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RESUMO

O presente trabalho aborda o assédio moral com relativa passagem a respeito ao assédio
sexual referindo-se ao art. 216-A, disposto em nosso Cadigo Penal, bem como o0s aspectos no
contrato de trabalho e efeitos causados a vitima, e a relacdo estabelecida entre os sujeitos.
Trataremos das consequéncias causadas pelo assédio moral. Das doses diarias de humilhacéo,
e do terror psicolégico ao qual é submetido o funcionario. A producdo de provas:
Dificuldades e Desafios. Por se tratar de um assunto novo nos bancos juridicos, ainda ndo
possui legislacdo especifica. Para tanto trataremos dos principios norteadores do Direito do
Trabalho, bem como a Constituicdo Federal, que a partir de 1988 passou a resguardar a
dignidade da pessoa humana.

Palavras-chave: 1. Violéncia-trabalho 2. Assédio moral



ABSTRACT

This work addresses the moral harassment with relative passage regarding sexual harassment
referring to art. 216-A, in accordance with our Criminal Code, as well as the aspects in the
employment contract and effects caused to the victim, and the established relationship
between the subjects. We will deal with the consequences caused by moral harassment. The
daily doses of humiliation, and the psychological terror to which the official is subjected. The
production of evidence: Difficulties and Challenges. As this is a new issue in the legal banks,
it does not yet have specific legislation. To this end, we will deal with the guiding principles
of Labour Law, as well as the Federal Constitution, which from 1988 onwards began to
protect the dignity of the human person.

Keywords-keys: Violence-work 2. Harassment moral
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INTRODUCAO

O assédio, seja ele moral ou sexual, é um problema sério enfrentado pelas organizacfes. Cada
vez mais funcionarios tém levados casos de abuso a Justica, 0 que gera prejuizos para a
empresa, ndo apenas financeiros como também de imagem perante a sociedade, parceiros e
investidores.

Os casos de assédios atingem homens e mulheres em qualquer nivel hierarquico e podem
levar a vitima a ter sérios problemas fisicos e/ou psicoldgicos, podendo atingir sua vida
pessoal e até interromper a carreira profissional.

A empresa, mesmo que ndo compactue com as atitudes de abuso, responde legalmente por
elas, pois o empregador deve zelar pela integridade psiquica, bem-estar e salde de seus
funcionarios, portanto, é imprescindivel que a organizacdo atue na prevencao e também saiba
identificar e diferenciar os tipos de assédio (SANTOS 2017).
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1. PRINCIPIOS GERAIS DO DIREITO DO TRABALHO
1.1. Nocao de principio
Principio é onde comeca algo. E o inicio, a raiz, a origem, 0 comeco, a causa.

Principios de uma ciéncia sdo as proposi¢des fundamentais, tipicas, que condicionam as
estruturagdes subsequientes. Principios, nesse sentido, sdo os alicerces da ciéncia.

Sdo, portanto, principios, as proposi¢des basicas que fundamentam as ciéncias. Para o Direito,
0 principio é seu fundamento, a base que ira informar e inspirar as normas juridicas.

Para Reale, principios sdo verdades fundantes de um sistema de conhecimento, como tais
admitidas, por serem evidentes ou por terem sido comprovadas, mas, também, por motivos de
ordem prética de carater operacional, isto €, como pressupostos exigidos pela necessidade da
pesquisa e a da praxis (2002).

O principio é o primeiro passo na consecuc¢do de uma regulagdo, passo ao qual devem seguir-
se outros.

O principio alberga uma diretriz ou norte magnético, muito mais abrangente que uma simples
regra. Além de estabelecer certas limitacOes, fornece diretrizes que embasam uma ciéncia, e
visam a sua correta compreensdo e interpretacdo. Violar um principio é muito mais grave que
violar uma regra.

1.2. Funcges dos principios

Os principios tém varias funcgoes:

e Informadora
Serve de inspiracao ao legislador e de fundamento para as normas juridicas.
e Normativa
Atua como uma fonte supletiva, nas lacunas ou omissdes da lei. Interpretativa
Serve de critério orientador para os intérpretes e aplicadores da lei.
e Interpretativa
Serve de critério orientador para os intérpretes e aplicadores da lei.

CLT - Art. 8° - Na falta de disposi¢Bes legais ou contratuais o intérprete pode
socorrer-se dos principios de Direito do Trabalho, mostrando que esses principios
sdo fontes supletivas da referida matéria. As autoridades administrativas e a Justica
do Trabalho, na falta de disposicGes legais ou contratuais, decidirdo, conforme o
caso, pela jurisprudéncia, por analogia, por eqiidade e outros principios e normas
gerais de direito, principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com os
usos e costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse
de classe ou particular prevalega sobre o interesse publico.

Evidencia-se, portanto, o carater informador dos principios, de orientar o legislador na
fundamentacdo das normas juridicas, assim como o de fonte normativa, de suprir as lacunas e
omissdes da lei.
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1.3. Principios gerais

Existem principios que sdo comuns no Direito em geral. E de se destacar, por exemplo, que
ninguém podera alegar a ignorancia do Direito. Deve-se respeitar a dignidade da pessoa
humana. E proibido o abuso do direito, o enriquecimento sem causa, etc..

Os contratos devem ser celebrados com respeito ao principio da boa-fé. Tanto o empregado,
como o empregador deve cumprir as condicOes estipuladas, em obediéncia ao principio da
lealdade reciproca (pacta sunt servanda = acordos devem ser cumpridos).

1.4. Principios de Direito do Trabalho

Os principios gerais do direito séo aplicaveis em nosso ambito por forca do disposto no Art. 8,
da CLT.

Assim, as autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de disposi¢cdes legais
ou contratuais, decidirdo, conforme o caso, pela jurisprudéncia, por analogia, por equidade e
por outros principios e normas gerais de direito, principalmente do Direito do Trabalho e,
ainda, de acordo com 0s usos e costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que
nenhum interesse de classe ou particular prevaleca sobre o interesse publico.

Ha principios de inegéavel aplicacdo comum. E o caso do respeito a personalidade humana. E
possivel dizer, também, que na ordem juridica devem ser preservados valores como a boa-fe,
a proibicéo de locupletamento ilicito, a fungdo social do direito, etc.

1.4.1. Principio da protecéo

Ha necessidade de se proporcionar compensacdo diante da superioridade econémica do
empregador em relacdo ao empregado, dando a este ultimo uma superioridade juridica.

Pode-se dizer que o principio da protecéo pode ser desmembrado em trés:
1.4.1.1. Principio in dubio pro operario

Deve-se aplicar a regra mais favoravel ao trabalhador ao se analisar um preceito que encerra
regra trabalhista. Isto é, diante de um texto juridico que ofereca duvidas a respeito de seu
verdadeiro sentido e alcance, o intérprete deverd pender, dentre outras hipoteses
interpretativas cabiveis, para a mais benéfica para o trabalhador.

Na verdade, ele ndo se aplica integralmente ao processo do trabalho, pois havendo divida, a
primeira vista, ndo se poderia decidir a favor do trabalhador, mas verificar quem tem o 6nus
da prova no caso concreto.

CLT - Art. 818 - O 6nus da prova incumbe: | - ao reclamante, quanto ao fato
constitutivo de seu direito.

Esta assevera que se uma norma é suscetivel de entender-se de varios modos, deve-se preferir
a interpretacdo mais favoravel ao trabalhador. Sendo, na prética, o contrato de trabalho um
auténtico contrato de adesdo, a interpretacdo deve ser feita em favor da parte que nao redigiu
0 texto.
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1.4.1.2. Principio da aplicacdo da norma mais favoravel ao trabalhador

Est4 implicita no caput do Art. 7°, da CF, quando prescreve além de outros que visem a
melhoria de sua condicdo social. Isto é, quando duas ou mais normas dispuserem sobre o
mesmo tipo de direito, eleger-se-4& como prioritaria a que favorecer o trabalhador, salvo
disposicdes estatais imperativas ou de ordem publica.

Assim, se a lei ordinaria garante férias de 30 dias e a convencéo coletiva assegura férias de 60
dias, esta sera a norma fundamental aplicavel.

A finalidade do Direito do Trabalho ndo € igual a do direito comum. Neste, a hierarquia das
normas cumpre a funcdo politica de distribuicdo de poderes entre a Unido, os Estados
Federados, o Distrito Federal e os Municipios.

No Direito do Trabalho, o objetivo maior é o social, a promoc¢do da melhoria das condicbes
sociais do trabalhador.

Pode ser divida de trés maneiras:

a) a elaboracdo da norma mais favoravel, em que as novas leis devem dispor de
maneira mais benéfica para o trabalhador. Com isso se quer dizer que as novas leis
devem tratar de criar regras visando a melhoria da condi¢&o social do trabalhador.

b) a hierarquia das normas deve-se observar a que for mais favoravel ao trabalhador.
Assim, se o adicional de horas extras previsto em norma coletiva for superior ao
previsto na lei ou na Constituicdo, deve-se aplicar o adicional da primeira.

c) a interpretacdo da norma mais favoravel: da mesma forma, havendo varias normas
a observar, deve-se aplicar a regra mais benéfica ao trabalhador. As condicGes
estabelecidas em acordo coletivo sempre prevalecerdo sobre as estipuladas em
convencao coletiva de trabalho.

CLT- art. 620 - As condicBes estabelecidas em acordo coletivo de trabalho sempre
prevalecerdo sobre as estipuladas em convencéo coletiva de trabalho.

d) Principio da aplicacdo da condi¢do mais benéfica ao trabalhador

Obijetiva solucionar o problema da aplicacdo da norma no tempo para resguardar as vantagens
que o trabalhador tem nos casos de transformacGes prejudiciais que poderiam afeta-lo, sendo,
portanto, a aplicacdo, no Direito do Trabalho, do principio do direito adquirido do direito
comum.

Desmembra-se, essa protecdo: in dubio pro operario. Aplicacdo da norma mais favoravel ao
trabalhador. Aplicacdo da condicdo mais benéfica para o trabalhador (conquistas obtidas ndo
podem ser substituidas por condicdes piores). E aplicavel a regra do direito adquirido (Art.
50., XXXVI, da CF).

1.4.1.3. Principio da irrenunciabilidade de direitos

Os direitos trabalhistas séo irrenunciaveis pelo trabalhador. Nao se admite, por exemplo, que
o trabalhador renuncie o direito as suas férias. Em ocorrendo, ndo tem validade juridica.

CLT- art. 9° - Serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de
desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicacdo dos preceitos contidos na presente
Consolidacgao.
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O trabalhador poderd, contudo, renunciar a seus direitos se estiver em juizo, diante do juiz do
trabalho, pois nesse caso ndo se pode dizer que o empregado esteja sendo forcado a fazé-lo.

1.4.1.4. Principio da continuidade da rela¢cdo de emprego

Presume-se que o contrato de trabalho tera validade por tempo indeterminado, ou seja, havera
continuidade da relacdo de emprego. A excecdo a regra sdo 0S contratos por prazo
determinado.

A ideia geral € a de que se deve preservar o contrato de trabalho do trabalhador com a
empresa, proibindo-se, por exemplo, uma sucessdo de contratos de trabalho por prazo
determinado.

1.4.1.5. Principio da primazia da realidade

No Direito do Trabalho, os fatos sdo mais importantes que os documentos. Assim, contratos
de pessoas como autbnomas, por exemplo, ndo tém validade, se provado o vinculo
empregaticio. Isto é, visa a priorizar a verdade real diante da verdade formal.

Assim, entre os documentos sobre a relacdo de emprego e o modo efetivo como,
concretamente, os fatos ocorreram, devem-se reconhecer estes em detrimento dos papéis.

Desconsidera-se e tornam-se nulos todos os atos praticados para fraudar os preceitos nela
contidos.

CLT- art. 9° - Serdo nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo de
desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicacdo dos preceitos contidos na presente
Consolidacdo.

1.4.1.6. Principio da razoabilidade

O ser humano deve proceder conforme a razéo, de acordo como procederia qualquer homem
médio ou comum. Estabelece-se, assim, um padrdo comum que o homem médio teria em
qualquer situacéo.

Exemplo: o empregador é que deve provar que a despedida foi por justa causa, pois
normalmente o empregado ndo iria dar causa a extingdo do contrato de trabalho, justamente
porque é uma forma de obter o sustento para a sua familia.

O mesmo se pode dizer a respeito do trabalhador que, embriagado, presta servicos.

E, ainda, 0 caso do empregado que assina documentos sem saber o que esta assinando. Em
sua admissdo, pode assinar todos os papéis possiveis, desde o contrato de trabalho, até seu
pedido de demissdo, dai a possibilidade de serem feitas provas para contrariar os documentos
apresentados, que irdo evidenciar, realmente, os fatos ocorridos na relagédo entre as partes.

1.4.1.7. Principio da liberdade de trabalho

O trabalho deve ser prestado por deliberagdo do agente, sendo ilegais as formas coativas
destinadas a provocar o constrangimento do trabalhador. E repudiado o trabalho forcado, que
atenta contra a dignidade da pessoa humana.
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1.4.1.8. Principio da organizacao sindical

Deve prevalecer independentemente do regime politico ou econémico, tanto nos paises
capitalistas, como nos socialistas.

1.4.1.9. Principio da igualdade salarial

E declarado pela generalidade dos sistemas juridicos, inclusive proclamados pela Declaragéo
Universal dos Direitos do Homem (Art. XXIII).

1.4.1.10. Principio da justa remuneracéo

E funcdo do Direito do Trabalho promover medidas destinadas a garantir aos trabalhadores
uma adequada retribuicdo pelos servicos prestados.

1.4.1.11. Principio da nédo-discriminacao

Tem como origem remota a Declaracdo Universal dos Direitos do Homem (Art. 10., 1948),
que veda a discriminacdo sem distincdo de qualquer espécie, seja de cor, sexo, lingua,
religido, opinido ou de outra natureza, origem nacional ou social, riqueza, nascimento ou
qualquer outra condicdo (Zanoti, 2018, p. 65-73).
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2. ASSEDIO CONCEITO E DEFINICOES
2.1. Conceito

O assédio vem do latim ad sedere, com o significado de sentar-se de frente de. Os exércitos
paravam em volta das cidades para que elas se rendessem, pois ndo permitiam a entrada e a
saida de pessoas e coisas.

Assediar é importunar, molestar, aborrecer, incomodar, perseguir com insisténcia inoportuna.
Implica cerco, insisténcia. Assedio quer dizer cerco limitacdo, humilhar até quebrar sua forca
quebrar sua vontade.

O assédio ¢ a insisténcia impertinente feita por uma pessoa em relacdo a outra. A insisténcia
é feita de forma a abalar a moral da pessoa.

Moral € o conjunto de regras de conduta ou habitos de um grupo ou sociedade. Marie-France
Hirigoyen afirma que a escolha do termo moral implicou uma tomada de posicéo.

Trata-se efetivamente de bem e de mal, do que se faz e do que ndo se faz, e do que &
consideravel aceitavel ou ndo em nossa sociedade. N&o € possivel estudar esse fendmeno sem
levar em conta a perspectiva ética e moral, portanto, o0 que sobra para as vitimas do assedio
moral é o sentimento de terem sido maltratadas, desprezadas, humilhadas rejeitadas. (2001, p.
16).

Hirigoyen afirma que o assédio moral no trabalho é toda e qualquer conduta abusiva
manifestando-se, sobretudo por comportamentos, palavras, gestos, escritos que possam trazer
danos a personalidade, a dignidade, ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em
perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho (2005, p. 65).

Na obra Mal-estar no trabalho, Hirigoyen afirma que o assédio moral € qualquer conduta
abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude) que atente, por sua repeticdo ou
sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa,
ameacando seu emprego ou degradando o clima no trabalho (2001, p. 17).

O conceito de Hirigoyen influenciou o legislador francés.

A Lei n°® 2002-73 de 17 de janeiro de 2002 determinou no art. 168 que “constitui
assédio moral as atitudes ou os procedimentos repetitivos, que tém por objeto ou por
efeito uma degradacéo das condicOes de trabalho de um assalariado, susceptivel de
atentar contra seus direitos e sua dignidade, de alterar sua sadde fisica ou mental e
de comprometer seu futuro profissional. O assédio moral pode ser feito pelo
empregado, seja superior hierarquico ou colega,

A Lei belga de 11 de junho de 2002 trata sobre a prote¢do contra a violéncia e o assédio moral
ou sexual no trabalho.

Define o assédio moral no trabalho como condutas abusivas e repetitivas de qualquer origem,
sejam externas ou internas a empresa ou instituicdo, que se manifestem precipuamente, por
comportamentos palavras, intimidacoes, atos, gestos, escritos unilaterais, tendo por objetivo
ou efeito o ataque a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de um
trabalhador ou de pessoa a que se apliqguem as normas do capitulo que regulamenta o assédio
e a violéncia, quando da execucdo de seu trabalho, ou tendo por objetivo colocar em perigo
seu emprego ou criar um ambiente intimidante, hostil, degradante humilhante, ou ofensivo.
Também € um conceito préximo ao de Hirigoyen.
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A Lei Regional n° 16, de 11 de julho de 2002, de Lazio, Italia, conceitua o assedio
moral como os atos e comportamentos discriminatorios ou vexatorios que se
prolonguem no tempo, ocorridos na pendéncia da relacdo de emprego, publicos ou
privados, por parte do empregador ou de sujeito posto na posi¢do subordinada, em
relacdo a outros colegas, assim se caracterizando como uma verdadeira e propria
forma de perseguicdo psicolégica ou de violéncia moral (Lavoro e Providenza Oggi
Italia: Luridica, ano XXI1X, ago/set, 2002, p. 888-891).

Nascimento afirma que o assédio moral se caracteriza por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade psiquica, e de forma repetitiva e
prolongada, e que expde o trabalhador a situacées humilhantes e constrangedoras, capazes de
causar ofensa a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito
excluir a posi¢cdo do empregado no emprego ou deteriorar o ambiente de trabalho, durante a
jornada de trabalho e no exerci cicio de suas fungdes (2004, p. 922-930).

Leymann afirma que o assédio moral € a deliberada degradacdo das condigdes de trabalho
através do estabelecimento de comunicages ndo éticas (abusivas), que se caracterizam pela
repeticdo, por longo tempo, de um comportamento hostil de um superior ou colega (a) contra
um individuo que apresenta como relagdo, um quadro de miséria fisica, psicoldgica e social
duradoura (1996, p.165-181).

Barreto assevera que o assedio moral é a exposicdo de trabalhadores a situagdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de
suas funcdes, sendo mais comum em relacfes hierarquicas, autoritarias e assimétricas, em que
predominam condutas negativas, relacbes desumanas e aéticas de longa duracdo, de um ou
mais chefes dirigidas a um ou mais subordinado (s), desestabilizando a relagdo da vitima com
0 ambiente de trabalho e a organizacéo, forcando-a a desistir do emprego. O assédio moral
ndo ocorre apenas do chefe em relacdo aos subordinados. (2000).

Leciona Guedes que o assedio moral compreende todos aqueles atos e comportamentos
provindos do patrdo, gerente ou do superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma
atitude continua e ostensiva perseguicdo que possa acarretar danos relevantes as condicdes
fisicas, psiquicas, morais e existenciais da vitima (2005, p.32).

A Diretiva da Unido Européia 2000/78/CE pondera que “o assédio ¢ considerado
discriminacdo sempre que ocorrer um comportamento indesejado relacionado a religido ou
cresca, deficiéncia, idade ou orientagdo sexual com objetivo ou efeito de violar a dignidade de
uma pessoa e de criar um ambiente de trabalho intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador. Nesse contexto, o conceito de assédio pode ser definido em conformidade
com as legislacdes e praticas nacionais dos Estados-membros.

Considera-se assédio moral no trabalho, os para fins do que trata a presente Lei,
exposicdo do funciondrio, servidor ou empregado em situacdo humilhante, ou
constrangedora, ou qualquer acdo, gesto ou palavra, praticado de modo repetitivo e
prolongado, durante o expediente do 6rgdo ou entidade, e, por agente, delegado,
chefe ou supervisor hierdrquico ou qualquer representante que, no exercicio de suas
fungBes, abusa da autoridade que lhe foi conferida, tenha por objetivo ou efeito
atingir a autoestima e ou a autodeterminacdo do subordinado, com danos ao
ambiente de trabalho, aos servicos prestados ao publico e ao proprio usuério, bem
como obstaculizar a evolugdo da carreira ou a estabilidade funcional do servidor
constrangido (art. 2°, da Lei n° 3.291, de 23 de agosto de 2002, do Estado do Rio de
Janeiro). O exercicio de qualquer ato ou atitude que possa se caracterizar como
assédio moral no trabalho, por parte do superior hierarquico, contra funcionério,
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servidor ou empregado e que implique em violacdo de sua dignidade ou a sujeigdo a
condigBes de trabalho humilhantes e degradantes (art. 1°).

O paragrafo Unico, do art. 1°, da Lei municipal de Sao Paulo n° 13.288, de 10 de
janeiro de 2001, conceitua assédio moral como todo tipo de acdo, gesto, ou palavra
que atinja, pela repeticdo, a autoestima, e a seguranca de um individuo, fazendo-o
duvidar de si e de sua competéncia, implicando dano ao ambiente de trabalho, &
evolucdo da carreira profissional ou da estabilidade do vinculo empregaticio do
funcionério, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis; passar alguém de
uma éarea de responsabilidade para funcles triviais; tomar crédito de ideias de
outros; ignorar ou excluir um funcionério sé se dirigindo a ele por terceiros; sonegar
informagdes de forma insistente; espalhar rumores maliciosos; criticar com
persisténcia; subestimar esforgos.

A referida norma se aplica a servidor publico municipal o que corresponde a funcionarios
publicos e empregados publicos. Apresenta aspectos exemplificativos enumerando situacdes.

O paragrafo Unico, do art. 1°, da Lei n° 1.163/200, de Iracemapolis considera
assédio moral todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a
autoestima e a seguranca de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua
competéncia, implicando dano ao ambiente de trabalho, & evolucdo da carreira
profissional ou da estabilidade do vinculo empregaticio do funcionario, tais como:
marcar tarefas com prazos impossiveis; passar alguém de uma éarea de
responsabilidade para funcdes triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou
excluir um funcionario s6 se dirigindo a ele por terceiros; sonegar informacgdes de
forma insistente; espalhar rumores maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar
esforcos.

Martins afirma que o assédio moral é conduta ilicita do empregador ou seus prepostos, por
acdo ou omissdo, por dolo ou culpa, de forma repetitiva e geralmente prolongada, de natureza
psicoldgica causando ofensa a dignidade, personalidade e a integridade do trabalhador. Causa
humilhacgéo e constrangimento ao trabalhador. Implica guerra de nervos contra o trabalhador,
que € perseguido por alguém. O trabalhador fica exposto a situagdes humilhantes e
constrangedoras durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas func¢@es. Corresponde 0
assédio moral um ato. Nao diz respeito a uma possibilidade de o ato ser praticado. Ndo havera
assédio moral por ter alguém imaginando estar sendo perseguido. (2015, p. 17-18).

O Direito do Trabalho prestigia a dignidade da pessoa que trabalha. A dignidade vem do latim
dignitas, que significa o mérito, a qualidade, o prestigio do guerreiro vitorioso.

A Declaracdo Universal dos Direitos do Homem de 1948 prevé que todos os homens
nascem livres e iguais em dignidade, e em direitos (art. 1°).

O inciso art. 1°, da Constituicdo de 1988, mostra que um dos fundamentos da Republica
Federativa do Brasil é a dignidade da pessoa humana. Ndo pode, portanto, o trabalhador ser
assediado e atacado moralmente no trabalho, pois isso fere a sua dignidade.

Piovesan afirma que o valor da dignidade da pessoa humana impde-se como ndcleo basico e
informador do ordenamento juridico brasileiro, como critério e parametro de valoracdo a
orientar a interpretacdo e compreensdo do sistema constitucional instaurado em 1988.

A dignidade humana e garantias fundamentais vém a constituir os principios constitucionais
gue incorporam as exigéncias de justica e dos valores éticos, conferindo suporte oxologico ao
sistema juridico brasileiro. Os direitos e garantias fundamentais passam a ser direitos de uma
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especial forca expansiva, projetando-se por todo o universo constitucional e servindo como
critério interpretativo de todas as normas do ordenamento juridico nacional (PIOVESAN,
2000).

Whistleblower é a pessoa que denuncia irregularidades da empresa e passa sofrer represalias
por parte dela (HIRIGOYEN, 2001, p. 66).

Straining é uma situacdo de estresse forcado na qual a vitima é um grupo de trabalhadores de
um determinado setor ou reparticdo que é obrigado a trabalhar sob grave pressdo psicoldgica e
ameaca iminente de sofrer castigos humilhantes. A palavra straining em inglés quer dizer
pressao, tencionar, forcar pér a prova. O trabalhador é espremido, triturado no trabalho, de
forma a trabalhar exaustivamente (GUEDES, 2008, p. 131-134).

2.2. Elementos
2.2.1. Prejuizo

Hé afirmacdo no sentido de que, para a caracterizacdao do assédio moral, é preciso um prejuizo
ou um dano ao empregado.

Entretanto, em determinados casos pode ndo haver dano ou prejuizo para a vitima, que
absorve 0s atos do assediador, mas que caracterizam o assédio moral.

A vitima pode, dependendo caso, se sentir fortalecida, pois o assédio revela que ela tem
alguma importancia para o assediador.

2.2.2. Repeticao

O art. 2°, da Lei n° 12.250/06, do Estado de Sdo Paulo, prevé que a necessidade da repeticao
do ato.

A repeticdo implica que o assedio vai se caracterizar se o ato for praticado mais de uma vez.
Em principio, um mero ato isolado néo ira caracterizar o assédio moral.

Leymann afirma que o assédio se caracteriza se ocorrer pelo menos uma vez por semana e
durante ao menos seis meses (1996, p.102).

A constancia do assédio moral ndo esta vinculada a um periodo exato, pois pode ser diaria,
semanal, quinzenal. Vai depender de cada caso a ser examinado. Dependendo do caso, se
fosse observado um prazo rigido para configuracao do assédio moral poderia se tratar de duas
hipdteses iguais de formas diferentes e ndo seriam punidos os culpados.

A conduta ndo precisa ser prolongada. Ela pode ocorrer varias vezes e caracterizar o assédio.
A tendéncia é que ocorra uma constante progressao do assédio moral e dele se prolongarem
no tempo, de haver reiteracao.

No prolongamento do assédio moral no tempo, podem ser verificados varios estagios ou
etapas, como da escolha de quem vai ser assediado e as varias formas de assédio que serdo
empregadas, de forma individual ou pelo grupo.

2.2.3. Intencéo

Deve haver intencdo da pratica do assédio. Isso pode ocorre por acdo certa e especifica
pessoa, mas também por omissdo do empregador, que ndo pune o assediador.
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Alguém pode pensar estar sendo assediado, mas ndo ha intencdo do assediador. E uma
interpretacdo errbnea dos fatos feita pela vitima.

2.2.4. Premeditacao

A premeditacdo ndo é requisito para a caracterizacdo do assedio moral, pois o individuo pode
comegar a fazer uma agdo contra a vitima de forma espontéanea (BARROS, 2004, p. 139-141).

2.2.5. Psiquico

Os danos psiquicos podem ocorrer no assediado, mas também podem ndo ocorrer, pois 0
assediado é uma pessoa forte, que absorve os ataques do assediador. Entender de forma
contréria seria o assediado mais forte ao assédio continuar a ser molestado e o fato ser
desconsiderado, s6 porque ndo causa danos ao trabalhador.

Dano psiquico ndo €, portanto, elemento para a caracterizacdo do assédio moral (GUEDES,
2008, p. 125).

2.3. Distincéo
O assédio € género. S&o suas espécies o0 assédio moral e o assédio sexual.

O assédio sexual visa obter vantagens sexuais da vitima, mediante chantagem ou seducio. E
tipificado como crime no Codigo Penal.

CP - art. 216 - A Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior
hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcéo.

O assédio moral néo é tipificado no Codigo Penal. Tem normalmente por objetivo destruir a
vitima. No assédio sexual ndo € essa intencao.

Tem normalmente por objetivo o assédio moral que o assediado saia da empresa mediante
pressdes psicologicas e reiteradas sobre a vitima. Pode ocorrer também de o assedio moral ser
praticado visando amedrontar outros empregados, servindo o procedimento de exemplo. E a
hipdtese em que o chefe precisa se afirmar perante o grupo. Entender que o objetivo do
assédio é que o assediado saia espontaneamente da empresa implicaria a necessidade de
provar a intencdo de sair da empresa, que ndo é importante para o Direito. O assedio moral
ndo compreende vantagens de natureza sexuais, mas de excluir a vitima. O objetivo do
assédio moral seria ofender, humilhar, denegrir, degradar, isolar a vitima, violar a dignidade
ou a integridade do trabalhador enquanto pessoa humana, ferindo um direito, e um bem
juridico fundamental.

Difere o assedio moral do assédio moral do mobbing. Neste a idéia central é de grupo, que
pratica o0 ato. No assédio moral nem sempre um conjunto de pessoas pratica o ato, salvo na
hipdtese assédio moral, ascendente, em que os subordinados pretendem isolar o chefe.

O bullying é ligado ao assédio de criancas principalmente na escola, como ocorre na
Inglaterra. Pompéia mostra em O Ateneu o assédio moral na escola. O assédio moral ocorre
no trabalho. Mostra o bullying como ato arbitrario ou praticado com abuso de poder.

O bossing diz respeito ao assédio feito apenas de forma vertical, de cima para baixo, feito
pelo chefe em relacdo ao subordinado, mas ndo em relagéo a outras situacoes.
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O acoso psicoldgico ou assédio psicolégico diz respeito apenas ao efeito psicoldgico nocivo
em relacdo ao assediado. Isso existe no assédio moral, mas podem também existir outros
efeitos, como fisicos, familiares, econdmicos etc.

O fato de o empregado exercer funcdo estressante ndo implica que é assediado moralmente.
Ha dirigentes da empresa que tem uma atividade estressante, com cumprimento de metas etc.
Entretanto, isso ndo significa que sdo assediados no ambiente de trabalho no exercicio da
profisséo.

No trabalho é comum haver conflitos. Conflito de ideias e de outras formas. No conflito
existem discussdes, que podem gerar a melhora de determinada condigéo, inclusive de
trabalho, pois se chegou a um resultado ideal. O conflito pressupde posi¢cdes antagonicas,
havendo ataque e contra ataque. O assédio moral gera inseguranca na vitima e a sua exclusdo
no ambiente de trabalho. No assédio moral ndo existe normalmente um conflito, mas a
tentativa de exclusdo do assediado, nem exatamente posi¢cdes antagdnicas, nem ha contra
ataques, pois a pessoa ndo consegue sequer se defender. Terminando o conflito, pode ser que
0 perdedor, ao ndo aceitar a situacdo, tente assediar a pessoa que foi responsavel pela sua
derrota.

O empregador pode fazer revista nos empregados, monitorar e-mails, mudar o empregado de
funcéo, fazer avaliagcdes de desempenho, impor metas, fazer cobrancas. I1sso decorre do poder
de direcdo do empregador e ndo significa assédio moral. Se trabalho é exigido e fiscalizado
dentro de critérios razoaveis e que ndo fira a intimidade do empregado, ndo se pode falar em
assédio moral. O empregador ndo pode, porém, querer fiscalizar com fundamento no poder de
direcdo, intimidade do empregado.

O assédio moral ndo se confunde com estresse. Este pode ser conseqiiéncia do assedio moral.
O estresse no trabalho pode ser decorrente de muito trabalho, de trabalho em jornada
excessiva, mas do fato do empregado estar sendo assediado. O estresse no trabalho pode
ocorrer indistintamente para varias pessoas. O assédio moral é especifico para uma ou
algumas pessoas. (MARTINS, 2015, p. 22-24).

O burnout é o resultado de uma inadequada gestdo stress laborativo, como um processo
ineficaz de adaptacdo a um stress individual excessivo, uma condicdo de desadaptacdo,
nascida de um processo transacional que representa uma solucdo de acomodamento, uma
negociacdo com a propria consciéncia perante situacdes de trabalho ndo administraveis de
outra forma (NASSIF, p. 70-06/730).

E também considerado como sindrome de esgotamento emocional, chamada de
despersonalizacdo e baixa realizacdo pessoal que ocorre entre individuos que interagem ou
trabalha com pessoas (NALLASCH e JACKSON, 1996).

Ocorreria em relacéo ao pessoal da area de saude e professores.

Pines e Aronson afirmam que o burnout é o estado de esgotamento mental, fisico e
emocional produzido pelo envolvimento crénico no trabalho em situagdes emocionalmente
envolventes (1988).

O burnout ¢ a sindrome da pessoa se “queimar” no trabalho, sindrome do esgotamento no
trabalho, de estar “acabado”. O empregado se dedica exclusivamente ao trabalho, com receio
de perder o emprego, empenhando-se 0 maximo possivel, 0 que acarreta um desgaste fisico e
mental. O burnout pode ocorrer em razdo da falta de condicdes de trabalho, de recursos. O
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trabalhador fica desmotivado no posto de trabalho. Sente fadiga fisica e mental, sentimento de
inutilidade. Tem baixa autoestima. A pessoa pode ser levada a depressdo e ao suicidio

Difere o burnout do estresse, porque este é profundo, mas transitorio, e ndo precisa estar
relacionado com o trabalho. A sindrome do burnout é desencadeada necessariamente pelas
condicdes de trabalho. Suas consequiéncias sdo mais permanentes. A sindrome de burnout
gera exaustdo emocional e despersonalizagéo, o que ndo ocorre na insatisfacdo do trabalho.

No whistleblower, a pessoa denuncia irregularidades que ocorrem na empresa. Em razdo das
dendncias, o denunciador passa a sofrer represalias.

E possivel, portanto, o emprego da expressido assédio moral, pois visa estudar a integridade
moral do trabalhador.

2.4. Natureza Juridica

Martins afirma que analisar a natureza juridica de um instituto é procurar enquadra-lo na
categoria a que pertence no ramo do Direito. E verificar a esséncia do instituto analisando, no
que ele consiste, inserindo-o no lugar que pertence no ordenamento juridico.

Muitas vezes, o0 assedio moral se apresenta como ato discriminatorio, chegando, dependendo
do caso, até ao assedio sexual.

O item 3, do art. 2°, da Diretiva 76/207/CEE, de 9 de fevereiro de 1976, da Unido Econdmica
Européia classifica o assédio como discriminagao.

Pode conter o assedio moral um conjunto de atos. Entre eles pode estar um ato
discriminatorio. Nem sempre sera discriminatdrio, como no assédio moral simples.

Atinge o assédio moral a integridade moral do trabalhador.

Se 0 ato de assédio for atingir questdo relativa de igualdade ou a ndo discriminacdo, terad
caracteristica discriminatéria. Exemplo seria proceder ao assédio moral em relacdo a
empregado em razéo do fator de idade.

O assédio moral que esta sendo estudado é o decorrente do contrato de trabalho, que atrai
competéncia da Justica do Trabalho para examinar a matéria prevista na Constituicao.

CF - art. 114 Compete a Justica do Trabalho processar e julgar:
| - as acBes oriundas da relacdo de trabalho, abrangidos os entes de direito pdblico
externo e da administragdo publica direta e indireta da Unido, dos Estados, do
Distrito Federal e dos Municipios;

Il - as acOes que envolvam exercicio do direito de greve;

Il - as acOes sobre representacdo sindical, entre sindicatos, entre sindicatos e
trabalhadores, e entre sindicatos e empregadores;

IV - 0s mandados de seguranca, habeas corpus e habeas data, quando o ato
questionado envolver matéria sujeita a sua jurisdicao;

V - os conflitos de competéncia entre 6rgdos com jurisdicdo trabalhista,
ressalvado o disposto no art. 102, 1, o;

VI - as acOes de indenizagdo por dano moral ou patrimonial, decorrentes da
relacdo de trabalho;

VIl - as agbes relativas as penalidades administrativas impostas aos
empregadores pelos érgdos de fiscalizagdo das relagdes de trabalho;

VI - a execucdo, de oficio, das contribui¢des sociais previstas no art. 195, I, a,
e Il, e seus acréscimos legais, decorrentes das sentengas que proferir;

IX - outras controvérsias decorrentes da relacdo de trabalho, na forma da lei.

§ 1° Frustrada a negociacéo coletiva, as partes poderdo eleger arbitros.
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§ 2° Recusando-se qualquer das partes a negociacgao coletiva ou a arbitragem, é
facultado as mesmas, de comum acordo, ajuizar dissidio coletivo de natureza
econdmica, podendo a Justica do Trabalho, decidir o conflito, respeitadas as
disposi¢des minimas legais de protecdo ao trabalho, bem como as convencionadas
anteriormente.

8 3° Em caso de greve em atividade essencial, com possibilidade de lesdo do
interesse publico, o Ministério Publico do Trabalho podera ajuizar dissidio coletivo,
competindo a Justica do Trabalho decidir o conflito.

Né&o sera estudado assédio moral em razéo de outro tipo de trabalho. (MARTINS, 2015, p.
26-27).

2.5. Espécies

Martins afirma que qualquer empregado pode ser assediado, tanto o chefe quanto o
subordinado.

Assédio moral vertical é o praticado por superior hierarquico. Na Inglaterra é chamado de
bossing (de boss, chefe) ou bullying.

Pode ocorrer asseédio moral na vertical ascendente quando um grupo de subordinados se
insurge contra o chefe em razdo da forma de chefiar e de utilizar mudangas radicais no
sistema de trabalho. Os métodos do chefe ndo s@o aceitos pelo grupo. As ordens de servigo
ndo sdo cumpridas e ha hostilidades ao chefe. O objetivo é desestabiliza-lo.

Isso ocorre muitas vezes em relagdo a um chefe que tem idade inferior a dos demais
funcionarios do setor, que ndo aceitam uma pessoa mais nova determinando as regras para
pessoas mais velhas ou mais experientes. Um trabalhador pode ser promovido sem que isso
seja aceito pelos demais colegas. Pode também ocorrer assédio com o objetivo de uma pessoa
passar a ocupar o cargo de chefe. Esse tipo de assédio moral pode ocorrer em casos de fusdo
de empresas ou de uma empresa comprar a outra e uma pessoa passar a ser chefe dos seus
antigos colegas de trabalho.

Se 0 assédio moral é feito pelo superior ao subordinado chama-se assedio descendente. O
superior pretende afirmar-se perante os subordinados. Tenta mostrar que detém poder de
organizacgdo. Objetiva destacar-se perante seus subordinados ou querer afirmar que ele manda
no local.

O assédio moral horizontal é feito pelos proprios colegas de um mesmo nivel, que ndo
aceitam uma pessoa no ambiente de trabalho. Pode ser o exemplo de um colega que ndo quer
a concorréncia de outro, que pode atrapalha-lo em eventual promocdo. E uma forma de
eliminar competidores. O assediador comeca a apontar problemas no assédio no trabalho,
como a falta de competéncia, desempenho, comportamento inadequado distorcendo
informacGes em relacdo ao assediado. Pode ocorrer em razdo de intolerancia racial, de op¢édo
sexual ou religiosa.

Assédio moral misto ocorre quando o cerco é feito pelo superior ao subordinado e também
entre pessoas que estdo no mesmo grau de hierarquia na empresa.

Assédio moral individual é o feito contra uma pessoa especifica.

Assédio moral coletivo é o realizado por um grupo contra uma pessoa. Exemplo é o do grupo
que ndo gosta do chefe e quer tira-lo da chefia.
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Assédio moral coletivo ativo: em que um grupo assedia uma pessoa.

Assédio moral coletivo passivo: em que uma pessoa assedia varias pessoas, COmo nos casos
de atingimento de metas de vendas, em que o empregado tem que pagar “prenda”.

O assedio moral institucional organizacional ou corporativo ocorre quando a empresa
determina trabalho que implica prejuizo a dignidade de seus trabalhadores ou na forma como
ela organiza o trabalho. Exemplo pode ser o empregado ter de pagar prendas por ndo cumprir
metas, revistas intimas, proibicdo de uso de banheiro etc.

Hirigoyen chama o assedio moral por motivo econdmico de assédio moral estratégico.
Ocorre quando um empregador quer que um empregado peca demissdo sem para nao arcar
com o custo da despedida. E uma forma de livrar-se do empregado com 0 menor custo

financeiro. Muitas vezes, o empregado é colocado na “geladeira”, de forma que pega
demisséo (2001, p. 92).

Assédio moral repressdo: é o que diz respeito a dois tipos de empregados: 0s representantes de
pessoas e o0s dirigentes sindicais além de empregados que era destague na empresa e nao sao
mais, sendo agora considerados traidores. Sdo assédios feitos de forma violenta (RAVISY,
2004, p. 29).

O assédio moral perverso € prolongado, mas visa que a vitima permaneca na empresa para
continuar a ser assediada.

Assédio moral por delegacdo ocorre quando o chefe manda o subordinado fazer o assédio
moral numa certa pessoa.

Assédio moral discriminatério é o decorrente de tratamento desigual em razdo do sexo, idade,
estado civil, cor, religido etc. A vitima é assediada e tratada de forma discriminatoria em
razdo de alguns dos aspectos mencionados.

Pode o assedio moral ser silencioso, em que a vitima é excluida, pois ninguém conversa com
ela, que vai minando a autoestima da vitima a cada ato. Pode néo ser silencioso, como aspecto
em que a vitima é criticada sempre por alguém e ridicularizada perante os colegas.

O assédio podera ocorrer na fase pré-contratual, em que o empregado passa por selecdo,
testes. Em casos de dinamicas de grupo, trabalhador pode ficar sujeito a situacdes estressantes
para verificar se a pessoa pode trabalhar sob pressao.

O assedio moral pode ocorrer de forma dolosa, em que alguém tem o interesse de praticar o
ato. Pode ter a forma culposa, em que a empresa ndo tem interesse no assédio, mas seu
empregado o faz. A empresa tem de fiscalizar seus empregados para que isso ndo ocorra. Se
ndo fiscalizar, responde pela sua omisséo.

Pode o assedio moral ocorrer por atos de terceiros, como de alunos de escola particular que
assediam o professor, dizendo eu ele deve dar notas boas, pois “meu pai paga seu salario” e
“posso tird-lo da escola”.

O assédio moral pode ser deliberado ou ndo. Pode ser caracterizado por omissdo, em razdo de
que ndo se faz nada para evita-lo ou para que continue a ser praticado.
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Pode ser praticado por uma ou mais pessoas (grupo).

No corporate bullying o empregador, ou o superior hierarquico pratica ato contra o
subordinado.

No client bullying, ha perseguicao dos destinatarios da prestacéo de servigo.

No serial bullying, a perseguicéo é feita reiteradamente contra todos os colegas de trabalho,
sejam subordinados ou de igual nivel hierarquico.

No gang bullying, ha perseguicdo de um grupo de pessoas contra um individuo.

O asseédio pode ser verbal, por meio da utilizacdo de apelidos, afirmagdes pejorativas, criticas
ofensivas, ou destrutivas.

Pode também o assedio ser fisico, em que o assediado pode receber tapas, empurrdes,
beliscéo.

Pode ainda ser visual, no sentido de alguém colocar cartazes na empresa com desejos
pejorativos, textos, comentarios e também ser feito por meio de e-mails.

O assédio moral ocorre muito em relacdo a mulher que trabalha s6 com homem que trabalha
s6 com mulheres, com quem tem cresca religiosa ou opcao sexual diferente dos demais.
(MARTINS, 2015, p. 28-31).

2.6. Fundamentos
O assedio moral é uma pratica que tem ocorrido nos dias de hoje.

Durante o periodo em que havia varios postos de trabalho, o empregado preferia mudar de
emprego e ficar livre do assédio moral, pedindo demissdo. Evitava aborrecimentos. As
pessoas ficavam com medo ou envergonhadas de denunciarem o assédio moral.

Hoje, em razdo de ndo haver empregos para todos, as denincias aumentaram, mostrando uma
situacdo que nao se verificava anteriormente.

Talvez também em razéo de maior consciéncia das pessoas a respeito dos seus direitos, do
maior acesso a justica.

Na Justica Estadual, ha varias questdes a respeito de responsabilidade civil, que englobam
acOes de indenizacdo por dano moral em caso de assedio moral. Talvez por isso ndo sejam
visualizadas as postulacdes sobre assédio moral.

A partir do momento em que a Justica do Trabalho passa a ser competente para analisar
indenizacdo por dano moral decorrente de relacdo de emprego e com a Emenda
Constitucional n® 45, que deu nova redacdo ao art. 114, da Constituicdo em casos de assédio
moral no emprego passam a aparecer na midia.

Diante da globalizacdo da automacdo da competitividade dos produtos para poderem ser
vendidos no mercado, o empregado esta sujeito a produzir mais, com mais qualidade, e a
serem cobrados por metas, resultados etc. em razdo da maior tensdo que passa a existir no
ambiente de trabalho, surgem as doencas do trabalho e também o assédio moral.
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O autor do assédio entende que a vitima é uma ameaca. Justifica o assédio com a sua defesa.

O trabalhador tem direito, porém, a um ambiente de trabalho moralmente sadio.
O empregador deve proporcionar ao empregado um ambiente de trabalho sadio.

O inciso 11, da Constituicdo consagra a dignidade da pessoa, que também tem de ser
observada no trabalho. O trabalhador merece respeito em relagdo a sua moral, a sua
intimidade, assim como deve também respeitar o0 empregador e seus prepostos.

CF - 5° 11l - Ninguém sera submetido a tortura nem a tratamento desumano ou
degradante. Isso inclui a tortura psicoldgica.

O empregador é responsabilizado de forma objetiva pelos atos de seus prepostos que sdo
causados a terceiros previstos no Cadigo Civil.

CC - art. 932 Il - o empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e
prepostos, no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razéo dele;

O ideal € que a empresa faca prevencdo no local de trabalho para evitar o assédio moral por
parte de seus funcionarios.

2.7. Requisitos

Para a caracterizacdo do assédio moral € preciso:

a) conduta abusiva;

b) acdo repetida. Um Unico ato isolado ndo implica assédio moral. H& necessidade
de repeticdo no ato do empregador ou de seus prepostos para a caracterizagdo do
assedio.

Leymann afirma que o psicoterror ocorre se a se a humilhacéo é feita pelo menos uma vez na
semana e deve ter a duracdo minima de seis meses. Na verdade ndo precisa ser de seis meses,
mas ha necessidade de repeticdo. Ndo hd um periodo para a caracterizacdo do assédio moral,
que pode ocorrer uma vez por semana ou até mais vezes. O importante é que tenha a
caracteristica de acdo repetida, de habitualidade (1996, p. 102).

C) postura ofensiva a pessoa;

d) agressdo psicoldgica: fere a intimidade, a dignidade do trabalhador. Essa agresséo
é caracterizada, por exemplo, por olhar e ndo ver a outra pessoa, que é ignorada;
desprezar a pessoa; ndo cumprimenté-la etc.

e) que haja finalidade de exclusdo do individuo. A vitima sente-se excluida. Na
maioria dos casos 0 objetivo é excluir a vitima, mas pode ndo ser;

f) dano psiquico emocional: é uma conseqiiéncia do assédio.

H4 necessidade de se identificar a causa do assédio no ambiente de trabalho e também o
assediador ou assediadores (MARTINS, 2015, p. 32-34).
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2.8. Sujeitos do Assédio

O sujeito ativo do assedio moral pode ser qualquer empregado da empresa, o chefe, o gerente,
o diretor da empresa, o dono da empresa.

Né&o se pode considerar o terceiro como assediador no ambito do trabalho (HIRIGOYEN,
2001, p. 16).

O cliente que assedia 0 empregado da empresa ndo pode, em principio, prejudica-lo na
empresa. Entretanto o aluno pode assediar o professor, sem que a escola tome qualquer
providencia em relacdo ao fato. S3o encontradas, no caso, as seguintes afirmagdes: “quem
paga seu salario sou eu”, “vocé ndo sabe de quem eu sou filho”, ou “com quem esta falando”,
“posso tirar vocé da escola”. Lembro-me de uma historia contada por um professor que foi
dar aula numa escola de Direito. Em dado momento presenciou o aluno com pé com bota em
cima da carteira. Pediu ao aluno que tirasse o pé da carteira. O aluno Ihe disse que nao ia fazé-
lo e ainda afirmou que era ele quem pagava o salario do professor. Este foi se queixar ao
diretor da escola, apresentando os fatos. O diretor lhe perguntou: “o aluno € o que tem chapéu
de boiadeiro?” O professor confirmou. O diretor lhe disse: “o aluno € filho de um dos maiores

proprietarios de imoveis da cidade. Deixe estar”.
Pode também ser o sujeito ativo um grupo de pessoas que pretende desestabilizar o chefe.

Pode ser invejoso em relacdo ao fato de que o assediado é bem quisto na empresa, de que €
considerado pelos superiores hierarquicos e tem uma aceitacdo muito grande entre 0os demais
colegas. Ndo aceita que outra pessoa seja melhor do que ele na empresa.

Pode ser manipulador das pessoas, dizendo como deve ser feito isso ou aquilo, dizendo como
as pessoas devem se portar.

Pode ser inseguro de perder sua posicdo na empresa ou a sua lideranca. Exemplo pode ser o
fato de que o assediador acha de que o assediado é melhor que ele ou tem melhores aptiddes
para o trabalho, que o primeiro ndo tem.

O assediador tem mau humor e descarrega-o nos colegas. Se sentir que ha um colega mais
timido e sujeito a aceitar a sua cdlera, essa pessoa pode ser escolhida para ser o assediado.

O assediador frustrado tem frustracdes que sdo originarias talvez da inveja, ciimes, mas
também do fato de que adquiriu esta frustracdo no curso da vida, podendo ser originaria no
tempo em que Vvivia com seus pais.

O critico pode ser a pessoa que critica tudo e a todos. Pode ter adquirido esse comportamento
da familia ou de seu pai ou mée, se estes eram autoritarios.

O assediador sadico sente prazer em destruir moralmente a pessoa. Faz pressdo sobre a
vitima.

O tirano € a pessoa que age por maldade e, as vezes e é até cruel. Humilha a vitima. Pode ser
decorrente de necessidade de se impor perante os colegas. Pode ser violento e intimidador.
Tem tendéncia de ser mentiroso.

O assediador sadico age de forma perversa e sem remorsos. Normalmente, entende que nédo
tem culpa e esta fazendo uma coisa boa. Pode ndo ter nocao de seus atos.
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O assediador carreirista € o que pretende fazer carreira na empresa, de galgar postos mais
altos dentro da empresa e ndo pode ser atrapalhado por outros concorrentes.

Harald Ege chama de side-mobber as pessoas que ndo sdo adversarios diretos da vitima, mas
ajuda o agressor a destrui-la mais rapidamente. Side em inglés quer dizer “ao lado”.

Existe também o chamado cost-killer (matador de custos). Uma pessoa é contratada para
trabalhar na empresa para diminuir o quadro de empregados ou a folha de pagamentos ao
menor custo possivel, fazendo com que os empregados pecam demissdo. E uma forma
também de eliminar os fracos, indesejaveis e improdutivos.

O sujeito passivo é a vitima do assédio moral.

Normalmente o assédio moral é feito em relacdo a uma pessoa ou poucas pessoas. Em tese,
poderia ser feito em relagdo a um grupo de pessoas, se 0 objetivo fosse excluir todas essas
pessoas da empresa, de forma que elas pedissem demissdo ou fossem dispensadas.

O assediado sera o empregado da empresa. Podera ser também o superior hierarquico, como
um chefe, um gerente etc. O assédio moral na relacdo de trabalho ndo € praticado contra
pessoas que ndo pertencem a empresa, como por exemplo, o cliente.

Em tese, seria possivel o assédio contra o estagiario da empresa, por ser homossexual negro
etc., por discriminacdo, mas o estagiario ndo € empregado (art. 3, da Lei n° 11.788/08).

Na Franca, Italia e nos paises latino-americanos, normalmente, a pessoa assediada por pessoas
perversas € a mulher. A Resolucdo do Parlamento Europeu A-0283/2001, letra D, mostra isso.

A vitima do assédio moral pode ser:

a) timida;

b) ter um grau de escolaridade maior do que os outros funcionarios da empresa;
c) medrosa, tem medo de perder o emprego, do chefe, de errar; ou

e) servil (MARTINS, 2015, p. 35-38).

2.9. Assédio Discriminatério
2.9.1. Conceito

Isonomia vem do grego isos: igual + nomos: lei. Compreende a lei igual para todos. S&o as
pessoas governadas pela mesma lei (NASCENTES, 1964).

Discriminar vem do latim discriminare. Tem o sentido de diferenciar, discernir, distinguir,
estabelecer diferenca, separar. Discriminacdo significa tratar diferentemente os iguais.

A ndo discriminacdo decorre do principio da igualdade. E a igualdade na lei.

A discriminacdo direta é a clara, explicita. A discriminacdo indireta acentua ou mantém a
discriminacdo. Sdo decorrentes do direito americano da teoria do impacto desproporcional
(disparact impact doctrine), que é feita por medidas legislativas A discriminacdo oculta é
proveniente do direito francés, em que ha intencdo em ocultar a discriminacdo, que €
disfarcada por meios de instrumentos neutros.

A discriminagdo positiva é feita por meio de politicas publicas, como do sistema de cotas nas
universidades, do sistema de cotas nas empresas para deficientes, aprendizes etc.
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2.9.2. Direito Internacional

Disp0e a Declaragdo Universal dos Direitos do Homem que todos o0s seres humanos nascem
livres e iguais em dignidade e em direitos (1°). Determina o artigo 2°, que todos os seres
humanos podem invocar os direitos e as liberdades proclamados na presente Declaragdo, sem
distincdo alguma, nomeadamente de raca, cor, de sexo, de lingua, de religido, de opinido
politica ou outra, de origem nacional ou social, da fortuna de nascimento ou de qualquer
situacéo.

A Convencdo n° 111, da OIT de 1958 trata da discriminacdo em matéria de emprego e
ocupagédo. O Brasil aprovou a referida norma internacional pelo Decreto Legislativo n° 104,
de 24 de novembro de 1964, depositando o instrumento de ratificacdo em 26 de novembro de
1965. A promulgacéo foi feita pelo Decreto n® 62.150, 19 de janeiro de 1968. Estabelece em
seu art. 1° que a nacionalidade ndo deve alterar a igualdade de oportunidade para obtencéo de
emprego ou ocupacgdo, bem como o tratamento a ser dispensado nessa ocasido. Consideram a
Convencdo n° 111 discriminagOes: a) toda distingdo, exclusdo, preferéncia fundada na raca,
cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem racial, que tenha por
efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria de
emprego ou profisséo; b) qualquer outra distin¢do, exclusdo ou preferéncia que tenha por
efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria de
emprego ou profissdo que poderd ser especificado pelo membro interessado depois de
consultado as organizacdes representativas de empregadores e trabalhadores, quando estas
existam, e outros organismos adequados (artl1®, 1). As distin¢Oes, exclusdes ou preferéncias
fundadas em qualificaches exigidas para determinado emprego ndo sdo consideradas
discriminacéo (art. 1°, 2).

A Convencdo 143, da OIT, de 1975, ndo foi ratificada no Brasil. Trata sobre imigracoes
efetuadas em condicGes abusivas e sobre a promocdo da igualdade de oportunidade e
tratamento de trabalhadores imigrantes.

A Convencdo 156, da OIT versa sobre a igualdade de oportunidades e de tratamento para 0s
trabalhadores com responsabilidades familiares de ambos os sexos. Veda, portanto,
discriminacéo.

A Convencdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra as Mulheres
(CEDM) define a discriminagdo sexual como sendo, qualquer distin¢do, exclusdo ou restricdo
baseada no sexo que tenha como efeito ou objetivo comprometer ou destruir o
reconhecimento, 0 gozo ou exercicio, pelas mulheres, seja qual for seu estado civil, com base
na igualdade dos homens e das mulheres, dos direitos dos homens e das mulheres, e das
liberdades fundamentais, nos dominios politicos, econémico, social, cultural, civil ou em
qualguer outro dominio.

A Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Européia foi aprovada em 7 de dezembro de
2000. Proibe a discriminacdo em razdo do sexo, ragca, cor ou origem étnica social,
caracteristicas genéticas, lingua, religido ou colec@es, opinides politicas ou outras, pertenca a
uma minoria nacional, riqueza, nascimento, deficiéncia, idade ou orientacdo sexual (art. 21,1).
E proibida toda discriminacdo em razdo de nacionalidade (25,2).
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2.9.3. Direito Nacional

Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil promover o bem de
todos sem preconceito de origem, raga, sexo, cor, idade, e quaisquer outras formas de
discriminagéo (art. 3°, 1V, da Constituicdo).

Dispde o art. 5° da Constituicdo que “todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e residentes no Pais, a inviolabilidade dos direito a
vida, a liberdade, a igualdade, & seguranca e & propriedade. E o principio da isonomia ou da
igualdade formal perante a lei. A igualdade material é a que abrange o tratamento igual aos
iguais e desiguais aos desiguais.

Homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigacdes nos termos desta constituicao (art. 5°,
). o inciso I, do art. 5°, da Lei Maior estabelece que homens e mulheres s&o iguais em direitos
e obrigacOes nos termos desta constituicdo. Logo, se outro dispositivo constitucional previr
desigualdade, ndo se podera falar em inconstitucionalidade do referido mandamento. A
Constituicdo pode estabelecer regras diferenciadas, como o paragrafo 7°, do artigo 201, que
trata do tempo de contribuicdo e da idade para aposentadoria entre homem e mulher. A lei
ordinaria ndo pode discriminar.

Sarlet afirma que ndo ha como negar que o direito a vida, bem como os direitos de liberdade e
de igualdade correspondem diretamente as exigéncias mais elementares da dignidade da
pessoa humana (2001, p. 83-122, 94-99).

Barbosa afirma na celebre Oracdo aos mogos que a regra da igualdade consiste se ndo em
aquinhoar desigualmente os desiguais, na medida em que sejam desiguais. Nessa
desigualdade social, proporcionada a desigualdade natural, € que se acha a verdadeira lei da
igualdade. Tratar como desiguais a iguais, ou desiguais com igualdade, seria desigualdade
flagrante, e ndo igualdade real (1956, p. 32).

Leciona Mello que € agredida a igualdade quando fator diferencial adotado para qualificar os
atingidos ndo guarda relacdo de pertinéncia légica com a inclusdo ou exclusdo do beneficio
diferido ou com insercdo ou arredamento do gravame imposto (1999, p. 38).

De revés ocorre imediata intuitiva rejeicdo da validade a regra que, ao apartar situacdes a fins
de regula-la diversamente, calca-se em fatores que ndo guardam pertinéncia a desigualdade de
tratamento juridico dispensado (MELLO, 1984, p. 84).

N&o pode haver distingdo entre nacionais e estrangeiros. Os arts. 356 a 371 da CLT tratam da
nacionalizacdo do trabalho, mas trazem discriminagdes entre nacionais e estrangeiros. Logo
estdo revogados, pois sdo contrarios a previsdo do principio da igualdade. A Constituicdo de
1988 ndo mais prevé que a porcentagem de estrangeiros seja regulada na lei ordinaria, como
previa no inciso XII do art.165 da Emenda Constitucional n° 1/69.

A Convencdo n° 111, da OIT, de 1958, estabelece em seu art. 1° que a nacionalidade nédo
deve alterar a igualdade de oportunidade para obtencéo de emprego ou ocupacgdo, bem como o
tratamento a ser dispensado nessa ocasido. Poder-se ia argumentar que as disposi¢cdes dos
artigos 352 a 371, da CLT seriam incompativeis com a Constituicdo n° 111, da OIT, pois a lei
posterior revoga a anterior, sendo que as disposicdes da referida norma sdo incompativeis
com aqueles comandos legais da CLT, tendo a norma internacional, depois da referida, forca
de norma supralegal, segundo o STF.
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O estrangeiro ndo pode, portanto, ser tratado de forma diferenciada em relagdo ao brasileiro,
em razao ao principio da igualdade contido no art. 5° da Lei Maior. Pode haver discriminagdo
por meio de assédio moral ao estrangeiro s6 pelo fato de ser estrangeiro.

A Lei n° 5.473/68 determina a nulidade de toda disposicdo ou providencia que resulte em
discriminacGes entre brasileiros de ambos os sexos para o provimento de cargos sujeitos a
selecdo nas empresas privadas e nos servicos publico federal, estadual ou municipal, incluidas
as autarquias, sociedades de economia mistas e empresas concessionarias de servico publico.

No art. 7°, da Constituicdo sdo verificados incisos que tratam da discriminagdo: XXX —
proibicdo de diferenca de salarios de exercicio de funcbes e de critério de admissdo por
motivo de sexo, cor, idade ou estado civil; XXXI — proibi¢do de qualquer discriminagdo no
tocante a salérios e critérios de admissdao ao trabalhador portador de deficiéncia; XXXII —
proibicdo de distingdo entre trabalho manual, técnico e intelectual ou entre profissionais
respectivos.

Assegura igualdade de direitos entre o trabalhador com vinculo empregaticio permanente e o
trabalhador avulso (art. 7°, XXXI1V, da Constituicdo Federal). O avulso ndo é empregado, mas
possui 0s mesmos direitos do ultimo.

Né&o se distingue entre trabalho realizado no estabelecimento do empregador, o executado no
domicilio do empregado e o realizado a distancia, desde que estejam caracterizados 0s
pressupostos da relacdo de emprego (art. 6°, da CLT).

Em matéria salarial, a todo trabalho de igual valor correspondera salario igual, sem distin¢ao
de sexo (art. 5°). Sendo idéntica a funcdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, na mesma localidade, correspondera salario igual, sem distincdo de sexo,
nacionalidade ou idade (art. 461, da CLT).

Proibe o art. 1°, da Lei n°® 9.029/95, a adoc¢do de qualquer pratica discriminatoria e limitativa
para efeito de acesso a relacdo emprego, ou sua manutencdo por motivo de sexo, origem, raca,
cor, estado civil, situacdo familiar ou idade.

A mulher ndo pode ser discriminada no trabalho. E crime a exigéncia de teste, exame, pericia
laudo, atestado, declaracdo de qualquer outro procedimento relativo a esterilizacdo ou a
estado e gravidez (2°, I, da Lei n® 9.029/95).

CLT - art. 373 - A. Ressalvadas as disposicdes legais destinadas a corrigir as
distorcbes que afetam o acesso da mulher ao mercado de trabalho e certas
especificidades estabelecidas nos acordos trabalhistas, é vedado: (Incluido pela Lei
n°®9.799, de 26.5.1999)

| - publicar ou fazer publicar anincio de emprego no qual haja referéncia ao sexo, a
idade, a cor ou situagdo familiar, salvo quando a natureza da atividade a ser
exercida, publica e notoriamente, assim o exigir; (Incluido pela Lei n® 9.799, de
26.5.1999)

Il - recusar emprego, promoc¢do ou motivar a dispensa do trabalho em razéo de sexo,
idade, cor, situacdo familiar ou estado de gravidez, salvo quando a natureza da
atividade seja notdria e publicamente incompativel; (Incluido pela Lei n® 9.799, de
26.5.1999)

Il - considerar o sexo, a idade, a cor ou situacdo familiar como varidvel
determinante para fins de remuneragdo, formagéo profissional e oportunidades de
ascensdo profissional; (Incluido pela Lei n®9.799, de 26.5.1999)

IV - exigir atestado ou exame, de qualquer natureza, para comprovagdo de
esterilidade ou gravidez, na admissdo ou permanéncia no emprego; (Incluido pela
Lei n®9.799, de 26.5.1999)
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V - impedir 0 acesso ou adotar critérios subjetivos para deferimento de inscri¢do ou
aprovagdo em concursos, em empresas privadas, em razdo de sexo, idade, cor,
situagdo familiar ou estado de gravidez; (Incluido pela Lei n°9.799, de 26.5.1999)

A mulher, por exemplo, ndo podera empregar for¢ca muscular superior a 20 quilos pra trabalho
continuo ou 25 quilos para trabalho ocasional (art. 390, da CLT). Logo, num trabalho que
exija forca fisica acima dos limites mencionados, hd necessidade de o servico ser
desenvolvido por homem. Nao havera discriminacao se for feito sé por homens.

O principio da igualdade ndo é absoluto. Tem conceito aberto e dindmico (DRAY, 1999, p.
254).

O empregado ndo é igual ao empregador. O estabelecimento de diferenciagdes que visem
promover o principio da igualdade de oportunidades em sentido material, através do
estabelecimento de compensagdes a grupos de cidaddos que se mostrem em situacao
desfavorecida, desde que tais diferencas sejam materialmente fundadas e assentem em
propositos de justica distributiva (DRAY, 1999, p.116).

Dray afirma que discriminar no ambito da formagdo de um contrato individual do trabalho
consistira, no mesmo sentido, na distingdo, exclusdo ou preferéncia feita por uma entidade
empregadora em detrimento ou em favor de algum trabalhador, em fun¢do de um dos
indicados fatores de diferenciacdo e desde que dela resulte a destruicdo ou o desvirtuamento
do principio geral da igualdade de oportunidades de aceso ao emprego (1999, p.244).

O estabelecimento de diferenciacdo deve ser feito para igualar os desiguais, deve ser objetivo
e observar o principio da razoabilidade.

Em casos de empregados homossexuais ndo € possivel o empregador ou seus prepostos
discrimina-los no local de trabalho com afirmagdes, com conotacdes sexuais e pejorativas,
que sdo feitas diariamente e até rebaixamento de funcGes. A orientacdo sexual do empregado
ndo esta dentro dos questionamentos que possam ser feitos com base no poder de direcdo do
empregador (MARTINS, 2015, p. 41-49).

2.10. Fases

Geralmente podem existir cinco fases do assédio moral. 1sso ndo quer dizer que elas devam
ser observadas na sequéncia apresentada, pois empregado pode ndo ficar na empresa até a
Gltima fase, pedindo demisséo.

A primeira fase do assédio implica da decisdo sobre quem sera o assediado. Ha, portanto, a
escolha da pessoa que sera assediada. Muitas vezes a escolha é feita em relacdo a uma pessoa
fraca, que ndo tem confianca nela mesma e podera ser intimidada mais facilmente.

A segunda fase importa o asseédio efetivo a vitima. A pessoa é criticada quanto a sua
capacidade profissional. Sdo atribuidas tarefas a vitima que ele ndo pode fazer ou sempre fara
de forma incompleta ou parcial. A vitima passa a ser isolada em conversas, almogos,
confraternizagdes ou outras atividades e inclusive em relacdo aos colegas. O isolamento é
uma forma para que a vitima ndo possa se defender. A vitima é exposta ao ridiculo. O
assediador tem o objetivo desestabilizar emocionalmente a vitima, podendo usar de
autoritarismo. E a comparacdo com o0s animais. Um animal elimina o outro para sobreviver.
Um empregado pretende tirar o outro do caminho para que ele ndo lhe atrapalhe dentro da
empresa, para que ele ndo perca o emprego.
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Na terceira fase, a vitima pode ser isolada e aparecem sintomas no assediado de depresséo,
insOnia, problemas digestivos, diminui¢do de peso etc.

Na quarta fase, o assediado pode comegar a faltar no trabalho em decorréncia de problemas
psicoldgicos.

Na quinta fase, 0 assediado pode sair da empresa ou abandona o posto de trabalho. Pode
também o assediado se vingar de quem o assedia.

Pode ocorrer de o assediado ndo ligar para assédio, em razdo de que possui uma estrutura
emocional muito forte, e 0 agente dirigi-lo a outra pessoa (MARTINS, 2015, 39-40).

2.11. Saude no Trabalho

A Organizacdo Mundial da Saide (OMS) define salde como um estado de completo bem-
estar fisico, mental e social, e ndo somente auséncia de doenca ou enfermidade. Violéncia,
para a OMS, é o uso deliberado da forca fisica ou do poder, como ameaca ou efetivo, contra a
prépria pessoa, um terceiro, um grupo ou uma comunidade, que cause ou tenha muitas
possibilidades de causar leses, morte, dano psicologicos, transtornos de desenvolvimento ou
privacdes. O assédio moral pode ser desencadeado por violéncia psicologica a pessoa. O art.
25 da Constituicdo da OMS considera a saude um direito fundamental. A satde mental
também deve ser observada no ambiente de trabalho. A empresa deve programar medidas
preventivas para tornar saudavel o ambiente de trabalho, inclusive no aspecto mental, visando
também o tratamento e a reabilitacdo de pessoas.

A OMS e a OIT (Organizacao Internacional do Trabalho) em 1957 estabeleceu objetivos da
salde ocupacional: A Saude Ocupacional tem como finalidade incentivar e manter o mais
elevado nivel de bem-estar fisico, mental e social dos trabalhadores em todas as profissdes;
prevenir todo o prejuizo causado a saude destes pelas condicGes de seu trabalho; protegé-los
em Seu servico contra 0s riscos resultantes da presenca de agentes nocivos a sua saude;
colocar e manter um trabalhador em um emprego que convenha a suas aptidées fisioldgicas,
psicoldgicas e, em resumo, adaptar o trabalho ao homem e cada homem ao seu trabalho.

A Convencdo 155, da OIT estabelece que a saiude em relacdo ao trabalho, abrange ndo so a
auséncia de afeccdes ou de doenca, mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a
salde e estdo diretamente relacionados com a seguranca e higiene do trabalho (art. 3 e).

A Declaragdo Universal dos Direitos do Homem de 1948 prevé que ninguém sera objeto de
ingeréncia arbitraria em sua vida privada, em sua familia, em seu domicilio, ou em sua
correspondéncia, nem de atentados a sua honra e a sua reputacdo. Toda pessoa tem direito a
protecdo da lei cota tais intromissdes ou atentados (art. XII).

Todo homem tem direito a um padrdo de vida capaz de assegurar a si e a sua familia satde e
bem-estar (art. XXV).

O Pacto Internacional dos Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais dispde que os Estados-
partes presentes no Pacto reconhecem o direito de toda pessoa de desfrutar o mais elevado
nivel de saude fisica e menta. O Brasil ratificou o referido pacto pelo Decreto Legislativo n®
226, de 12 de dezembro de 1991 e foi promulgado pelo Decreto n° 591 de 6 de julho de 1992.

A Convencao Interamericana de Direitos Humanos, de 1969 estabelece que “toda pessoa tem
direito de ter a sua honra respeitada e sua dignidade reconhecida. Ninguém pode ser objeto de
interferéncia arbitraria ou abusiva em sua vida privada, sua familia, seu lar, sua
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correspondéncia, ou de ataques ilegais a sua honra ou reputacdo. Toda pessoa tem direito a
protecdo da lei contra tais interferéncias ou ataques (art.11).

Sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurando 0
direito a indenizagdo pelos danos materiais ou moral decorrente de sua violagéo (art. 5°, X da
Constituicdo).

Leciona Bittar que o direito a integridade psiquica de outrem, seja por acGes diretas, seja por
acOes indiretas, seja no ritmo comum da vida, seja em tratamentos naturais, ou experimentais,
ou ainda repressivos [...]. A coletividade e a cada pessoa prescreve-se entdo a obrigagio de
ndo interferir no aspecto interno da personalidade de outrem, como conjunto individualizador
do ser, com suas ideias, suas concepgdes e suas convicgdes (2000. p. 115-116).

O assédio moral pode afetar direitos fundamentais do trabalhador, que séo protegidos pela
Constituicdo, como os direitos a integridade fisica e psicolégica do trabalhador ou da saide no
trabalho.

Dispde o inciso XXII do art. 7°, da Constitui¢do, que é direito dos trabalhadores urbanos e
rurais a “reducdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude, higiene e
seguranca do trabalho

Todo tem direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do povo
e essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se ao poder Publico e a coletividade o dever de
defendé-lo e preserva-lo para as presentes e futuras geracoes (art. 225, da Constituicao).

O inciso I, do art. 3°, da Lei n° 6.938/81 reza que 0 meio ambiente € o conjunto de condicdes,
leis, influencias e interacGes de ordem fisica, quimica e biologica que permite, abriga e rege a
vida em todas suas formas. Sao extraidos dois objetos da tutela ambiental: um imediato que é
a qualidade do meio ambiente, e outro mediato, que é a saude, bem-estar e a seguranca da
populacdo, que se vem sintetizado na expressdo de qualidade de vida (SILVA, 1994, p. 54).

Leciona Fiorillo que o direito ao meio ambiente, em verdade, é pressuposto de exercicio
l6gico dos demais direitos do homem, vez que, em sentido o direito a vida o objeto do direito
ambiental, somente aqueles que possuirem vida, e, mais ainda, vida com qualidade e saude, é
que terdo condicOes de exercitarem os demais direitos sociais, da personalidade e politicos do
ser humano (1997, p. 28).

O sistema unico de saude compete, aléem de outras atribui¢fes, nos termos da lei colaborar na
protecdo do meio ambiente, nele compreendido o do trabalho (art. 200, V111, da Constituicao).
O empregador tem a obrigacdo de proporcionar um ambiente de trabalho saudavel ao
empregado. Isso diz respeito tanto a saude fisica, mental ou psicoldgica do empregado.

A saude é um direito fundamental da pessoa humana, devendo o Estado prover as condicGes
indispensaveis ao seu pleno exercicio (art. 2°, da Lei n° 8.080/90).

Esta incluida no campo de atuacdo do Sistema Unico de Saude (SUS) a saude do trabalhador
(art. 6°, 1, c, da Lei n° 8.080/90). Entende-se por saude do trabalhador um conjunto de
atividades que se destina, por meio das acdes de vigilancia epidemiolégica, e vigilancia
sanitaria, a promocdo e protecdo da saude dos trabalhadores, assim com vista a recuperacao e
reabilitacdo da saude dos trabalhadores submetidos aos riscos e agravos advindos das
condicdes de trabalho, abrangendo: a assisténcia ao trabalhador vitima de acidente de trabalho
ou portador de doenga profissional e do trabalho (art. 6°, 8 3%, I, da Lei n° 8.080/90).
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O empregado, portanto, tem direito a salide no trabalho e ndo pode ficar sujeito a ser
assediado moralmente no trabalho pelo empregador ou seus prepostos (MARTINS, 2015, p.
52-56).

2.12. Caracterizagao

O ato praticado pelo empregador ou seus empregados deve ser abusivo. Se 0 ato praticado for
no exercicio regular de um direito, ndo havera assédio. O ato sera considerado licito.

CC - art.188 - Nédo constituem atos ilicitos:
I - os atos praticados em legitima defesa ou no exercicio regular de direito
reconhecido;

Os bons costumes ndo permitem que uma pessoa pratique o assédio moral contra a outra.

CC - art. 187 - Também come ato ilicito o titular de um direito que, ao excedé-lo,
excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econémico ou social, pela
boa-fé ou pelos bons costumes.

CC - art. 932 - sdo também responsaveis pela reparagao civil:
11 - O empregador ou comitente, por seus empregados, servicais, prepostos, no
exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razéo dele;

CC - art. 933 - As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda
que ndo haja culpa de sua parte, responderdo pelos atos praticados pelos terceiros ali
referidos.

Haverd, porém, direito de regresso da empresa contra 0 empregado responsavel pelo ato.

CC- art. - 934 Aquele que ressarcir 0 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.

E dificil estabelecer a forma de reparar o prejuizo do empregado com o assédio moral.
Philippe Ravisy afirma que reparar integralmente o prejuizo sofrido pela vitima de um assédio
significaria:
a) que o autor do assédio fosse transferido ou demitido, isto €, que sofresse uma
sancao;
b) que todas as pessoas que tenham sido testemunhas dos atentados a dignidade da
vitima fossem informados dessa san¢éo;
€) que a vitima seja indenizada pelas consequiéncias danosas (tanto morais quanto
pecuniarias) sofridas;
d) que, finalmente, ela possa retornar ao seu lugar de trabalho e que a vida na
empresa retorne seu curso normal (RAVISY, 2000, p. 147).

A CLT considera o empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo 0s riscos
da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servico (art. 2°, da
CLT). Empregador assume riscos da sua atividade, o que mostra idéia de responsabilidade
objetiva, de assumir riscos, tanto lucros como prejuizos, o empregador tem o poder de dirigir
0 empregado. O poder de direcdo do empregador (art. 2°, da CLT). Nao pode, porém, ser
exercido de forma abusiva.
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O bullying é o abuso de poder. E feito de forma perversa. Visa destruir a autoestima da
vitima.

O procedimento do empregador ou de seus empregados deve ser reiterado, sem eu se
estabeleca quantas vezes por semana o assédio pode ocorrer. Um Gnico ato ndo ird configurar
assédio moral, pois ndo tera influéncia sobre o aspecto psicoldgico do trabalhador. E preciso
que isso seja feito mais de uma vez.

O assedio moral visa atingir a dignidade psicolégica do trabalhador. Se existem ofensas
fisicas, ndo estara caracterizado o assédio moral.

O assediador pretende desestabilizar a vitima, humilha-la, exclui-la, estabelecer um
procedimento vexatorio, discrimina-la, constrangé-la ou fazer que peca demissao na empresa.

O empregado é levado a crer que os problemas no seu setor se devem a ele, que é um
fracassado. Objetiva-se minar autoconfianca do empregado e sua autoestima. Muitas vezes
acontece que o empregado sequer consegue reagir, em razdo do estado que fica de terror.
Exemplo pode ser os dos judeus nos campos de concentracdo, que nao reagiam, que cavavam
a sua propria sepultura. O promotor perguntava as vitimas porque ndo reagiam. A testemunha
David Rousset, ex-prisioneiro de um campo de concentracdo nazista em Buchenwald, afirma
que “o triunfo da SS exige que a vitima torturada permita ser levada a ratoeira sem protestar,
que ela renuncie e se abandone a ponto de deixar de afirmar sua identidade. E ndo é por nada.
N&o gratuitamente, nem por mero sadismo, que os homens da SS desejam sua derrota. Eles
sabem que o sistema que consegue destruir suas vitimas antes que elas subam ao cadafalso... é
incomparavelmente melhor para manter todo um povo em escraviddo. Em submissdo
(ARENDT, 2010, p. 22).

A forma do assédio pode ser direta ou indireta, por acdes ou omissdo, contendo gestos,
insinuacdes, zombando da pessoa, ironizando, desprezando a vitima que passa a ser ignorada
por algumas ou varias pessoas ha empresa.

Martins afirma que em suas palestras que fez sobre o tema verificou que as empresas, de
modo geral, ndo tém o objetivo de estabelecer um ambiente hostil ao empregado, de assédio
moral, tanto que podem ser responsabilizadas pelos atos de seus prepostos. Ao contrario,
pretende evitar que isso ocorra, tanto que passaram a instituir sistemas para evitar 0 assédio
moral, inclusive por intermédio de palestras aos empregados, aos chefes, como o0s demais
subordinados.

Sé&o hipdteses que caracterizam o assedio moral: falar baixo perto da pessoa com o objetivo de
mostrar que esta falando dela ou a esta excluindo; ironizar, difamar ou ridicularizar a pessoa;
tornar publica determinada situacdo da pessoa; constranger a pessoa e humilha-la; inferiorizar,
menosprezar, diminuir, ou desprezar a pessoa; dar determinacdes de servico sem sentido;
controlar o tempo no banheiro; deixar a pessoa sem ter o que fazer durante o expediente; fazer
a pessoa repetir muitas vezes a mesma tarefa; exigir servicos superiores a condi¢do técnica da
vitima; determinar que a vitima execute tarefas inuteis; fixar metas impossiveis de serem
atingidas (TRT da 24° Regido ROPS 35/2005-81-24-0-7 Rel. juiz Marcio Vasques Thibau de
Almeida DO MS 6.715,26, 4,06).

Muitas vezes, o chefe pensa que pode perder o poder o poder para o subordinado. Dai comeca
assedia-lo.
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Normalmente, o assediante afirma que seu ato foi uma brincadeira, foi mal-entendido, que o
assediado esta vendo ou ouvindo coisas, é maluco, tem problemas pessoais, tem mau
relacionamento com os colegas. Estes fingem que nada viram, ou que nada estd acontecendo.

O idoso também pode sofrer assédio moral pelo fato de que tem salério superior ao de outros
funcionarios, por estar a mais tempo na empresa. O inciso 11, do art. 3°, da Lei n° 8.842/94
proibe discriminacdo contra idoso.

Em certos casos, 0 empregado ¢ colocado na “geladeira”, no aquario. E discriminado. Todos
passam a olha-lo com desconfianca. E humilhado no trabalho. Sente-se excluido, diminuido.

Hé& casos em que o empregado é determinado o exercicio de funcdo diversa da que fazia na
empresa, como espécie de punicdo. No caso ha alteracdo contratual, tornando nula
determinagé@o do empregador como previsto na CLT.

CLT - art. 468 - Nos contratos individuais de trabalho s6 é licita a alteracdo das
respectivas condi¢cBes por mutuo consentimento, e ainda sim desde que néo
resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de nulidade da
clausula infringente desta garantia.

Um empregado também pode ser assediado para pedir demissdo, uma vez que o custo da
dispensa sem justa causa & muito alto, como de pagamento de verbas rescisorias e da
indenizacgéo de 40% sobre os depositos do FGTS, pois tem muitos anos de casa na empresa.

Nas hipoteses em que o empregado tem garantia de emprego, passa a ser assediado para pedir
demissdo. O empregador pretende vencer o empregado pelo cansaco. O trabalhador é
discriminado, tratado com rigor excessivo. Séo feitas provocacdes, sdo estabelecidos servicos
superiores as suas forcas ou vexatorios.

Ultimamente o assédio moral tem sido caracterizado quando o empregado € reintegrado.
Nesse caso, € posto de lado e deixado sem trabalho.

As vezes, o empregado é colocado em sala vazia e sem ventilacdo, suas gavetas sdo
esvaziadas e € repreendido em publico. Passa a trabalhar num local com mesa menor, junto
dos estagiarios, com equipamentos obsoletos e até sem telefone. Sdo estabelecidas tarefas
impossiveis de ser realizadas ou, a cada meta a ser atingida, ela é mudada, exigindo-se um
grau maior de esforco.

Em outros casos 0 empregado é rebaixado, preterido em promocdes, ridicularizado.

A vitima de LER (Lesdo por Esforcos Repetitivos) é atribuida pejorativamente de ser
“Lerda”. Sao feitos comentarios como: gostaria de arrumar uma doenga como a sua para nao
fazer nada.

Em certos casos, sdo configuradas doencas ou estresse, depressdo em decorréncia do assédio
moral no emprego. Ha abalo na estrutura psicoldgica da pessoa. Estresse é segundo Hans
Selye, “o conjunto de relagdes que um organismo desenvolve ao ser submetido a uma situacao
que exige esforco de adaptacdo. E o que ocorre no ambiente de trabalho em que o trabalhador
é cobrado por produtividade pelo atingimento de metas.

Hirigoyen afirma que 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
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contrario, deixa seqlielas marcantes que podem evoluir do estresse pos-traumatico até uma
sensacdo de vergonha recorrente ou mesmo modificagdes duradouras de personalidade. A
desvalorizacdo persiste, mesmo que a pessoa esteja afastada de seu agressor. Ela é refém de
uma cicatriz psicolégica que a torna fragil, medrosa e descrente de tudo e de todos (2002, p.
164).

O fato de o individuo ter ou ndo problemas psiquicos com o assédio ndo implica a
descaracterizagdo do ato ilicito, pois hd pessoas mais resistentes psicologicamente ao assédio
ou tém maior controle sobre sua estrutura emocional e ndo ficam abaladas emocionalmente de
imediato.

O empregador pode estabelecer situagdes visando motivar o trabalhador, como ocorre no setor
de vendas, concedendo prémios. Entretanto ndo pode expor o trabalhador ao ridiculo, fazendo
brincadeiras que a depreciam perante 0s outros empregados da empresa. O empregado nédo
pode ser ofendido, humilhado, nem ter de pagar prendas ou micos em razdo de ndo cumprir
metas de vendas ou outras metas estabelecidas pelo empregador. O poder de direcdo do
empregador, com a imposicao de punicdes, deve estar pautado no principio da razoabilidade.

O fato de o empregado ter que pagar micos ou prendas ndo significa que houve assédio moral,
pois isso pode ndo ocorrer sempre com 0 mesmo empregado, mas caracterizar o dano moral.
Para haver dano moral no caso € preciso que haja humilhacdo do empregador.

O assédio pode ter como consequéncia o dano moral. Na verdade, isso representa o resultado
do assédio, que € o pagamento de indenizagdo por dano moral. A indenizacao deve ser fixada
de forma proporcional ao agravo sofrido, de acordo com o que se depreende do paragrafo
anico do art. 944, do Cadigo Civil.

CC - art. 944 - § Unico. Se houver excessiva desproporcio entre a gravidade da
culpa e o dano podera o juiz reduzir, equitativamente, a indenizacéo.

As revistas sdo um direito do empregador estando inseridas dentro do poder de direcao.
Visam salvaguardar o patriménio do empregador. Entretanto devem ser razoaveis. As revistas
devem ser feitas por empregados do mesmo sexo e ndo podem ferir a intimidade do
empregado (MARTINS, 2015, p. 57-66).

2.13. Consequéncias

a) o trabalhador falta com mais freqliéncia ao trabalho em razdo de evitar o assédio
ou em razdo das doengas que desenvolve;

b) ha queda de produtividade do trabalhador, pois ele ndo tem tranquilidade
necessaria para poder desenvolver seu mister;

c) o empregador terd o custo da substitui¢cdo do empregado, de ndo poder contar com
ele, em razéo de ficar afastado por doenca;

d) aumentam os gastos do Estado com salde — pois o trabalhador precisa ser tratado
— ao conceder auxilio-doenca.

e) o empregado obtém aposentadoria precoce em razdo da doenca que desenvolve no
trabalho.

Sob o ponto de vista da salude o assediado pode ter crises de choro, ansiedade, dores,
palpitacdes, tremores, sentimento de inutilidade, insdnia, aumento de pressdo, perda da
memoria, dificuldade de concentragdo. O procedimento da empresa fere sua autoestima e
autoconfianga. Fica deprimido tem depresséo, estresse, dores de cabeca ou musculares
constantes. Tém disturbios gastrointestinais, hipertensao arterial, tontura, falta de apetite ou de
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ar. O assediado fica num estado de dominagdo psicoldgica, ficando submisso ao assédio. O
empregado assediado pode passar a irritar-se diante de qualquer coisa, tornar-se agressivo, a
ingerir bebidas alcodlicas, a ter sede de vinganca, a tentar o suicidio.

As relacdes familiares do trabalhador também terdo reflexo do assédio moral no emprego. Os
familiares podem ser afetados pela angustia, humilhacdo e problemas psicologicos do
trabalhador. A familia pode ndo entender o que estd acontecendo com o empregado. O
cbnjuge pode pedir a separacdo ou o divorcio por ndo entender o que acontece com a vitima.
Os filhos da vitima podem também ter problemas psicoldégicos, como reflexos do estado da
vitima, precisando ser tratados.

O assediado deve evitar conversar com 0 agressor sem estar na presenga de testemunhas, pois
0 assediador podera lhe causar prejuizos.

Deve 0 assediado conversar com seu superior ou com Departamento Pessoal, dizendo que esta
sendo assediado moralmente, para que o empregador tome providencia, apurando os fatos e
punindo os culpados. Se isso ndo der resultado, o assediado pode enviar uma carta registrada
ao empregador comunicando os fatos, visando demonstrar documentalmente que estava
havendo um procedimento incorreto dentro da empresa e esta ndo tomou providencias. Se
nada disso der resultado, o empregado pode contratar um advogado para tomar as
providéncias juridicas que julgar necessarias, fazer denuncia no seu Sindicato, a
Superintendéncia Regional do Trabalho ou ao Ministério Publico do Trabalho.

No assédio moral, 0 empregador pratica perseguicdo, injusticas, ilegalidades. Permite que o
empregado postule a rescisdo indireta do contrato de trabalho por falta grave do empregador.
Ha necessidade de gravidade dos atos praticados pelo empregador ou seus prepostos
decorrentes do assédio moral.

CLT - art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizagdo quando:

a) forem exigidos servicos superiores as forcas do empregado, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato

CLT - art. 390 - Ao empregador é vedado empregar a mulher em servico que
demande o emprego de for¢a muscular superior a 20 (vinte) quilos para o trabalho
continuo, ou 25 (vinte e cinco) quilos para o trabalho ocasional.

CLT - art. 405 8 5° Aplica-se ao menor o disposto no art. 390 e seu parégrafo unico.
(Incluido pelo Decreto Lei n° 229, de 28.2.1967).

Servico alheio ao contrato seria mudar a funcdo do empregado, que passa a desempenhar
servicos que ndo foram os contratados. Muitas vezes, uma forma de assédio é rebaixar o
empregado a funcao inferior aquela que exercia na empresa.

Sé&o ordens determinadas ao empregado com rigor excessivo, que nao é adotado em elacéo aos
demais empregados da empresa. O empregado pode ser assediado com adverténcias e
suspensdes sem fundamento, tratando-o o empregador com rigor excessivo. Outros exemplos
podem ser obrigar o empregado a fazer tarefas impossiveis e exigir-se perfeicdo na confec¢do
de pecas, 0 que ndo ocorre em relacdo a outros empregados. E a hipdtese de assédio moral
vertical descendente.

CLT - art. 483, b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos
€Om rigor excessivo;
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Caso o trabalhador corra perigo de mal consideravel, a rescisio indireta. E o que pode ocorrer
em relacdo ao estresse decorrente do trabalho, de o trabalhador ser perseguido ou ignorado e
gerar com isso doengas do trabalho.

CLT - art. 483, c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

Se ndo é proporcionado trabalho ao empregado, é possivel alegar que esta sendo
descumprindo o contrato de trabalho, pois 0 empregador tem a obrigagdo de proporcionar
trabalho ao empregado. O contrato de trabalho € um contrato de atividade e ndo de intencao.

CLT - art. 483, d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

Maranhdo € claro no sentido de que o empregador tem a obrigacdo de dar trabalho e
possibilitar ao empregado a execucdo normal de sua prestacao, proporcionando-lhe os meios
adequados para isso. O empregado tem direito ao trabalho, de ganhar o meio de sua
subsisténcia por intermédio do trabalho (2015, p. 253).

Dependendo caso pode haver ofensa a honra do trabalhador, praticada pelo empregador ou
seus prepostos contra 0 empregado.

CLT - art. 483, €) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de
sua familia, ato lesivo da honra e boa fama;

Em tese, o empregado pode apresentar uma acdo cominatoria contra 0 empregador, para que
ele ou seus prepostos se abstenham de praticar atos de assédio moral. O contrato de trabalho
ficaria mantido. O obreiro pode entender que é melhor suportar o assédio moral do que perder
0 emprego. Poderia, porém, o empregado pleitear a rescisdo indireta do contrato de trabalho.

Giglio afirma que o trabalhador é o Unico juiz da conveniéncia de rescindir o contrato: fica o
seu inteiro critério suportar o descumprimento das obrigacdes, pelo empregador mover acao
para constrangé-lo a cumpri-las ou denunciar o contrato (2000, p. 366-367).

A Lei 9.029 proibe discriminagdo no acesso ou manutencdo do emprego, em virtude de sexo,
origem, raca, cor, estado civil, situacdo familiar ou idade (art. 1°). Sem prejuizo da
indenizacdo por dano moral que o empregado pode postular, o trabalhador tem direito a
readmissdo, com pagamento integral de todo o periodo de afastamento, com juros e correcao
monetaria (art. 4°). Se o assédio moral é feito por discriminacdo, o referido preconceito legal
pode ser utilizado.

A empresa pode advertir a pessoa que fez o assédio, se entender que o ato ndo foi grave. Em
caso de reiteracdo pode suspender o empregado assediador. Entretanto, se entender que o ato
do empregado é grave, pode dispersa-lo por justa causa, pois isso abala a confianca que deve
existir na relacdo de emprego. E uma hip6tese de mau procedimento.

CLT - art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo
empregador:
b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

O empregador tem responsabilidade objetiva em relacdo aos atos praticados por seus
empregados.
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CC - art. 932 - sdo também responsaveis pela reparagao civil:
I11 - O empregador ou comitente, por seus empregados, servicais, prepostos, no
exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razéo dele;

A Sumula 341 do STF afirma que € presumida a culpa do patrdo ou comitente pelo ato
culposo do empregado ou preposto.

Terd, porém, o empregador o direito de regresso contra 0 empregado que praticou o assedio e
Ihe causou prejuizo.

CC - art. 934 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.

O Ministério do Trabalho criou os Nucleos de Promocéao de Igualdade e Oportunidades e de
Combate a Discriminacdo em Matéria de Emprego e Profissdo no més de junho de 2000. O
objetivo € propor estrategias e agdes que visem eliminar a discriminacdo e o tratamento e que
protejam a dignidade da pessoa humana em matéria do trabalho. Sé&o acolhidas denuncias
de violagGes contra os trabalhadores, tendo por objetivo solucionar os problemas e, se isso
ndo for possivel, encaminhar as dentncias ao Ministério Publico do Trabalho.

A Comissdo de Género do Comité de Gestdo de Responsabilidade Social e Ambiental da
Petrobras fez pesquisa entre 2 de janeiro a 10 de fevereiro de 2006, com 18.541 empregados.
Foi verificado que 25% das mulheres e 20,2% dos homens que responderam a pesquisa
afirmaram ja ter sofrido assédio moral no ambiente de trabalho. Entre as mulheres 36,4% e
31,4% dos homens que responderam a pesquisa afirmaram ja ter presenciado situacdes de
assedio moral no ambiente de trabalho.

Considera-se doenca profissional a produzida ou desencadeada pelo exercicio do trabalho
peculiar a determinada atividade e constante da respectiva relacdo elaborada pelo Ministério
do Trabalho e Previdéncia Social (art. 20, I, da Lei n° 8.213/91). Doenca do trabalho é a
adquirida ou desencadeada em fungbes especiais em que o trabalho € realizado e com ele se
relacione diretamente (art. 20, I, da Lei n°® 8.213/91).

O regulamento da Previdéncia Social (Decreto n° 3.048/99) classifica no Anexo Il, Lista B,
Grupo V (Transtornos mentais e 0s comportamentos relacionados com o trabalho), (Sensagédo
de Estar Acabado Sindrome de Burnout, Sindrome do Esgotamento Profissional) como
doenca profissional. Stress grave e transtorno de adaptacdo ensejam dificuldades fisicas e
mentais relacionadas com o trabalho; neurose profissional: é propiciada com problemas no
emprego, desemprego, mudanca de emprego, funcdo, ameaca de perder o emprego, ritmo de
trabalho penoso, desacordo com o empregador e colegas, entre outros; sindrome do
esgotamento profissional: ritmo de trabalho penoso e outras dificuldades relacionadas com o
trabalno. Também ha previsdo de doencas do trabalho por transtornos mentais e
comportamentos devido ao uso do alcool, quando causados por problemas relacionados com o
empregado e com o desemprego, com condicdes dificeis de trabalho e circunstancias relativa
a tais condicoes (Anexo Il, item VI). A pessoa passa a ter direito a auxilio-doenca acidentario,
auxilio-acidente, aposentadoria por invalidez acidentaria pensdo por morte.

Na Franca, a justica reconheceu, em agosto de 1996, acidente de trabalho a tentativa de
suicidio de uma faxineira de um estabelecimento de ensino, razdo do assédio reiterado do seu
chefe, pulou da janela do terceiro andar e ficou paraplégica. A tentativa de suicidio foi
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considerada em consequéncia do assédio moral, havendo nexo causal entre a conduta do
assediante e o ato da vitima. A empregada teve o direito de receber seguro social
(HIRIGOYEN, 2002, p. 344).

O acidentado ou que sofreu doenga do trabalho tem direito a garantia de emprego de 12 meses
a contar da cessacao do auxilio-doenca acidentario (art. 118, da Lei n° 8.013/91).

A Constituicdo do Estado de S&o Paulo prevé que em condigdes de risco grave ou iminente no
local de trabalho, sera licito ao empregado interromper as atividades sem prejuizo a quaisquer
direitos, até a eliminagdo do risco (8§ 2°, do art. 229).

A Lei municipal de S&o Paulo n° 13.288, de 10 de janeiro de 2002, estabeleceu multa de R$
1.074,00, atualizada, anualmente, pela variagdo do Indice de Precos do Consumidor Amplo —
IPCA apurado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE, em relagdo ao
servidor que cometer assédio moral. A referida multa terd como limite metade dos
rendimentos do servidor (MARTINS, 2015, p. 83-92).
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3. PRODUQAO DE PROVAS: DIFICULDADES E DESAFIOS
3.1. Crimes Decorrentes do Assédio Moral

N&o existe previsdo no Codigo Penal de crime de assédio moral. A pessoa que pratica o ato
pode estar sujeita a certo crime.

Existem varios projetos no Congresso Nacional estabelecendo o crime de assédio moral e
acrescentado ao Cddigo Penal 146-A.

CP - art. 146-A - Molestar alguém Ihe invadindo a esfera de privacidade ou
perturbar-lhe a tranquilidade, por acinte ou por qualquer outro motivo reprovavel:
Pena - detencdo, de 02 (dois) a 04 (quatro) anos.

§ 1° Se resulta a vitima grave sofrimento fisico ou moral:

Pena - detencdo, de 04 (quatro) a 08 (oito) anos.

§ 2° A pena é aumentada de metade, se o crime é cometido:

| - contra crianca, adolescente ou idoso;

I - por motivo de preconceito de cor; etnia; raca; religido; sexo, independentemente
de género, ou origem.

A leséo corporal importa ndo so ofender a integridade corporal de uma pessoa, mas também
sua saude sua publicacéo.

CP - art. 129 - Ofender a integridade corporal ou a satde de outrem:
Pena - detencdo, de trés meses a um ano.
Lesdo corporal de natureza grave

Em razéo do ato praticado pelo assediador, o assediado pode tentar suicidio.

CP - art. 122 - Induzir ou instigar alguém a suicidar-se ou prestar-lhe auxilio para
que o faga:

Pena - reclusdo, de dois a seis anos, se o suicidio se consuma; ou reclusdo, de um a
trés anos, se da tentativa de suicidio resulta lesdo corporal de natureza grave.

Ha aumento de pena se o crime € praticado por motivos egoisticos.

CP - art. 122 - A pena é duplicada:
Aumento de pena
| - se o crime é praticado por motivo egoistico;

Il - se a vitima é menor ou tem diminuida, por qualquer causa, a capacidade de
resisténcia.
Infanticidio

Expor a vida ou a satde de outrem a perigo direto e iminente é crime.

CP - art. 122 - Expor a vida ou a salde de outrem a perigo direto e iminente:
Pena - detencdo, de trés meses a um ano, se o fato ndo constitui crime mais grave.

Exige perigo direto e iminente a vitima, ndo sendo suficiente a mera possibilidade (RTJ SP
124/569).

CP - art.122 - Constranger alguém, mediante violéncia ou grave ameaga, ou depois
de lhe haver reduzido, por qualquer outro meio, a capacidade de resisténcia, a ndo
fazer o que a lei permite, ou a fazer o que ela ndo manda:



45

Pena - detencdo, de trés meses a um ano, ou multa.
8 1° - As penas aplicam-se cumulativamente e em dobro, quando, para a execucéo
do crime, se rednem mais de trés pessoas, ou ha emprego de armas.

CP - art. 147 - Ameacar alguém, por palavra, escrito ou gesto, ou qualquer outro
meio simbdlico, de causar-lhe mal injusto e grave:

Pena - detencdo, de um a seis meses, ou multa.

§ Unico - Somente se procede mediante representacao.

Sequiestro e carcere privado

A ameaca € um crime, que exige, portanto, vontade do agente. Basta que a ameaca seja
idénea, atemorizar (RT 395/277), incutindo medo a vitima.

Deve haver promessa de dano futuro e ndo atual (RT 439/390). A ameaca pode ser feita até
por telefone, havendo necessidade que a vitima tome conhecimento dela. Para apuracdo da
ameagca € necessaria acdo publica condicionada, isto é, exige representacdo pela vitima.

Constitui crime praticar, induzir ou incitar a discriminacdo ou preconceito de raca, cor, etnia,
religido ou procedéncia nacional (art. 20 da Lei n° 7.716/89). A pessoa fica sujeita a pena de
um a trés anos de recluséo e multa.

Né&o existe previsdo legal de crime de pessoa juridica, mas crime € praticado por uma ou mais
pessoas fisicas.

3.2. A Prova

Filho afirma que a prova é todo elemento que pode levar o conhecimento de um fato a
alguém. A finalidade da prova é o convencimento do juiz sobre os fatos da causa. O juiz é 0
destinatario da prova. A prova é feita, portanto, perante o juiz. (2003, p.182).

A prova do assédio sera do empregado por se tratar de fato constitutivo do seu direito.

CLT - art. 818 - O 6nus da prova incumbe: | - ao reclamante, quanto ao fato
constitutivo de seu direito.

CPC - art. 373 - O dnus da prova incumbe: | - ao autor, quanto ao fato constitutivo
de seu direito.

E uma prova dificil de ser feita, pois geralmente as manifestacdes ocorrem quando estdo
presentes o assediador e 0 assediado.

No Direito portugués o art. 342, do Cédigo Civil dispbe que aquele que invocar um
direito cabe fazer a prova dos fatos constitutivos do direito alegado (1). A prova dos
fatos impeditivos, modificativos, ou extintivos do direito invocado compete aquele
contra quem a invocacdo ¢é feita (2). Em caso de divida, os fatos devem ser
considerados como constitutivos do direito. A producdo da prova, regra geral, cabe
aquele que invoca o direito fazer prova dos fatos constitutivos ao direito alegado (3).
Em se tratando de assédio e discriminacdo, o assediador deve produzir a prova dos
fatos por si praticados, que se justifica por razoes objetivas. O assediador é quem
tem em seu poder as provas mais relevantes. O assediado teria que fazer uma prova
praticamente impossivel.
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N&o se pode falar em inversdo de 6nus da prova, no sentido de que o empregador deveria
fazer prova de que ndo praticou o assédio, pois haveria prova impossivel muitas vezes de ser
feitas. N&o ha previsdo legal nesse sentido na legislagdo trabalhista.

As partes tém o direito de empregar todos os meios legais, bem como o0s moralmente
legitimos, ainda que ndo especificados neste Codigo, para provar a verdade dos fatos em que
se funda o pedido ou a defesa e influir eficazmente na convicgao do juiz. (art. 369 do CPC).

As testemunhas poderdo provar os fatos que presenciaram relativos ao assédio moral.

Os indicios e presuncdes podem demonstrar a existéncia do assédio, assim como as regras a
experiéncia. Presuncdo é meio de prova, segundo inciso IV do art. 212 do Cadigo Civil.

A pericia médica pode ingar se o trabalhador sofre de problemas psiquicos e tentar indicar o
nexo de causalidade, inclusive se tem relagcdo com o servigo.

A prova deve ser conclusiva no sentido de que houve a pratica do assédio moral contra o
empregado. N&o é possivel condenar alguém por presuncdo. E preciso ter certeza.
(MARTINS, 2015, p. 94-98).
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CONCLUSAO

Reale afirma que o Direito é a ordenagcdo heterbnoma, coercivel é bilateral, atributiva das
relagdes de convivéncia, segundo uma integracdo normativa de fatos segundo valores. E a
centralizacdo de idéia de Justica pluridiversidade ser histdrico tendo a pessoa como fonte de
todos os seus valores (2002, p. 62-63).

Tendo como base a Teoria Tridimensional do Direito entendemos que ndo existe fato sem
valor, que ndo possa ser definido e regulado pela norma. Embora homens e mulheres sejam
iguais em direitos e obrigacfes a maioria das pessoas ndo detém o conhecimento juridico ou
instrucdo suficiente para exercer ou preserva-los de forma efetiva as vezes devido a condigdo
social da pessoa, que por motivo de forca maior alheios a sua vontade pode haver até mesmo
a renuncia.

Uma das regras mais importantes no meio juridico é o brocardo Dormientibus non succurrit
jus — O Direito ndo socorre aos que dormem, ou seja, se a pessoa é displicente ou inerte em
algumas atitudes para preservar o direito, muitas vezes por ndo conhecer ela perde o direito de
exigi-lo em virtude do decurso de prazo.

Apesar de nossa Constituicdo nos conceder varias garantias dispostas no art. 5° bem como em
seus incisos os direitos fundamentais visando preservar a dignidade da pessoa humana que “¢
um valor moral espiritual inerente a pessoa, ou seja, todo ser humano é dotado desse preceito,
e tal constitui o principio maximo do estado democratico de direito”, porém, em alguns casos
perde a eficacia de seu proposito.

Lassalle afirma que as constituicdes escritas ndo tém valor nem sdo duraveis a ndo ser que
exprimam a realidade social; esses sdo os critérios que devemos sempre lembrar (1993, p. 63).

Harry Ford afirma que nenhuma corrente pode ser mais forte que seu elo mais fraco.

Se analisarmos esses conceitos com um sentido mais amplo é possivel aplica-los as normas da
Consolidacao das Leis do Trabalho que regula as relacGes entre o empregador e 0 empregado
a respeito dos contratos de trabalho, com o objetivo de proteger e manter o equilibrio entre as
partes de acordo com a realidade social de uma sociedade ou em prol do bem comum, ou de
um individuo como sujeito de direitos, ou seja, 0 que € e 0 que nunca deveria ser.

Em nosso ordenamento juridico ndo existem lacunas, mas sim no que se refere a propria
norma que acaba permitindo de certa forma que possa ocorrer 0 assédio moral no ambiente de
trabalho. Os casos julgados pela Justica do Trabalho a respeito do assédio moral, a questéo de
mérito do pedido refere-se na maioria das vezes apenas ao dano moral, preservando assim
parcialmente os direitos da vitima. Embora o empregador seja condenado em sentenca
transitada em julgado se ndo por ato proprio ou de seus prepostos como disposto no art. 932
inciso 111 do Cadigo Civil por responsabilidade objetiva, a perda sera relativa com relacéo a
seu patriménio, e temporaria se 0 mesmo exercer o direito de regresso contra o empregado
que praticou o assédio e lhe causou prejuizo como previsto no artigo 934 do Codigo Civil. O
agente age na certeza da imputabilidade devido conflito de interesses de natureza econdmica,
por omissdo ou auséncia de impossibilidades juridicas mais rigorosas.

Em algum momento de sua vida vocé ja pensou ou se perguntou guanto vale a sua dignidade;
a sua integridade fisica ou psiquica? A resposta pode ser subjetiva de acordo com o
entendimento de cada individuo, porém ndo se podem mensurar valores a tais condicdes por
ferir a esséncia do principio dignidade da pessoa humana.
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O assédio moral causa danos e deixa seqiielas permanentes com modificacGes duradouras de
personalidade, & pessoa é refém de uma cicatriz psicologica que a torna fragil, exercendo
influéncia sem precedentes na vitima.

O Cddigo Penal prevé varias situagdes como crime que podem ocorrer em virtude do assédio
moral bem como, a lesdo corporal; o suicidio; a exposi¢do a vida ou a saude de outrem a
perigo direto e iminente; o constrangimento ilegal e ameaca a alguém por palavra, escrito,
gesto ou qualquer outro meio simbdlico, de causar Ihe mal injusto e grave.

O assédio moral é crime independente do ambiente ou forma utilizada pelo agressor em
relacdo a vitima, deve estar previsto em lei especifica, com sanc¢fes penais e indenizacGes
rigorosas para inibir a pratica do assédio moral, pois ndo é outorgada expressa competéncia
penal a Justica do Trabalho. O direito que ndo socorre o oprimido e desamparado pelo estado
ao ndo cumprir a lei é criminoso.
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