data da admissdo do empregado, observando-se
as alteragcbes posteriores desde que mais favoraveis ao beneficiario do
direito.

Portanto, no conflito entre duas ou mais normas trabalhistas, prevalece aquela que

seja mais favoravel ao trabalhador, pois trata-se de um direito adquirido.

2.2.2.3 — Principio do In dubio pro operario

Também & denominado de in dubio pro misero, segundo o qual o aplicador do direito
deve adotar a interpretagdo mais favoravel ao empregado, quando uma determinada

norma permitir duas ou mais interpretagdes distintas.

Todavia, no campo probatério do processo do trabalho esta interpretagdo néo pode
ser aplicada em sua integralidade, pois deve-se observar no caso concreto a quem

compete o 6nus da prova.

Portanto, a aplicabilidade deste principio esta restrita nas situagcdes em que existir

duvidas, ocasido em que o aplicador do direito deve decidir a favor do empregado.

2.2.3 - Principio da Irrenunciabilidade dos Direitos Trabalhistas

A Consolidagédo das Leis do Trabalho, mais especificadamente em seu Art. 9°
determina que os direitos trabalhistas s&o irrenunciaveis, o que, consequentemente,

nao autoriza ao trabalhador renunciar aos seus direitos.
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Entretanto, o Art. 7°, VI, da CF/88, apresenta uma exceg¢ao quanto a aplicabilidade
deste direito, na hipotese em que a irredutibilidade do salario somente pode ser

autorizada mediante Convencao Coletiva ou Acordo Coletivo de Trabalho.

Assim, é vedado toda e qualquer alteragado no contrato de trabalho que proporciona
prejuizos para o empregado, bem como € vedado ao trabalhador renunciar aos seus

direitos trabalhistas.

2.2.4 - Principio da Primazia da Realidade

De acordo com este principio, a realidade dos fatos prevalece sobre clausulas

contratuais e demais documentos, ainda que em sentido contrario.

Assim, o objetivo principal é buscar da verdade real, baseando-se nos fatos reais e

nao em documentos formais, aplicando-se tanto a favor quanto contra o empregado.

2.2.5 - Principio da Continuidade da Relagcao de Emprego

O principio da continuidade da relagdo de emprego, determina que o contrato de
trabalho possui validade por tempo indeterminado, salvo prova em contrario. A

excegao a regra sao os trabalhos temporarios.

Registra-se, que o 6nus da prova do término do vinculo empregaticio compete
sempre ao empregador, pois presume-se que 0 empregado deseja dar continuidade

ao trabalho.

Nesse sentido, a Sumula 212, do TST, demonstra o0 mesmo entendimento. Senéo

vejamos:

Stmula 212 TST: Despedimento. Onus da prova - O 6nus de provar o
término do contrato de trabalho, quando negados a prestagao de servigo e
o despedimento, € do empregador, pois o principio da continuidade da
relacdo de emprego constitui presungao favoravel ao empregado. (Res.
14/1985, DJ 19.09.1985)
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Outrossim, nossa Constituicdo Federal, mais precisamente no seu Art. 7°, |,
também protege o trabalhador do término do contrato sem justa causa por parte do

empregador. Vejamos o que dispde o referido artigo:

Art. 7°. S3o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros
que visem a melhoria de sua condigédo social:

| — relagdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa
causa, nos termos de lei complementar, que prevera indenizagao
compensatoria, dentre outros direitos;

Portanto, a finalidade principal deste principio consiste em preservar o contrato de
trabalho do empregado, para evitar que o empregador formalize uma sucessao de
contratos determinados, bem como resguarda ao trabalhador toda e qualquer
despedida arbitraria ou sem justa causa, penalizando o empregador ao pagamento

de uma indenizagdo compensatoria.

2.2.6 - Principio da Razoabilidade

O principio da razoabilidade nao é especificadamente do Direito do Trabalho,
contudo, €& frequentemente aplicado nas relagdes de trabalho, pois busca
regulamentar o comportamento do empregado e do empregador durante a vigéncia

do pacto laboral.

Assim, nos casos em que a Lei ndo dispor de solugédo para o caso concreto, deve
sempre aplicar este principio, pois utiliza-se do bom-senso para solucionar o litigio

ou conflito existente.
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2.2.7 - Principio da Boa-Fé

De acordo com este principio, tanto o empregador quanto o empregado devem agir
com lealdade e boa-fé um com o outro, durante toda a vigéncia do contrato de

trabalho.

Neste aspecto, o Art. 422, do Codigo Civil Brasileiro de 2002, dispde que “os
contratantes sao obrigados a guardar, assim na conclusdo do contrato, como em

sua execucao, os principios de probidade e boa-fé”.

Assim, se por acaso, uma das partes da relacdo ndo cumprir com este dispositivo,

pode ser condenado a ressarcir todo o dano causado a parte prejudicada.

Portanto, este principio é de suma importancia no ambito do Direito do Trabalho,
pois direciona todas as partes que compdem o vinculo empregaticio a agir com

lealdade uns com os outros.
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3. ASSEDIO MORAL

3.1 CONCEITO E DEFINICAO

O assédio moral sdo atos cruéis e desumanos praticados repetitivamente ao logo do
tempo, na maioria das vezes, por um ou mais individuos hierarquicamente
superiores ao(s) seu(s) empregado(s), objetivando constranger, humilhar e
desestabilizar emocionalmente este trabalhador, durante o exercicio de suas
atividades laborativas, o que, consequentemente, |he causara prejuizos a sua saude

€ ao seu emprego.

Ademais, pode-se afirmar que a sua divulgacao e discussao a nivel nacional ainda é
muito recente, mas ja existem diversos projetos de leis federais e até mesmo
municipais que pretende regulamentar este tema e até mesmo criminalizar a pratica

desta conduta.

No Brasil, o tema assédio moral estendeu o campo de divulgagdo e discussao
gragas ao trabalho da Dra. Margarida Barreto, em razdo da sua pesquisa sob o titulo
“‘Uma jornada de humilhagdes”, que foi tema de sua dissertacdo de Mestrado em
Psicologia Social, defendida em 22/05/2000 na PUC/SP.

Barreto, afirma que o “Assédio moral ou violéncia moral no trabalho ndo é um
fendmeno novo. Pode-se dizer que ele é tao antigo quanto o trabalho”. (Disponivel
em: http://www.assediomoral,org/spip.php?article1. Acesso dia 02/08/2015 as
20h30min).

Além do mais, define o assédio moral como:

a exposicao dos trabalhadores e trabalhadoras a situagées humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e
no exercicio de suas fungdes, sendo mais comuns em relagdes hierarquicas
autoritarias, onde predomina condutas negativas, relacbes desumanas e a
éticas de longa duragéo, de um ou mais chefes dirigida a um subordinado,
desestabilizando a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e a
organizacdo, forgando-o a desistr do emprego. (Disponivel em:
http://www.assediomoral,org/spip.php?article1. Acesso dia 02/08/2015 as
20h30min)


http://www.assediomoral,org/spip.php?article1
http://www.assediomoral,org/spip.php?article1
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Por outro lado, deve-se ressaltar também, o trabalho de Marie France Hirigoyen, que
no ano 2000 publicou um livro sob titulo “ Harcelement Moral: /a violence pervese au
quotidien, que no Brasil foi traduzido pela Editora Bertrand Brasil, com o titulo
“Assédio Moral: a violéncia perversa no cotidiano”, onde define o assédio moral

como:

Toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se sobre tudo por
comportamentos, palavras, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integralidade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pdr em perigo ou degradando o ambiente de trabalho.

Assim, esta nitido que a violéncia moral € um ato considerado desumano e antiético,
pois causa desordens emocionais e atinge a dignidade da pessoa humana,
causando-lhe inumeros prejuizos inclusive psiquicos, motivo pelo o qual atinge
diretamente a sua saude e principalmente o seu rendimento no trabalho, podendo

até lhe causar a morte.

Vale esclarecer que um ato isolado de humilhacdo ndo pode ser considerado
assédio moral, para isso Margarida Barreto classifica alguns pressupostos para

caracterizar assédio moral. Senao vejamos:

1 — repeticao sistematica;
2 — intencionalidade (forgar o outro a abrir m&o do emprego)

3 — direcionalidade (uma pessoa do grupo € escolhida como bode
expiatoério)

4 — temporalidade (durante a jornada de trabalho, por dias e meses)
5 — degradacao deliberada das condi¢bes de trabalho

(Disponivel em: http://www.assediomoral,org/spip.php?article1. Acesso dia
02/08/2015 as 20h30min)

Desta forma, o assédio moral pode ser compreendido como um conjunto de
condutas abusivas e intencionais, que sao repetidas ao longo do tempo objetivando
a exclusdo de um empregado ou de um grupo determinado, do préprio ambiente de

trabalho, atacando a sua dignidade com frequentes humilhagbes e


http://www.assediomoral,org/spip.php?article1
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constrangimentos, o que, de fato, lhe causara diversos prejuizos a sua saude fisica

e mental.

3.2 ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

O assédio moral ocorre quando um individuo é alvo de constantes constrangimentos
fisicos e psicolégicos, dentro do seu proprio ambiente de trabalho, além de ser
hostilizada, ridicularizada e desacreditada, razao pelo o qual sofre diversos prejuizos

na sua saude e rendimento laboral.

Ressalta-se que na maior parte das vezes, a vitima € sempre o empregado e o
agressor € sempre o empregador, que aproveita da vulnerabilidade do trabalhador
para lhe agredir moralmente, sendo que este, mesmo humilhado n&o denuncia o seu

chefe devido o medo de perder o emprego.

Além do mais, o assédio moral no ambiente de trabalho pode se manifestar em
inumeras formas como ameaca, insulto, isolamento, restricdo ao uso de sanitario e
outros locais comuns da empresa, expor o trabalhador ao ridiculo, exigir
cumprimento de tarefas superiores a sua forga, sugerir que o trabalhador peca
demissao, divulgar boatos sobre a moral do trabalhador, ignorar a presenga do

trabalhador, entre outros.

O agressor age de forma perversa e silenciosa, ameagando a todo momento o
empregado que na maior parte das vezes tem que aguentar calado, pois necessita
do emprego para garantir a sua subsisténcia, bem como de poder prover para sua

familia.

3.2.1 - Sujeitos do Assédio Moral

Como vimos o assédio moral é praticado na maioria das vezes pelo empregador em
face aos seus subordinados, contudo, existem exce¢des, no qual o assediante é o
colega da mesma hierarquia e que a vitima pode ser até mesmo o proprio superior

hierarquico.
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Segundo Aguiar (2005 apud Hirigoyen, 2002, p. 29), classifica assédio moral da

seguinte forma:

Existem nas organizagbes: assédio vertical descendente, proveniente do
comando hierarquico como abuso de poder — O assédio horizontal, aquele
que surgem entre colegas da mesma hierarquia funcional — o assédio
horizontal e vertical descendente, o chamado misto, 0 assédio que ocorre
em fungéo da omissdo do superior hierarquico diante de uma agressédo — o
asseédio ascendente, caso raro, presente quando o poder, por alguma razao,
nao esta com o comando superior

Definicao:
HORIZONTAL = disputa entre dois colegas a um determinado cargo;
DESCENDENTE = entre empregado e empregador;

ASCENDENTE = de uma pessoa hierarquicamente inferior passa a ser
hierarquicamente superior perante os outros colegas de trabalho.

Portanto, o assédio moral vertical descendente é praticado pelo empregador contra
0 seu empregado, o que, de fato é a situacdo mais comum. Ja o assédio moral
vertical ascendente, é praticado pelos empregados contra o seu superior
hierarquico. Por fim, o assédio moral horizontal é pratico por individuos que

possuem o mesmo grau hierarquico.

Assim, sintetizando tais entendimentos, pode-se afirmar que nao existe uma regra
l6gica que configure o assédio moral, motivo pelo o qual deve ser analisado a

situacao concreta para entao classificar o seu tipo.

3.2.2 - Principais motivos para desencadear o assédio moral no ambiente de

trabalho, suas consequéncias e o combate a essas praticas.

Diante de todo o exposto, esta evidente que o assédio moral € um fendmeno que
causa grandes prejuizos a saude fisica e psiquica do empregado, ou de qualquer
outro individuo com o mesmo nivel hierarquico ou nao, sendo que os motivos que

inspiram esta pratica desumana sao dos mais variados possiveis.

Neste aspecto, podemos delinear alguns motivos que podem ocasionar o
surgimento do assedio moral dentro do ambiente de trabalho, tais como: por doenca,
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religioso, orientagdo sexual, racismo, inveja, ciumes, por competi¢cdo interna, por

maus tratos, etc.

Como se v€, muitos sdo as causas que impulsionam a pratica desta conduta abusiva
e desrespeitosa, contudo, deve-se frisar que as empresas em geral devem
formalizar mecanismos que sejam eficazes para combater o assédio moral dentro do

ambiente de trabalho.

Importante ressaltar que a nivel nacional ainda existem poucas pesquisas que
podem revelar a dimensao dos trabalhadores que ja sofreram algum tipo de

agressao moral.

Nascimento (Revista de Direito do Trabalho. RDT 145/197-212.jan.-mar./2012), cita
uma divulgagao feita no jornal Folha de Sao Paulo de 01/07/2001, que realizou um
estudo feito com 97 empresas de S&o Paulo (setores quimicos, plasticos e
cosmeéticos) onde revelou que dos 2.072 empregados entrevistados, 870 deles, ou

seja, 42%, ja haviam passado por algum tipo de humilhagao no trabalho.

Portanto, se naquele ano inumeros trabalhadores ja haviam sofrido algum tipo de
humilhag&o no trabalho, nos dias de hoje esta situagao deve ter tomado proporgdes
ainda maiores, devido o grande numeros de acgdes trabalhistas na Justica do

Trabalho com este tipo de demanda.

Outro aspecto que merece ser mencionado e discutido sdo as consequéncias que o

assédio moral traz para as empresas.

De acordo com a Cartilha de Assédio Moral e Sexual no Trabalho, expedido pelo
Ministério do Trabalho e Emprego langado (2010, p. 26), as consequéncias do

assédio moral para as empresas sao:

- A queda da produtividade e menor eficiéncia, imagem negativa da
empresa perante os consumidores e mercado de trabalho;

- Alteragdo na qualidade do servigo/produto e baixo indice de criatividade;
doencas profissionais, acidentes de trabalho e danos aos equipamentos;

- Troca constante de empregados, ocasionando despesas com rescisao,
selecao e treinamento de pessoal €;

- Aumento de agdes trabalhistas, inclusive com pedidos de reparagao por
danos morais.
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Isto posto, a mesma Cartilha do Ministério do Trabalho estabelece a¢des preventivas

que podem ser adotadas pelas empresas (2010, p. 27). Sen&o vejamos:

- Estabelecer dialogo sobre os métodos de organizagao de trabalho com os
gestores (RH) e trabalhadores (as);

- Realizacdo de seminarios, palestras e outras atividades voltadas a
discusséo e sensibilizagao sobre tais praticas abusivas e;

- Criar um codigo de ética que proiba todas as formas de discriminagao e
de assédio moral.

Nota-se, que a pratica frequente do assédio moral no ambiente de trabalho pode
causar grandes prejuizos para as empresas, que como forma de evitar estas
consequéncias, devem formalizar mecanismos para combater estas praticas, os

quais sao fundamentais para garantir um ambiente de trabalho sadio e prazeroso.

3.3 OUTRAS CONSEQUENCIAS CAUSADAS PELO ASSEDIO MORAL
NO AMBIENTE DE TRABALHO.

3.3.1 — Consequéncias para o empregado assediado

Conforme ja mencionado, o empregado € a grande vitima do assédio moral dentro
do ambiente de trabalho, pois em relacdo ao seu empregador, € a parte

hipossuficiente e mais vulneravel da relagao.

Nesse contexto, o artigo 483, da CLT, dispde expressamente de algumas hipoteses
em que o trabalhador podera por fim ao contrato de trabalho, bem como de exigir o
pagamento de todas as verbas indenizatérias, isto devido a chamada rescisao

indireta. Sendo vejamos:

Artigo 483 — o empregado podera considerar rescindido o contrato e
pleitear a devida indenizagao querendo:

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

b) for tratado pelo empregador ou superiores hierdrquicos com rigor
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€eXcessivo;
c) correr perigo manifesto de mal consideravel;
d) nao cumprir o empregador as obrigagbes do contrato;

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

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

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

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

§ 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.

Desta forma, se por acaso o empregador cometer quaisquer das condutas acima
descritas, pode o empregado considerar rescindido o contrato de trabalho,
principalmente quando o mesmo sofrer qualquer conduta que |he possa causar

humilhag&o ou constrangimento.

3.3.2 - Consequéncias para o empregado assediante

Dentre as varias formas que o assédio moral pode se manifestar, esta forma
precisamente € menos comum de ocorrer, porém, caso o empregado cometa
qualquer ato abusivo que possa se configurar assédio moral, as penas para esta

pratica sdo muito severas.

Neste aspecto, o Art. 482, da CLT, aplica algumas sang¢bes para esta pratica,

» oW

destacando com énfase maior as alineas “b”, “j” e “k”. Vejamos:

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

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;
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j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢des, salvo em caso de
legitima defesa, prépria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra e boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa,
prépria ou de outrem;

Portanto, caso o empregado cometa qualquer ato que constitui assédio moral no
ambiente de trabalho, deve ser penalizado por uma despedida com justa causa, fato
este que, consequentemente, lhe causara a perda de receber qualquer verba

indenizatéria no ato da rescisao.

3.4 O ASSEDIO MORAL E A LEGISLACAO BRASILEIRA

Partimos do pressuposto de que no ambito do nosso ordenamento juridico, nao
existe norma legal regulamentadora do tema assédio moral, necessitando, portanto,

utilizarmos da analogia para estabelecer uma sang¢ao ao assediador.

Conforme ja demonstrado, o assédio moral denigre todo nosso sistema legal de
protecao ao trabalhador, que foi conquistado e aperfeicoado durante a evolucao do

direito do trabalho.

Também é verdade que o assédio moral ndo € uma pratica recente no ambito das
atividades laborais, porém, na época em que vivemos aceitar este tipo de conduta
significa atear fogo em toda nossa legislacdo trabalhista, que possuiu inUmeras

normas e principios de prote¢ao ao trabalhador.

Destaca-se, que o principio da dignidade da pessoa humana é de suma importancia
no ambito do Direito do Trabalho, e deve ser aplicado diariamente em todos os atos
do exercicio das atividades laborais, bem como na relagdo entre empregador e
empregado, com forma de equilibrar a relacdo empregaticia, e principalmente

proteger o empregado.

Além do mais, pode-se afirmar que o Art. 483, alineas “b” e “e”, da CLT, dispde de
mecanismos capazes de regulamentar e penalizar a pratica do assedio moral, pois,

nesta duas hipbéteses pode o empregado considerar rescindido o contrato de
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trabalho, bem como pode pleitear todas as indenizagdes que lhe € devida,

caracterizando-se uma forma de rescisao indireta.

No mesmo sentido, o Decreto n.° 3.048/1999, em seu Anexo Il, considera como
agente etiolégico ou fator de risco de natureza ocupacional condigbes dificeis de
trabalho e o desacordo com patrédo ou colega e trabalho, pode caracterizar doenca

ou acidente do trabalho.

Desta forma, apenas de ainda nao existir norma especifica que regularmente o tema
assédio moral, deve-se aplicar a analogia para combater este grande problema que

vem afetando muitos trabalhadores a nivel nacional e até mesmo mundial.
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4 RESPONSABILIDADE CIVIL DO EMPREGADOR DEVIDO A
PRATICA DO ASSEDIO MORAL

41 CARACTERIZAGCAO DO ASSEDIO MORAL COMO ATO ILICITO

Como vimos, nao existe em nosso ordenamento juridico nenhum diploma legal que
regulamenta especificadamente o tema assédio moral, motivo pelo o qual deve ser
considerado um ato ilicito para que o assediador possa ser responsabilizado, devido
ter ferido a honra e boa fama do trabalhador, a sua saude fisica e psiquica ou a sua

intimidade e privacidade, entre outros.

Isto porque, conforme ja mencionado o assédio moral constitui uma conduta abusiva
e desumana, que pode causar diversos prejuizos para o assediado, inclusive

prejuizos a sua saude fisica e mental.

Segundo Nascimento e Alkimin (Revista de Direito Privado. RDT 39/182-210.jul.-
set/2009):

O assédio moral como conduta antiética, antijuridica, caracteriza-se com um
“procedimento contrario a um dever preexistente”, ou seja, o sujeito ativo do
assédio moral age por acao (ofensas morais, por exemplo) ou omissao
(recusa de comunicacgao, por exemplo) voluntaria (dolo) ou por negligéncia
ou imprudéncia (culpa) em desacordo com a ordem juridica, invadindo a
esfera juridica de outrem, gerando a conduta assediante prejuizo moral a
pessoa assediada, sem se perder de vista o prejuizo ou dano de ordem
material.

Assim, pode-se afirmar que o assédio moral configura uma espécie do género ato
ilicito, e consequentemente, todas as vezes que um individuo praticar esta conduta

tem o dever de indenizar a pessoa assediada.

Nesse sentido, os Art. 186 e 927, ambos do Cdédigo Civil, dispde do dever do
agressor de reparar o dano causado a vitima, mesmo que este tenha agido com dolo

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

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

Desta forma, apesar do assédio moral ndo possuir nenhuma norma especifica que o
regulamenta, bem como que impde uma sangdo para a pratica deste ato, por
analogia, podemos caracteriza-lo como um ato ilicito, assim, se alguém praticar este

ato tem o dever de reparar todos os danos causados ao assediado.

4.2 - RESPONSABILIDADE SUBJETIVA E OBJETIVA

Conforme ja demonstrado no item acima, o nosso Cdédigo Civil Brasileiro determina
que quando existir o nexo causal entre a conduta do agressor (por acédo ou omissao
dolosa ou culposa) e o dano, constitui para este o dever de indenizar a vitima do

fato.

Além do mais, extraisse ainda deste importante diploma legal duas teorias que
disciplinam a teoria da responsabilidade, denominadas como a teoria subjetiva e a

objetiva.

A responsabilidade civil subjetiva é aquela que a pessoa por ato préprio pratica um
ato (por acdo ou omissao dolosa ou culposa) que causa um dano a outrem, sendo
que se provado o nexo causal entre a conduta e o dano, respondera o0 mesmo

subjetivamente.

Por outro lado, a responsabilidade civil objetiva € aquela que se aplica em razao de
um ato praticado por terceiro, o que, de fato, constitui para aquele que é responsavel

por este individuo a obrigatoriedade de reparar o dano causado.

Nesse contexto, o Art. 932, Ill, do Cddigo Civil Brasileiro, ilustra com perfeicdo o
entendimento ora suscitado, o qual dispde que também s&o responsaveis pela
reparagao civil “o empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e

prepostos, no exercicio do trabalho que Ihe competir, ou em razao dele”.
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Portanto, no caso em que um preposto da empresa praticar o assédio moral dentro
do ambiente de trabalho dirigido a um ou alguns empregados, respondera o
empregador pela pratica deste ato, independentemente de ter agido ou ndo com
culpa, e de ter concorrido ou ndao com a pratica do ato ilicito, constituindo para o

mesmo, o dever de reparar o dano causado ao assediado.

Todavia, € facultativo ao empregador pleitear uma agdo de regresso em face do
preposto, consoante determinacao do Art. 934, do Cddigo Civil Brasileiro, o qual
dispbe que “Aquele que ressarcir o dano causado por outrem pode reaver o que
houver pago daquele por quem pagou, salvo se o causador do dano for descendente

seu, absoluta ou relativamente incapaz”.

Desta forma, mesmo que o empregador seja obrigado a ressarcir o dano causado
pelo 0 seu preposto para um ou alguns dos seus empregados, pode 0 mesmo
requerer a restituicdo dos valores pagos, pleiteando uma agao de regresso em face

do seu preposto.

4.3 — DO DANO MORAL DECORRENTE DO ASSEDIO MORAL

O dano moral é aquele que atinge bens incorpéreos tais como a alta estima, a

honra, a privacidade, entre outros.

Segundo Diniz (2009, p. 90) “O dano moral vem a ser a lesdo de interesses nao
patrimoniais de pessoa fisica ou juridica (CC, Art. 52; Sumula 227 do STJ)

provocada pelo fato lesivo”.

Ja Cahali (1998, p. 20), caracteriza dano moral da seguinte forma:

Parece mais razoavel, assim, caracterizar o dano moral pelos seus préprios
elementos: portanto, como a privagdo ou diminuigdo daqueles bens que tém
um valor precipuo na vida do homem e que s&o a paz, a tranquilidade de
espirito, a liberdade individual, a integridade fisica, a honra, e os demais
sagrados afetos.
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Ademais, os danos morais sao incursdes ilegitimas de outrem na esfera juridica dos
lesados, que conforme ja vimos, podem atingi-los em termos subjetivos (interno) ou

objetivos (externo), ou em ambos.

Quando o resultado lesivo se consubstancia em depreciagdo intima da vitima,
angustia, constrangimento, sentimento de humilhacdo, tem-se dano moral
subjetivamente considerado, eis que atingem a auto-estima da pessoa, devido a

exposicao sofrida perante todos.

Neste aspecto, conforme ja discutido, o assédio moral traz um grande
constrangimento e humilhagédo para a pessoa assediada, pois atinge diretamente o
seu patriménio moral, que é constituido por integridade fisica e psiquica, honra,

privacidade, intimidade, boa fama, entre outros.

Isto posto, partimos do pressuposto de que nossa Constituicdo Federal, ao langar os
fundamentos da Republica Federativa do Brasil, estabelece no inciso IV, de seu art.
1°, “os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa”, deixando evidente que, para
que haja a livre iniciativa, devem ser respeitados antes os valores sociais do
trabalho, entre eles a saude do trabalhador e o direito a um meio ambiente de
trabalho sadio, o que prevé, posteriormente, nos artigos 8°, XXIl e 200, VIII,

respectivamente.

Além do mais, a constituicdo ndo deixou de acolher a reparacéo de danos atinentes
a honra, a dignidade, de modo que comprovado o nexo de causalidade entre a agao

e a dor sofrida, encontra-se fundamentado o pedido reparatdrio.

Portanto, como ndo se falar em dano moral quando a pessoa se vé acometida por
tantos sentimentos que trazem prejuizos a sua saude e vida social e, com ele
grandes sofrimentos espirituais, angustia, tristeza, bem como transtornos psiquicos

e fisicos.

4.4 — CRITERIOS PARA FIXACAO DO QUANTUM INDENIZATORIO

O quantum indenizatério corresponde a fixagdo pecuniaria em face ao dano moral
causado, objetivando repara-lo, contudo, ndo existem parametros que regulamentam

critérios de fixagdo da quantia indenizatdria.
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Todavia, deve-se ressaltar que a indenizacdo por dano moral ndo visa reparar
integralmente o dano causado ou até mesmo de restitui-lo, mas apenas amenizar
todo o sofrimento moral suportado pela vitima, bem como punir o ofensor pela

pratica do ato ilicito.

Convém mencionar, que é de competéncia do juiz decidir sobre o valor pecuniario

do dano moral, que de forma livre ira quantificar os referidos valores.

Ressalta-se, entretanto, o disposto do Art. 944, e paragrafo unico, do Codigo Civil
Brasileiro, que aponta algumas circunstancias que devem ser observadas pelo juiz

para a fixagdo do valor do dano moral. Sen&o Vejamos:

Art. 944. A indenizagao mede-se pela extensao do dano.

Paragrafo Unico. Se houver excessiva desproporgdo entre a gravidade da
culpa e o dano, podera o juiz reduzir, equitativamente, a indenizagao.

De acordo com Nascimento e Alkimin (Revista de Direito Privado. RDT 39/182-
210.jul.-set/2009):

A jurisprudéncia e a doutrina tem tragcado alguns critérios para fixagao do
quantum indenizatorio por dano moral, a saber:

- a forma como ocorreu o ato ilicito: com dolo ou com culpa (leve grave ou
gravissima);

- 0 tipo de bem juridico lesado: honra, intimidade, integridade etc.;

- intensidade do sofrimento da vitima: o bem que lhe foi afetado, sua
projecdo na empresa, sociedade e na familia, seu nivel de escolaridade,
sua idade e seu tempo de servigo na empresa,;

- repercussao do ato ofensivo no ambiente de trabalho;
- 0 antecedente do agressor e a reiteragdo da conduta;

- a existéncia ou néo de retratacdo por parte do ofensor.

Como vimos, apesar de nao existir legislacdo que regulamenta a matéria, a
jurisprudéncia e a doutrina tem adotado alguns critérios para calcular o montante a
ser indenizado a titulo de dano moral, porém, ainda existem algumas divergéncias

quanto a base de calculo.
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Neste desiderato, cumpre ressaltar o entendimento de Delgado (2009, p. 586):

Assim, caso fosse viavel seguir-se, no ambito trabalhista, a proposta de
tarifamento referida ela teria de ser adequada, pelo menos, ao salario
contratual obreiro (tratando-se, é claro, de dano moral sofrido por este) por
forgca do comando constitucional prevalecente

Assim, de acordo com este entendimento, o valor do dano moral a ser quantificado

deve ter como base de calculo o valor do ultimo salario recebido pelo trabalhador.

Outrossim, no caso de dano moral decorrente de assédio moral, pode ainda o
assediado requerer indenizagdao por danos materiais, pois € uma forma de restituir
todos os valores gastos com médicos, psiquiatras e medicamentos, além de
mensurar o lucro cessante devido a perda ou afastamento do emprego. Isto porque,
ja esta devidamente demonstrado neste trabalho todas as consequéncias negativas

que o assedio moral causa ao assediado.
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5. CONCLUSAO

O assédio moral € um ato cruel e desumano praticado repetitivamente ao longo do
tempo, que causa prejuizos a saude fisica e psiquica do assediado, bem como
diversos danos no ambiente de trabalho. Na maioria das vezes, o assediador € o
empregador e o assediado € o empregado, contudo, podem existir casos em que o

empregado é a pessoa assediante.

O objetivo principal do assediador é causar desordens emocionais no assediado,
para atingir a sua dignidade, causando-lhe uma verdadeira violéncia moral.
Inumeros sdo os motivos que influenciam a pratica do assédio moral, porém,
compete ao empregador formalizar mecanismos capazes de combater esta conduta

desumana.

Sabe-se, que a divulgagcao e discussdo do assédio moral, a nivel nacional, ainda é
muito recente, e talvez por isso, ndo existem normas juridicas que criminalizam esta
conduta, porém, ja existem diversos projetos de leis que objetivam regulamentar a

materia e principalmente combater e punir a sua pratica.

Todavia, existem normas juridicas que podem ser aplicadas analogicamente para
punir a pratica do assédio moral, como por exemplo, os Art. 482 e 483, ambos da
CLT, os quais regulamentam a rescisao do contrato de trabalho pelo empregador e
pelo empregado, respectivamente. Além do mais, pode ainda o assediador ser
responsabilizado civilmente pela pratica deste ato, visto que a referida conduta

configura-se um ato ilicito.

Desta forma, ndo ha duvidas de que o assédio moral deve ser combatido no ambito
do ambiente de trabalho, visto que causa prejuizos tanto ao empregador quanto ao
empregado, portanto, deve ser amplamente discutido dentro da empresa, que deve

criar mecanismos capazes que coibir a pratica deste ato.

Por fim, neste mesmo aspecto, deve nossos legisladores regulamentar normas
juridicas especificas para criminalizar a pratica do assédio moral, impondo sancgdes

severas para o assediante.
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