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RESUMO

Objetiva-se com o presente trabalho monografico analisar o fendmeno do asseédio
moral no ambiente de trabalho bem como relaciona-lo ao principio da dignidade da
pessoa humana, promovendo as devidas reflexdes. Neste contexto de constantes
mudangas quanto ao desenvolvimento econdmico e tecnolégico, o ambiente laboral
também relne a necessidade de se adaptar a essas transformacdes, caso em que,
incide a pratica de assédio moral, fomentando condutas aviltantes que ofendem a
dignidade humana, violam direitos fundamentais e degradam o ambiente laboral. O
principio da dignidade humana constitui fundamento do Estado Democréatico de
Direito, nesta senda, cumpre ressaltar o dialogo que deve ocorrer entre as fontes
principiologicas, em que pese a necessidade de que sejam ndo somente respeitadas,
mas promovidas. A face do exposto, busca-se elucidar e atestar as sequelas juridicas
gue desse fendmeno perverso resultam, em alicerce doutrinario e jurisprudencial.

Palavras-chave: Direito do Trabalho; Assédio Moral; Danos Morais; Principio da
Dignidade da Pessoa Humana.



ABSTRACT

This monographic work aims to analyze the phenomenon of bullying in the workplace
and relate it to the principle of human dignity, promoting due reflections. In this context
of constant changes as to the economic and technological development, the labor
environment also meets the need to adapt to these transformations, in which case, the
practice of moral harassment occurs, promoting demeaning conducts that offend
human dignity, violate fundamental rights, and degrade the labor environment. The
principle of human dignity is the foundation of the Democratic State of Law, in this
sense, it is important to emphasize the dialogue that must occur between the sources
of principles, despite the need for them not only to be respected, but also promoted. In
light of the above, we seek to elucidate and attest to the legal consequences that result
from this perverse phenomenon, on doctrinal and jurisprudential grounds.

Keywords: Labor Law; Bullying; Moral Damages; Principle of Human Dignity.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho monografico tem por objeto de estudo o assédio moral no
ambiente de trabalho a luz do principio da dignidade da pessoa humana. O assédio
moral € um fendmeno que se desenvolve com a globalizacdo econbmica e
caracteriza-se na pratica de condutas aviltantes, constantes e intencionais, ferindo o
direito constitucional a dignidade fisica ou psiquica da pessoa. Entretanto, ndo é
gualquer situacao que configura o assédio moral, € preciso que haja a reiteracdo das

condutas abusivas e a intencionalidade dos atos.

A partir do pensamento Kantiniano, o sistema juridico, nacional e estrangeiro ampara
o entendimento de que a dignidade humana considera a pessoa hdo como meio, mas
como fim, desprezando a coisificacdo do homem. Cada pessoa € Unica e a dignidade

€ qualidade intrinseca do ser humano.

O estudo objetiva observar o instituto do assédio moral e seus desdobramentos, com
enfoque nos aspectos conceituais e legais que abrangem o tema em pesquisa. Busca-
se caracterizar o assedio moral, assim como destacar as diferengcas de outros
institutos, e ainda, apresentar o vinculo com o principio constitucional da dignidade

humana.

As lesBes causadas pela pratica de assédio moral deixam na vitima cicatrizes que,
dificilmente, desaparecerdo por completo. Diante dessa afirmacéo, se faz relevante
instituir meios de prevencao, reparacao e punicdo de eventuais violagdes aos direitos

da personalidade.

O estudo constituir-se-a, portanto, no levantamento bibliografico pertinente ao assédio
moral, abordando questdes historicas, juridicas e doutrinarias, pretendendo formar
como base tedrica da pesquisa a elucidacdo da diversidade de entendimentos de

autores distintos. Por fim, buscando reforcar o didlogo existente entre os abusos
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fisicos e psicoldgicos que decorrem do assédio moral no trabalho e a violagdo de uma

fonte principioldgica, por intermédio do principio da dignidade humana.

Fazer florescer a reflexdo em torno do tema é fundamental para que se possa proferir,
cada vez mais, respostas compativeis e harmonicas as demandas judiciais levadas a
apreciacdo da Justica do Trabalho em consonancia com os direitos fundamentais e

com a dignidade da pessoa humana.
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2. O PRINCIPIO DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

2.1. CONCEITO

Os principios operam em cada area sob uma definicdo e contexto, neste aspecto toda
forma de conhecimento cientifico pressupfe a existéncia de principios. No plano da
ciéncia juridica os principios operam, essencialmente, na integracao e interpretacdo
das normas juridicas. Alicercando a estrutura central do Direito e de todo um Estado,
cingindo os valores inerentes a determinada sociedade as normas do ordenamento
juridico. Este por fim, frente aos avancos da sociedade, passa por modificacbes com
o0 intuito de assegurar que o Direito seja de fato um reflexo da vivéncia em sociedade,

delimitando a conduta humana e estatal.

Nas palavras de Guerra e Mercon (2002, p. 96):

Os principios transmitem a ideia de conddo do nucleo do proprio
ordenamento juridico. Como vigas mestras de um dado sistema, funcionam
como bussolas para as normas juridicas, de modo que se estas apresentarem
preceitos que se desviam do rumo indicado, imediatamente esses seus
preceitos tornar-se-ao invalidos.

Nesse sentido é a visdo de Bandeira de Melo (1980, p. 20):

Principio € mandamento nuclear de um sistema, verdadeiro alicerce dele,
disposi¢do fundamental que irradia sobre diferentes normas, compondo-lhes
0 espirito e servindo de critério para sua exata compreensao e inteligéncia,
exatamente por definir a légica e a racionalidade do sistema normativo, no
gue Ihe confere a tbnica e lhe da sentido harmonioso.

Conceituar exclusivamente o principio da dignidade da pessoa humana, diante de sua

natureza abstrata e imprecisa, importa certa complexidade. Trata-se de um direito
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natural, uma garantia fundamental constitucional, um instituto que zela pelos direitos

mais basicos para o ser humano na sua individualidade.

Sarlet (2001, p. 60) propde o seguinte conceito:

Temos por dignidade da pessoa humana a qualidade intrinseca e distintiva
de cada ser humano que o faz merecedor do mesmo respeito e consideracéo
por parte do Estado e da comunidade, implicando, neste sentido, um
complexo de direitos e deveres fundamentais que assegurem a pessoa tanto
contra todo e qualquer ato de cunho degradante e desumano, como venham
a lhe garantir as condi¢es existenciais minimas para uma vida saudavel,
além de propiciar e promover sua participacdo ativa co-responsavel nos
destinos da prépria existéncia e da vida em comunh&do dos demais seres
humanos.

Segundo Barroso (2014, p. 14), “A dignidade humana, como atualmente
compreendida, se assenta sobre o pressuposto de que cada ser humano possui um

valor intrinseco e desfruta de uma posicao especial no universo”.

O principio da dignidade da pessoa humana é fundamento basilar, contemplado em
tratados internacionais e constituicdes, perante sua condicdo de manutencao da vida
em sociedade, motivada pelos avancos das civilizacdes. De modo que, a Declaracéo
Universal dos Direitos Humanos, 1948, é pautada neste principio, conforme disp&e os

artigos a sequir:

Artigo 1

Todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e direitos. Sao
dotados de razao e consciéncia e devem agir em relagdo uns aos outros com
espirito de fraternidade.

[...]
Artigo 22

Todo ser humano, como membro da sociedade, tem direito a seguranca
social, a realizacdo pelo esfor¢co nacional, pela cooperacgéo internacional e de
acordo com a organizagdo e recursos de cada Estado, dos direitos
econdmicos, sociais e culturais indispensaveis a sua dignidade e ao livre
desenvolvimento da sua personalidade.



17

Artigo 23

1. Todo ser humano tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a
condicdes justas e favoraveis de trabalho e a protecdo contra o desemprego.

2. Todo ser humano, sem qualquer distin¢cdo, tem direito a igual remuneracéo
por igual trabalho.

3. Todo ser humano que trabalha tem direito a uma remuneracédo justa e

satisfatéria que lhe assegure, assim como a sua familia, uma existéncia
compativel com a dignidade humana e a que se acrescentardo, se
necessario, outros meios de protecao social.

4. Todo ser humano tem direito a organizar sindicatos e a neles ingressar
para protecé@o de seus interesses.

A Constituicdo Federal do Brasil, 1998, comtemplou em seu art. 1°, inc. lll, a instituicdo
da dignidade da pessoa humana como um dos fundamentos da republica, permeando

todo o ordenamento juridico:

Art. 1° - A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltuvel dos
Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado
Democratico de Direito e tem como fundamentos:

lll - a dignidade da pessoa humana.

Afirma Delgado (2006, p. 80):

O principio da dignidade da pessoa humana traduz, na Constituicdo Federal
de 1988, a ideia de que o valor central da sociedade esta na pessoa, centro
convergente dos direitos fundamentais. Considerada referida perspectiva
constitucional é que se qualifica a dignidade como principio fundamental de
todo o ordenamento juridico brasileiro.

O principio positivado nestes documentos impde sobre o Estado o dever de respeitar,

zelar e viabilizar uma vida digna, efetivando condutas e tutelando a pessoa humana.

Na abalizada licdo de Kant (1785, apud. QUINTELA, 2007, p. 68):
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Os seres cuja existéncia depende, ndo em verdade da nossa vontade, mas
da natureza, tém contudo, se sdo seres irracionais, apenas um valor relativo
COmo meios e por isso se chamam coisas, ao passo que 0S Seres racionais
se chamam pessoas, porque a sua natureza os distingue ja como fins em si
mesmos, [...].

A abordagem feita por Kant remete ao entendimento de que as pessoas nao podem
ser tratadas como um meio, porque elas ndo tém pregco e sim dignidade. Ele
reconheceu que ao homem nao se pode atribuir valor, ndo tem como precifica-lo,

diferentemente das coisas, as quais se dao um valor relativo a sua utilidade.

Comparato (2003, p. 22-23) reforca a concepc¢ao kantiniana, assinalando que se deve
atribuir a razdo e a liberdade a compreensao da ideia de dignidade, bem como o

entendimento de que a pessoa humana jamais deve ser tratada como meio:

Ora, a dignidade da pessoa ndo consiste apenas no fato de ser ela,
diferentemente das coisas, um ser considerado e tratado, em si mesmo, como
um fim em si e nunca como um meio para a consecucdo de determinado
resultado. Ela resulta também do fato de que, pela sua vontade racional, s6
a pessoa vive em condi¢des de autonomia, isto €, como ser capaz de guiar-
se pelas leis que ele proprio edita.

Dai decorre, como assinalou o filésofo, que todo homem tem dignidade e nédo
um prego, como as coisas. A humanidade como espécie, e cada ser humano
em sua individualidade, é propriamente insubstituivel; ndo tem equivalente,
ndo pode ser trocado por coisa alguma.

Reale (1989, p. 168) a respeito do pensamento kantiniano:

Partimos dessa idéia, a nosso ver basica, de que a pessoa humana é o valor-
fonte de todos os valores. O homem, como ser natural biopsiquico, é apenas
um individuo entre outros individuos, um animal entre os demais da mesma
espécie. O homem, considerando na sua objetividade espiritual, enquanto ser
gue s6 se realiza no sentido de seu dever ser, € o que chamamos de pessoa.
S6 o0 homem possui a dignidade originaria de ser enquanto deve ser, pondo-
se como razao determinante do processo historico.

A idéia de valor, para nds, encontra na pessoa humana, na subjetividade
entendida em sua essencial intersubjetividade, a sua origem primeira, como
valor-fonte de todo o mundo das estimativas, ou mundo histérico-cultural.
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Quando Kant dizia — "S& uma pessoa e respeita 0s demais como pessoas"” —
dando ao mandamento a forca de um imperativo categérico, de maxima
fundamental de sua Etica, estava reconhecendo na pessoa o valor por
exceléncia.

Portanto, o direito a dignidade € qualidade intrinseca e inerente a condicdo humana
gue possui 0 ser humano, trata-se de um ser singular e insubstituivel, e a dignidade
um valor supremo. Na apuracao feita por Sarlet (2007, p. 67-68) é “o0 Estado que existe
em funcdo da pessoa humana, e ndo o contrario, ja que o ser humano constitui a

finalidade precipua, e ndo meio da atividade estatal”.

2.2. O TRABALHO COMO GARANTIA DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

A globalizacédo aliada a insercdo do capitalismo acarretou em transformacfes nas
relacbes humanas, e em meio a elas estdo as relacdoes de trabalho, que também
sofreram alteracfes, e até hoje passam por modificacbes decorrentes do avanco
tecnolégico, das mudancgas no sistema de producado, dos processos de terceirizacao,
da exigéncia de formacédo técnica, da concorréncia de mercado, da obtencdo de
lucros, da crise econdmica. Estes fatores, dentre outros, causam impacto direto na

estruturacao das relacdes de trabalho.

Assim, a humanidade passou por situacdes histéricas marcantes, [...],
enfatizando sobretudo o Estado Liberal, Estado do Bem-Estar-Social,
Neoliberalismo, Revolu¢Bes Industriais, Globalizacdo até o Estado na
modernidade.

[...], essa evolucdo influenciou nas relagBes de trabalho, sujeitando o
trabalhador a condi¢cdes desprotegidas para ndo enfrentar o desemprego
(CAPELARI, 2008).

Novas realidades nas atividades laborais, como a competitividade, a consecucéo de
lucros com baixo custo, 0 aumento na produ¢ao mediante investimentos em maquinas
gue substituem a mao-de-obra, a dispensabilidade do trabalhador, sédo elementos que

contribuem para que o ambiente de trabalho se torne lugar de disputa, que gera
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angustia, que sobrecarrega, ou seja, um local preocupante pela deterioracdo das

relacdes de trabalho.

Neste sentido, Alkimin (2010, p. 34) relata a influéncia negativa que essas
modificagdes exercem no ambiente de trabalho, atuando sobre o bem-estar e
satisfacao do trabalhador, afetando sua qualidade de vida no trabalho, resultando na

degradacéo e hostilizacdo do ambiente de trabalho.

[...] Nesse contexto, o stress profissional passou a ser considerado um grande
mal para a saude do trabalhador e para o mundo do trabalho, sendo até
mesmo tachado de mal do século XX, fruto da moderna organizacdo do
trabalho, com constantes mudangas em sua estrutura e organizagéo, pois
implica, por parte do trabalhador, grande esforco de adaptacdo, e
ajustamento, devendo revelar-se produtivo, polivalente e adaptavel as
mudancas organizativas, resultando desgaste emocional, fadiga e stress
(ALKIMIN, p. 34-35).

De acordo com Avila (2009, p. 81):

Constitui dever do empregador prover a seus empregados um ambiente de
trabalho sadio, com condi¢cdes fisicas e psicolégicas ideais para o
desenvolvimento das atividades laborais, com amparo no preceito
constitucional do art. 225 caput. Por isso, o0 empregador tem a obrigacdo de
manter um ambiente saudavel, inclusive psicologicamente, para seus
empregados.

Quando ndo séo ofertadas condi¢cdes saudaveis para que o trabalhador exerca sua
funcdo ele, como elo mais fraco nessa relacdo, fica sujeito as intempéries que
circundam esse meio, uma vez que o ambiente € propicio a praticas que desrespeitam
direitos e garantias fundamentais, como o direito a um trabalho digno, a ser respeitado

e valorizado.

A Constituicdo Federal brasileira, no artigo 170 caput, assinala a valorizacdo do

trabalhador: “A ordem econdmica, fundada na valorizagcéao do trabalho humano [...].”
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A Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, em seu artigo 23, assim dispde: “Todo
ser humano que trabalha tem direito a uma remuneracgéao justa e satisfatoria que Ihe
assegure, assim como a sua familia, uma existéncia compativel com a dignidade

humana [...].”

Para Marques (2007, p. 111):

[...] o trabalho a que se refere a Carta de 1988 ndo € apenas aquele fruto da
relacdo de emprego, sendo toda forma de trabalho, que gere riqueza néo sé
para quem o presta, mas para a sociedade em geral. O trabalho ndo é apenas
um elemento de produc&o. E bem mais do que isso. E algo que valoriza o ser
humano e lhe traz dignidade, além, é claro, do sustento. E por isso que deve
ser visto, antes de tudo, como um elemento ligado de forma umbilical a
dignidade da pessoa humana.

Sarlet (2002, p. 57) instrui:

Os direitos e garantias fundamentais podem, com efeito, ainda que de modo
e intensidades variaveis, ser reconduzidos de alguma forma a nogao de
dignidade da pessoa humana, ja que todos remontam a idéia de protecéo e
desenvolvimento das pessoas, de todas as pessoas

A aplicacdo do principio da dignidade da pessoa humana nas relacdes de trabalho
nao € apenas para suprir lacunas da lei, de igual modo, aplica-se como protecao
contra toda forma de violéncia a dignidade do empregado, além de garantir um cenario

digno e propicio a realizacao do seu trabalho.

2.3. PRINCIPIOS DE DIREITO DO TRABALHO
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Compreende-se um principio como norma basica, qgue embasa as demais normas,
fixada ao inicio, em outros termos, os principios sao indispensaveis, eles regem e

orientam os legisladores e os demais operadores do Direito.

Segundo Cairo Junior (2017, p. 99):

Em alguns casos, o principio juridico assume as feicGes da propria regra
juridica ao estabelecer normas de conduta a serem observadas pelas
pessoas (principio-regra). Nesse caso, em termos comparativo, o principio
seria mais abstrato e genérico do que a regra juridica e seria considerado
como fonte primaria do Direito e ndo como meio de integracdo das lacunas
legais.

Desse modo, os principios juridicos atuam tanto na origem formal quanto na
interpretacdo, integracdo e aplicacdo do direito, circunstancia que leva a
conclusédo de que ha uma estreita relagdo entre os principios e as fontes
materiais do Direito, pois os primeiros derivam da natureza que o Direito ou
cada um dos seus ramos possui.

Na licdo de Delgado (2017, p. 204):

[...], para a Ciéncia do Direito os principios conceituam-se como proposi¢des
fundamentais que informam a compreensdo do fendmeno juridico. Sao
diretrizes centrais que se inferem de um sistema juridico e que, apés
inferidas, a ele se reportam, informando-o.

A existéncia dos principios e das normas no ambito de Direito do Trabalho decorrem
de uma razao que nao guarda dificuldades de compreensao: inexiste em um contrato
de trabalho a chamada isonomia, ndo ha uma relacéo de igualdade entre as partes
gue o integram. Portanto, é de tamanha relevancia que o empregado, elo mais fraco
dessa relacdo, venha a ser protegido de praticas tiranicas por parte do empregador,
além das garantias que lhes sdo asseguradas, uma vez que 0s principios no Direito

do Trabalho visam legitimar a relacéo entre empregado e empregador.
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[...] os principios especiais do Direito Individual do Trabalho (ou Direito do
Trabalho) s&o diversos, alcangando mais de uma dezena de proposi¢des. A
medida que o ramo juslaboral desenvolve-se (e ja sdo mais de 150 anos de
evolucdo no mundo ocidental), novos principios séo inferidos do conjunto
sistemético de sua cultura, regras e institutos peculiares (DELGADO, 2017,
p. 212).

Nos itens a seguir, vamos delinear os principais principios de Direito do Trabalho
conforme assinalados pelos doutrinadores, além de visualizar alguns julgados para

demonstrar a aplicabilidade destes principios.

2.3.1. Principio da protecéao

O principio da protecdo ndo objetiva a isonomia juridica, mas tem por finalidade
conferir seguranca a uma das partes, ou seja, a parte mais fragil na relacdo de
emprego, de forma a obter uma igualdade substancial e verdadeira entre as partes,
empregado e empregador (MARQUES; ABUD, 2013, p. 8).

A absoluta igualdade juridica ndo pode, contudo, eliminar a desigualdade
econdmica; por isso, do primitivo conceito de igualdade, formal e negativa (a
lei ndo deve estabelecer qualquer diferenca entre os individuos), clamou-se
pela passagem a igualdade substancial. E hoje, na conceituagdo positiva da
isonomia (iguais oportunidades para todos, a serem propiciadas pelo Estado),
realca-se o conceito realista, que pugna pela igualdade proporcional, a qual
significa, em sintese, tratamento igual aos substancialmente iguais. A
aparente quebra do principio da isonomia, dentro e fora do processo,
obedece exatamente ao principio da igualdade real e proporcional, que impde
tratamento desigual aos desiguais, justamente para que, supridas as
diferencas, se atinja a igualdade substancial (CINTRA; GRINOVER;
DINAMARCO, 1998, p.53-54).

O designio deste principio é amparar juridicamente aquele que estd em posicao de
inferioridade econdmica, sem ferir o principio da isonomia, apenas conferindo a
perfeita aplicacdo da igualdade substancial. Segundo Rodriguez (1993, p. 42, apud.
MARQUES; ABUD, 2013, p. 8), sua aplicacao se divide em trés subprincipios:

2.3.1.1. In dubio pro operario
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A regra do in dubio pro operario € acarreada pelo in dubio pro reo, vigente no Direito
Penal, e tem efeito quando uma norma conferir margem a mais de uma interpretacéo,
assim sendo, aplicar-se-& aquela que for mais benéfica ao trabalhador. Contudo, esta
aplicacdo nao ocorre de livre escolha, antes vincula-se a dois requisitos: a presenca
de duvidas reais quanto as possibilidades de interpretacdo da norma e que a andlise
feita dessa norma néo viole expressamente a vontade do legislador, conforme aponta
Rodriguez sobre os ensinamentos de Deveali (1948, p. 164, apud. RODRIGUEZ,
2000, p. 46).

Cesarino Janior (1957, p. 112) ressalta a concepcao:

Sendo o direito social, em Ultima andlise, o sistema legal de prote¢do dos
economicamente fracos (hipossuficientes), é claro que, em caso de divida, a
interpretacao deve ser a favor do economicamente fraco, que € o empregado,
se em litigio com o empregador.

Neste sentido, o Egrégio Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regido decidiu:

RECURSO DE REVISTA. CPTM. ADICIONAL NOTURNO MAJORADO POR
NORMA COLETIVA. HORAS PRORROGADAS EM PERIODO DIURNO.
APLICACAO. Da leitura do acord&o regional, constata-se que a intencdo dos
atores coletivos néo foi limitar a aplicagéo do adicional noturno majorado para
50% apenas ao periodo trabalhado das 22h as 5h, uma vez que a norma
constitui mera reproducdo do art. 73, 8 2° da CLT. Na interpretacdo das
normas, deve-se aplicar o principio do "in dubio pro operario". Privilegia-se,
portanto, o entendimento consubstanciado na Sumula 60, Il, desta Corte.
Precedentes. Recurso de revista conhecido e provido (TST - RR:
10007035020175020061, Relator: Alberto Luiz Bresciani De Fontan Pereira,
Data de Julgamento: 18/11/2020, 32 Turma, Data de Publicacdo: 20/11/2020).

Entretanto, a aplicabilidade deste principio ndo é absoluta, vez em que o empregador
€ que seja a parte fragil da relacdo, é o caso de hipossuficiéncia reciproca, fazendo-
se necessaria a comprovacao por meio de provas. Assim, argumenta Cesarino Junior
(1942, apud. BATALHA, 1977, p. 533):
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Na duavida, isto €, quando militam raz8es pré e contra, é razoavel decidir a
favor do economicamente fraco, num litigio que visa, ndo satisfazer
ambicBes, mas a prover as necessidades imediatas da vida. Isto € humano,
isto atende ao interesse social, ao bem comum. Nada tem de ousado, ou de
classista. Classista seria sempre decidir a favor do empregado, com ddvidas
ou sem duvidas, com a lei, sem a lei ou contra a lei [...] assim, o elemento
ético-social, concretizado na tutela razoavel do trabalhador, contribui para
uma solug¢do humana e justa.

Nesta senda, julgou o Egrégio Tribunal de Justica do Distrito Federal:

PREVIDENCIARIO E PROCESSUAL CIVIL. ACAO ACIDENTARIA.
PRETENCAO DE CONCESSAO DE AUXILIO-ACIDENTEOU
APOSENTADORIA POR INVALIDEZ. PROVA PERICIAL. CONSTATACAO
DE INEXISTENCIA DE INCAPACIDADE PARA O EXERCICIO DE
ATIVIDADES LABORAIS. PRINCIPIO IN DUBIO PRO OPERARIO.
AUSENCIA DE DUVIDA. INAPLICABILIDADE. 1. Evidenciado, por meio de
laudo conclusivo elaborado por perito médico oficial, que o autor, a despeito
das lesBes apresentadas, se encontra apto para o exercicio de atividades
laborais, tem-se por ndo configurados os pressupostos legais para o
deferimento de beneficio de natureza acidentario ou previdenciario. 2. A
aplicacdo da regra mais favoravel ao trabalhador (in dubio pro operario)
somente é permitida quando constatada divida a respeito da aplicabilidade
de determinado preceito, o que ndo se verifica no caso em apreco. 3.
Apelacdo Civel conhecida e ndo provida (TJ-DF 20150110754542 DF
0021671-43.2015.8.07.0015, Relator: NIDIA CORREA LIMA, Data de
Julgamento: 26/10/2016, 12 TURMA CIVEL, Data de Publicagdo: Publicado
no DJE: 28/11/2016. Pag.: 138-153).

Apoés a apresentacdo destes entendimentos, conclui-se que a aplicagdo do principio
in dubio pro operario, ndo sendo absoluta, requer razoabilidade e ponderagédo por
parte do magistrado quando estiver diante de casos concretos, visto que, ndo usando

de um olhar cuidadoso pode carrear em maior desigualdade.

2.3.1.2. Norma mais favoravel

A regra da aplicacdo da norma mais favoravel consubstancia-se quando houver

diversidade de normas que podem ser aplicadas a uma relacdo de trabalho, nesse
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caso, elege-se a que seja mais favoravel ao trabalhador. Nesta acepgéo, ndo importa
a colocacao das normas em escala hierarquica, aplicando, de acordo com a situacao,

a que for mais favoravel ao trabalhador.

Com tamanha propriedade, Nascimento (1977, p. 235) valida o conteddo acima

descrito:

Ao contréario do Direito Comum, em nosso direito, entre varias normas sobre
a mesma matéria, a piramide que entre elas se constitui terd no vértice, nao
a Constituicdo Federal, ou a lei federal, ou as conveng¢des coletivas, ou o
regulamento de empresa, de modo invariavel e fixo. O vértice da piramide da
hierarquia das normas trabalhistas serd ocupado pela norma mais favoravel
ao trabalhador dentre as diferentes em vigor.

Cairo Junior (2017, p. 102) elucida a aplicagéo deste principio:

Pelo principio da aplicacdo da regra mais favoravel, deve ser utilizada, no
caso concreto, a norma que atribua direitos mais vantajosos para o
empregado. Dessa forma, se uma norma de grau inferior contiver dispositivo
gue atribua direitos em maior intensidade para o empregado, esta vai ter
preferéncia sobre aquela de grau superior que ndo tenha oferecido maiores
vantagens ao trabalhador.

Se a atual Constituicdo Federal prevé que a hora extraordinaria sera
acrescida de um percentual equivalente a 50% sobre a hora normal e a lei
ordinaria ou mesmo uma convencdo coletiva de trabalho eleva esse
percentual para 100%, a preferéncia sera desta Ultima norma.

Entretanto, é valido ressaltar que a aplicabilidade da norma mais favoravel também
possui limitagbes. Existe a necessidade de vislumbrar ndo apenas a pessoa do
empregado, e sim guardar o interesse coletivo. Além disso, jamais o interesse pessoal
podera sobrepor o interesse publico. Diante deste juizo, a aplicacdo da norma mais

favoravel ndo podera ser prejudicial a categoria profissional.
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Cabe ressaltar que o principio da norma mais favoravel ao trabalhador nao é
absoluto, isto €, ndo podera ser aplicado quando existirem normas de ordem
publica ou de carater proibitivo. Essas hormas ndo comportam interpretacéo
ampliativa. Exemplo: empregado que ingressa com ac¢éao judicial apds dois
anos do término do contrato de trabalho. N&o cabera a aplicacdo do Cédigo
Civil para a utilizacdo de prazos mais extensos, pois prescricdo trata de
norma de ordem publica que visa a paz social (CORREIA, 2017, p.63).

Acerca deste principio, julgou o Egrégio Tribunal Regional do Trabalho da 12 Regiéo:

CEDAE. HORAS EXTRAS. CARGA HORARIA DE 40 HORAS SEMANAIS
ESTABELECIDA EM REGULAMENTO INTERNO DA EMPRESA.
PRINCIPIO DA NORMA MAIS FAVORAVEL. A norma regulamentar patronal
prevendo jornada de 40 horas semanais aos empregados em regime de
escala incorporou-se ao contrato de trabalho do autor, sendo certo que, por
Ihe ser mais favoravel, deve prevalecer sobre os acordos coletivos firmados
posteriormente pela reclamada, sob pena de afronta ao principio da norma
mais favoravel ao empregado (TRT-1 - RO: 00115903820155010052 RJ,
Relator: MONICA BATISTA VIEIRA PUGLIA, Data de Julgamento:
09/03/2021, Terceira Turma, Data de Publicacdo: 16/03/2021).

E presente a compreensdo deste principio no art. 620 da CLT que dispde: “As
condicOes estabelecidas em acordo coletivo de trabalho sempre prevalecerdo sobre

as estipuladas em convencao coletiva de trabalho.”

O acordo coletivo deve ser instrumento de aprimoramento das condi¢des de trabalho,
desenvolvendo melhorias até mesmo nas condi¢cfes de vida dos trabalhadores. Por
esta razao € que se deve atribuir a prevaléncia das normas coletivas sobre as normas
individuais, principalmente no que importa a identificacdo da norma mais favoravel

aplicavel a determinada relagéo de emprego.

2.3.1.3. Condicdo mais benéfica

A disposicao da condicdo mais benéfica versa sobre a protecdo dos direitos
adquiridos. Quando entre empregador e empregado existe um contrato firmado, que

estabelece a esse empregado algum beneficio, e posteriormente surgem normas que
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acabam por reduzir esse beneficio, em detrimento de contrato assinado anteriormente

0 beneficio adquirido ndo é atingido por esta norma superveniente.

Conforme Rodriguez (2000, p. 54): “A regra da condicdo mais benéfica pressupde a
existéncia de uma situagao concreta, anteriormente reconhecida, e determina que ela
deve ser respeitada, na medida em gque seja mais favoravel ao trabalhador que a nova

norma aplicavel.”

A Constituicdo Federal, em seu art. 5°, XXXVI, assegura:

Art. 5° - Todos sédo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

XXXVI - a lei ndo prejudicara o direito adquirido, o ato juridico perfeito e a
coisa julgada;

Assim dispde o art. 468 da CLT:

Art. 468 - Nos contratos individuais de trabalho s6 € licita a alteragcao das
respectivas condi¢des por mituo consentimento, e ainda assim desde que
nao resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade da clausula infringente desta garantia.

Nesse sentido, assegura a sumula 288, | do TST:

SUMULA N° 288 - COMPLEMENTACAO DOS PROVENTOS DA
APOSENTADORIA

| - A complementacao dos proventos da aposentadoria € regida pelas normas
em vigor na data da admissédo do empregado, observando-se as alteracdes
posteriores desde que mais favoraveis ao beneficiario do direito.
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Com a aplicacdo da sumula 288, descrita acima, assim julgou o Egrégio Tribunal
Regional do Trabalho da 32 Regiéo:

PARTICIPACAO NOS LUCROS E RESULTADOS. EXTENSAO AOS
APOSENTADOS EM NORMA INTERNA. APLICACAO DOS PRINCIPIOS
DA CONDI(}AO MAIS BENEFICA E INALTERABILIDADE CONTRATUAL
LESIVA. Havendo previsdo do direito dos aposentados a participa¢do nos
lucros e resultados, em igualdade de condi¢cdes com os empregados da ativa
em regulamento do empregador, viola os artigos 5°, XXXVI, da CR e 468 da
CLT, a norma coletiva que restringe o beneficio aos ultimos. Aplicavel os
principios da condicdo mais benéfica e da inalterabilidade contratual lesiva.
Entendimento consubstanciado no item | da Siumula 51 e da 288, ambas do
Colendo TST (TRT-3 - RO: 01059201211203009 MG 0001059-
52.2012.5.03.0112, Relator: Milton V.Thibau de Almeida, Quinta Turma, Data
de Publicacdo: 04/02/2013).

A aplicacdo da regra da condicdo mais benéfica pode atuar de duas formas: restritiva
ou extensiva. Funciona de forma restritiva, quando o empregador é obrigado a
conservar as condi¢cdes que garantem circunstancia mais vantajosa ao empregado,
diante de um novo regramento que extinguiria essa vantagem. Funciona de forma
extensiva, quando é viavel as partes, mesmo que indiretamente, ajustarem condi¢cées
mais benéficas ao funcionério, visando condicbes melhores do que as garantias
legalmente fixadas (RODRIGUEZ, 2000, p. 57).

~

Qualquer alteracdo nas condicbes de trabalho implicara em ofensa a regra da
condicao mais benéfica, uma vez que tal principio se encontra amparado em garantia
constitucional consoante ao direito adquirido. No entanto, esta regra também é objeto
de limitac6es, como quando essas condicfes sao estabelecidas de forma provisoria,
ou ainda, quando as clausulas posteriores forem de maior beneficio, como é o caso

em que cessa o labor em ambiente perigoso ou insalubre (BARROS, 1997, p. 183).

2.3.2. Principio da irrenunciabilidade

O conceito de principio da irrenunciabilidade reside na impraticabilidade juridica por

parte do trabalhador em privar-se espontaneamente das vantagens que lhe séo
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conferidas pela lei trabalhista. Nas palavras de Marquez (1969, p. 89, apud.
Rodriguez, 2000, p. 59): "a ndo possibilidade de privar-se voluntariamente, em carater

amplo e por antecipacéo, dos direitos concedidos pela legislacéo trabalhista”.

Afirma o art. 9° da CLT: “Serao nulos de pleno direito os atos praticados com o objetivo
de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicacdo dos preceitos contidos na presente

Consolidacao”.

Ante aos preceitos do art. 9° da CLT, reitera Marques e Abud (2013, p. 8):

A regra geral é de que os direitos trabalhistas ndo podem ser renunciados
pelo em- pregado, como determina o art. 9° da CLT, segundo o qual sdo nulos
de pleno direito os atos praticados para desvirtuar, impedir ou fraudar a
aplicacéo dos preceitos celetista.

Admite-se a incorporacdo, ou seja, que se inclua tanto a privacdo ampla como a
restrita, abrangendo-se também a que se realize por antecipacao e a que se efetue
posteriormente. Estas modalidades podem se caracterizar por diferencas, mas o

instituto € Unico, isto posto, depreende-se a necessidade de engloba-las
(RODRIGUEZ, 2000, p. 59).

A renuncia decorre de um ato voluntario e unilateral, que se processa ho momento em
gue a pessoa abandona um direito que Ihe foi concedido em seu favor. Porém, no
Direito do Trabalho a proibicéo de uso deste instituto € caracterizada de maneira valida
e eficaz, portanto, esta denegada qualquer forma de desligamento voluntario dos
direitos, é o oposto do direito comum, em que vige o principio da renunciabilidade,
onde a pessoa € livre para privar-se voluntariamente de qualquer beneficio
(RODRIGUES, 2000, p. 59).

E oportuna a fundamentacdo das afirmacfes feitas acima com a normatizacdo da
CLT, em seu art. 444:
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Art. 444 - As relagcBes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre
estipulagdo das partes interessadas em tudo quanto ndo contravenha as
disposi¢cBes de protecdo ao trabalho, aos contratos coletivos que Ihes sejam
aplicaveis e as decisdes das autoridades competentes.

O entendimento deste principio no aspecto validade e existéncia € pacifico, entretanto,
néo se pode dizer o mesmo em relagdo ao seu real alcance. As divergéncias imperam
na questéo da irrenunciabilidade, quando vista por alguns autores como presente em
todas as normas trabalhistas, sendo estes a minoria, e ainda aqueles que consideram
presente em grande parte das normas, mas ndo em sua totalidade, sendo estes a

maioria.

Haja vista de seu carater alimentar, o llustre Tribunal Regional do Trabalho da 32
Regido apresentou entendimento em dire¢do a continuidade da validade do principio
em analise mesmo depois de cessado o contrato de trabalho. Abaixo, o firmado

argumento:

EMENTA - PRINCIPIO DA IRRENUNCIABILIDADE DOS DIREITOS - O
principio da irrenunciabilidade dos direitos trabalhistas continua sendo uma
das notas fundamentais e especificas do Direito do Trabalho. A renlincia aos
direitos trabalhistas ap0s a cessacao do contrato de trabalho continua em
principio vedada, vez que seu carater alimentar ndo desaparece com o fim
da subordinacéo direta do empregado a seu empregador e o recebimento das
verbas rescisorias constitui, na maioria das vezes, a garantia de subsisténcia
do obreiro até a obtencdo de novo emprego. A irrenunciabilidade emerge
como decorréncia do carater tutelar do direito do trabalho e se expressa
difusamente nas regras que o constituem (TRT-3 - RO: 463398 4633/98,
Relator: Roberto Marcos Calvo, Quinta Turma, Data de Publicacéo:
30/01/1999, DIMG. Pagina 23. Boletim: Sim.).

Para a concluséo do entendimento, no que se refere a imperatividade que rege este
principio perante as normas trabalhistas, sdo os apontamentos de Rodriguez (2000,
p. 69): “O carater imperativo de uma lei ndo tem, amiude, outra utilidade que assegurar
a protecdo de vontades que se presumem demasiado débeis. O legislador proibe

certas derrogacdes por acreditar ndo serem livremente consentidas”.
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2.3.3. Principio da continuidade

Este principio fundamenta-se na resisténcia, conservacéao, continuidade das relacdes
de trabalho, ou seja, que perdure no tempo, tendo em vista os contratos de trabalho
por tempo indeterminado. Rodriguez (2000, p. 101) sinaliza: “A relacdo empregaticia

nao é efémera, mas pressupde uma vinculacdo que se prolonga.”

A letra de Silva (1997, p. 109) o conceito:

O principio da continuidade é aquele em virtude do qual o contrato de trabalho
perdura até que sobrevenham circunstancias previstas pelas partes ou em lei
como iddneas para fazé-lo cessar. Tais circunstancias podem ser, por
exemplo, um pedido de demiss&o, uma despedida, um termo.

De modo a facilitar a compreenséo Delgado (2017, p. 224) explicita:

Informa tal principio que é de interesse do Direito do Trabalho a permanéncia
do vinculo empregaticio, com a integracdo do trabalhador na estrutura e
dindmica empresariais. Apenas mediante tal permanéncia e integracdo é que
a ordem justrabalhista poderia cumprir satisfatoriamente o objetivo
teleoldgico do Direito do Trabalho, de assegurar melhores condicdes, sob a
Otica obreira, de pactuacdo e gerenciamento da forca de trabalho em
determinada sociedade.

A magnitude deste principio ndo é visivel apenas na seguranga oportunizada ao
empregado na constancia de seu contrato de trabalho, mas também na prestacéo de
Seus servi¢cos para o empregador, ou seja, na qualidade da execucéo de seu oficio.
Ainda que este principio aparente beneficiar apenas o trabalhador, € inegavel os
favorecimentos que recaem sobre o empregador. A experiéncia, a condicdo psiquica,
0s conhecimentos na &rea pelos anos adquiridos, a confianca estabelecida, séo

vantagens significantes para o empregador perante as chances quase inexistentes de
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erros, falhas na execucdo, fracassos, prejuizos e até mesmo, se ocorrerem

problemas, a rapidez em poder soluciona-los (RODRIGUEZ, 2000, p. 103).

A Sumula 212 do TST cuida da aplicagéo do principio em estudo: “O 6nus de provar
o término do contrato de trabalho, quando negados a prestacdo de servico e 0
despedimento, € do empregador, pois 0 principio da continuidade da relacdo de
emprego constitui presuncdo favoravel ao empregado.” Com base nesta sumula,

julgou o Eximio Tribunal Regional do Trabalho da 242 Regido:

RESCISAO CONTRATUAL. PRINCIPIO DA CONTINUIDADE DA RELAGAO
DE EMPREGO. SUMULA 212 DO TST. Em razdo do principio da
continuidade da relacdo de emprego, € do empregador o énus da prova do
alegado pedido de demissdo do autor. Nao satisfeito o 6nus da prova,
reconhece-se que a rescisdo contratual se deu sem justa causa por iniciativa
do empregador. Recurso do autor provido (TRT-24 00253952320165240007,
Relator: LEONARDO ELY, Data de Julgamento: 28/10/2020, 22 Turma).

O principio da continuidade da relacdo de emprego tem por encargo regular a
interpretacdo dos dispositivos trabalhistas e da prova produzida em juizo, sobretudo
as que versarem quanto aos contratos celebrados por prazo indeterminado, em
relacdo a sua extingdo, com ou sem justa causa. Por efeito da sumula acima citada,
incumbe o O6nus da prova ao empregador pela presuncao de que a decisdo pelo fim
do contrato laboral é do empregador e ndo do empregado, que necessita do salario
para manutenc&o de sua subsisténcia (CAIRO JUNIOR, 2017).

Desse modo, fixa o art. 818 da CLT:

Art. 818. O 6nus da prova incumbe: (Redacédo dada pela Lei n° 13.467, de
2017)

| - ao reclamante, quanto ao fato constitutivo de seu direito; (Incluido pela Lei
n° 13.467, de 2017)

Il - ao reclamado, quanto & existéncia de fato impeditivo, modificativo ou
extintivo do direito do reclamante. (Incluido pela Lei n® 13.467, de 2017)
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E o entendimento do Egrégio Tribunal Regional do Trabalho da 12 Regi&o:

DISPENSA IMOTIVADA. PRINCIPIO DA CONTINUIDADE DA RELACAO DE
EMPREGO. E do empregador o dnus da prova de que o empregado que teve
a intencdo de por fim a relacdo empregaticia, diante do principio da
continuidade da relagdo de emprego e do disposto no artigo 818 da CLT
(TRT-1 - RO: 547820115010243 RJ, Relator: Marcos Cavalcante, Data de
Julgamento: 09/05/2012, Sexta Turma, Data de Publicagédo: 2012-05-25).

Em suma, sendo este principio benéfico ao empregado, deve o Direito do Trabalho

conferir ao vinculo empregaticio a maior duracao possivel.

2.3.4. Principio da primazia da realidade

Este é um principio que objetiva proteger e conferir maior seguranca ao trabalhador
guando sobrevierem divergéncias em relacdo a prestacdo de servicos e o que esta
documentado. Neste aspecto, prevalecem os fatos ocorridos na realidade sobre os

documentos acerca da relacdo de empregaticia.

Rodriguez (2000, p. 144) conceitua singelamente: “O principio da primazia da
realidade significa que, em caso de discordancia entre o que ocorre na pratica e o que
emerge de documentos ou acordos, deve-se dar preferéncia ao primeiro, isto €, ao

gue sucede no terreno dos fatos.”

Acerca do tema, Delgado (2008, p. 300-301) complementa:

No Direito do Trabalho deve-se pesquisar, preferentemente, a préatica
concreta efetivada ao longo da prestacéo de servico, independentemente da
vontade eventualmente manifestada pelas partes na respectiva relagédo
juridica. A pratica habitual — na qualidade de uso — altera o contrato pactuado,
gerando direitos e obrigacées novos as partes contratantes (respeitada a
fronteira da inalterabilidade contratual lesiva).
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Entretanto, embora se priorize a realidade, a sua aplicagcdo deve ser feita de modo
ponderado, uma vez que a lei ndo pode ser violada, ou seja, ndo deve prevalecer o

gue ocorreu na realidade se o fato € proibido por lei.

Bomfim (2017, p.188) desenvolve a questéo suscitada acima:

Se um trabalhador executa de fato a funcdo de enfermeiro, mas ndo tem
habilitacdo legal para tanto, pois ndo fez o curso necessario para sua
formagéo profissional, ndo podera pretender os salarios destinados ao piso
da categoria, pois seu trabalho fere a lei, e seu contrato pode ser considerado
nulo, por objeto ilicito, na forma dos arts. 104 e 606 do CC. Tampouco podera
pretender a equiparacdo salarial, pelos mesmos motivos — OJ n° 296 da SDI-
| do TST.

Identifica-se abaixo um caso interessante, em que mesmo na falta de habilitagéo
técnica foi reconhecido o principio da primazia da realidade. E o julgamento do llustre

Tribunal Regional do Trabalho da 20? Regiéo:

INSTRUTOR DE IDIOMAS - ENQUADRAMENTO COMO PROFESSOR -
PRINCIPIO DA PRIMAZIA DA REALIDADE - OBSERVANCIA. A auséncia de
habilitacdo técnica e registro no Ministério da Educacdo e Cultura - MEC,
prevista no art. 317, da CLT, ndo impedem o reconhecimento de empregado
contratado como instrutor de idiomas na categoria profissional dos
professores. O Direito do Trabalho tem como norte o principio da primazia da
realidade, sobrepondo-se a situacao fatica relatada ao aspecto meramente
formal. Recurso a que se nega provimento (TRT-20
00014209520165200002, Relator: VILMA LEITE MACHADO AMORIM, Data
de Publicacdo: 03/05/2019).

Interpretou o Tribunal Regional do Trabalho da 202 Regido ao reconhecer:

VINCULO DE EMPREGO - TREINAMENTO - PRINCIPIO DA PRIMAZIA DA
REALIDADE. O principio da primazia da realidade prevalece no Direito do
Trabalho, de modo que as relagdes juridicas sao definidas e conceituadas
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pelo seu conteudo real, sendo irrelevante o nome que lhes foi atribuido pelas
partes. Assim, demonstrada no processo a presenca dos requisitos fatico-
juridicos previstos nos arts. 2° e 3° da CLT, maxime a subordinagdo, a
pessoalidade e o intuito oneroso do pacto, deve ser mantida a sentenca que
reconheceu a existéncia de vinculo de emprego no periodo em que o autor
permaneceu a disposicdo da empresa, participando de treinamento (TRT-20
00010871220175200002, Relator: MARIA DAS GRACAS MONTEIRO
MELO, Data de Publicagéo: 04/02/2020).

Nestes fundamentos, o principio da primazia da realidade no Direito do Trabalho
intenta pela verdade real, que por diversas vezes é corrompida em uma demanda
trabalhista, e para que o direito seja dito, de modo imparcial, deve o juiz desvestir-se

de quaisquer prejulgamentos.

2.3.5. Principio da razoabilidade

O principio da razoabilidade é relevante ndo apenas em uso proprio, mas esta
presente ao auxiliar no entendimento dos demais principios do Direito do Trabalho.
Encontra sua finalidade em apurar as normas, ponderando a melhor forma de

interpretacdo do aparato legal, por meio de uma razoabilidade.

De acordo com Rodriguez (2000, p. 165): “[...] podemos dizer que o principio da
razoabilidade consiste na afirmacéo essencial de que o ser humano, em suas relacdes

trabalhistas, procede e deve proceder conforme a razao.”

Perelman (1984, p. 19, apud. RODRIGUEZ, 2000, p. 165) assevera:

Todo direito, todo poder legalmente protegido e concedido tém em vista certa
finalidade; o titular desse direito tem poder de avaliagdo quanto a maneira de
ser exercido. Mas nenhum direito pode ser exercido de um modo nao
razoavel, pois o que ndo é razoavel nao é direito.
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Ao examinar, com razoabilidade, o Egrégio Tribunal Regional do Trabalho da 62

Regido entendeu:

DIREITO PROCESSUAL DO TRABALHO. DIREITO DO TRABALHO. DANO
MORAL. FIXAGAO DO VALOR DA INDENIZACAO. PRUDENCIA NO SEU
ARBITRAMENTO. REGRAS OBJETIVAS A SEREM TRILHADAS.
PRINCIPIO DA RAZOABILIDADE. O ordenamento juridico patrio ndo tem
regra objetivamente clara quanto aos critérios para fixacdo do valor da
reparacdo por dano moral. Com isso, algumas diretrizes h&o de ser seguidas
pelo 6rgéo julgador para, com prudéncia e equilibrio, fixa-lo, tais como: valor
compativel com a reprovabilidade da conduta ilicita, a intensidade e duracéo
do dano, bem como a capacidade socioecondmica das partes. Outrossim, ha
de se encontrar um ponto de equilibrio consistente no critério de fixacdo de
um valor que sirva como justa reparacdo do dano e, a0 mesmo tempo,
cumpra o carater pedagdgico de desestimulo a reincidéncia. No caso
concreto, levando em consideracdo a gravidade da conduta da ré, a
capacidade socioeconomica das partes, bem como a durac&o do contrato de
trabalho (quatro meses e meio), tenho como ndo observados tais critérios
pelo ilustre juiz de primeira instdncia ao condenar a ré ao pagamento de
indenizacdo por dano moral no valor de R$ 50.000,00, de modo que essa
guantia comporta minoragdo, no intuito de cumprir os fins a que se destina,
fixando-a em R$ 5.000,00. Recurso a que se da parcial provimento (TRT-6 —
RO: 0000313-28.2015.5.06.0103, Relator: Sergio Torres Teixeira, Data de
julgamento: 16/03/2017, Primeira Turma, Data de Publicacéo: 22/03/2017).

Em concluséo, este principio propde que o homem nao deve agir de modo arbitrario

e sim com razoabilidade, consistindo a arbitrariedade em elemento antagonico.

2.3.6. Principio da boa-fé

Sao poucos os doutrinadores que classificam este principio aos que norteiam o Direito
do Trabalho. Entretanto, Rodriguez (2000, p. 176) o faz: “[..] essa obrigacdo de boa-
fé alcanca, ainda assim, o empregador, que também deve cumprir lealmente suas

obrigacdes.”

O agir com boa-fé também cabe ao empregado, Tissembaum (1964, p. 400, apud.
RODRIGUES, 2000, p. 176): “[...] se se acredita que ha obrigacdo de ter rendimento
no trabalho, é porque se parte da suposi¢ao de que o trabalhador deve cumprir seu

contrato de boa-fé [...]”
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Quanto a este principio, Rodriguez (2000, p. 178) pondera:

O contrato de trabalho ndo cria somente direitos e obrigacdes de ordem
exclusivamente patrimonial, mas também pessoal. Cria, de outro lado, uma
relagdo estavel e continuada, na qual se exige a confianca reciproca em
multiplos planos, em direcdes opostas e, sobretudo, por um periodo
prolongado de tempo. Para o devido cumprimento dessas obrigacdes e a
adequada manutencdo dessas relagfes, torna-se importantissimo que
ambas as partes atuem de boa-fé.

Giordani (2011, p. 181) aclara:

A boa-fé objetiva diz com o dever de agir com correcdo e de maneira honesta,
observando os padrBes de conduta que a sociedade espera e aguarda de
uma pessoa, N0S Seus Compromissos € maneira de agir com os demais, de
modo a nao frustrar a expectativa de outra pessoa. Assim, a boa-fé objetiva
nao tem ligacdo direta com o0 que se passa ho intimo do individuo, mas atine
ao seu modo de agir externo, como o faz, no meio em que vive e interage
com os outros [...]

Referente ao principio da boa-fé, entendeu o Tribunal Superior do Trabalho:

RECURSO DE REVISTA - DIREITO DO TRABALHO - EDICAO
SEQUENCIAL DE PLANOS DE DESLIGAMENTO VOLUNTARIO COM O
MESMO OBJETIVO, SENDO O SEGUNDO MAIS BENEFICO QUE O
PRIMEIRO — MANIFESTACAO DO REPRESENTANTE LEGAL DO BANCO
NO SENTIDO DE QUE NAO SERIA EDITADO PLANO IDENTICO NO
FUTURO - DESCUMPRIMENTO - VIOLACAO DO PRINCIPIO
CONSTITUCIONAL DA ISONOMIA — INCIDENCIA DOS PRINCIPIOS DA
FUNCAO SOCIAL DO CONTRATO E DA BOA-FE OBJETIVA. A Constitui¢io
Federal internalizou a fungéo social da propriedade e o art. 421 do Cddigo
Civil Brasileiro € expresso em afirmar que a liberdade de contratar sera
exercida em raz&do e nos limites da fungcéo social do contrato, ou seja, a
autonomia privada e a discricionariedade na pactuacdo do negdcio juridico
ndo sdo absolutas, encontrando limitacdes naturais decorrentes dos seus
reflexos no seio da coletividade. Na esfera das relac6es de trabalho, a funcéo
social do contrato ganha relevo, na medida em que os efeitos dessa relagao
séo irradiados por toda a sociedade econémica e produtiva do pais, sendo
imprescindivel zelar pelo equilibrio e pela seguranca juridica dessas relacées.
Assim, ndo ha espaco para incertezas e instabilidades na execucdo dos
contratos de trabalho, devendo as partes agir de maneira ética e transparente
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no curso da relacdo, atendendo o principio da boa-fé, acima referido. Nesse
sentido, viola os principios da isonomia de tratamento, da funcdo social do
contrato e da boa-fé objetiva a edi¢cdo sequencial de dois planos de incentivo
ao desligamento dos empregados, em curto espaco de tempo, quando o
segundo é mais vantajoso que o0 primeiro, notadamente quando os
representantes legais da empresa induziram os empregados a aderirem ao
primeiro programa, alegando que néo seria editado no futuro outro plano com
0 mesmo objetivo. A relagédo juridica contratual ndo admite a¢des unilaterais
gue levem a outra parte ao equivoco, em descompasso com o equilibrio dos
contratantes e a seguranca juridica assegurados pela legislacéo trabalhista.
Recurso de revista parcialmente conhecido e provido (TST - RR:
920409520055010026, Relator: Luiz Philippe Vieira De Mello Filho, Data de
Julgamento: 16/03/2011, 18 Turma, Data de Publicacdo: 25/03/2011).

A boa-fé € um principio abrangente, logo, consagra-se em varios ramos do direito.
Trata-se de uma norma de conduta de aplicagdo no direito civil, empresarial,
trabalhista entre outros. Presumem-se comportamentos de acordo com padréao ético,
moral, de confianca e lealdade, € o que se espera do homem comum. Diante de um
contrato, as partes devem se ajustar sempre por meio desses comportamentos,

mesmo que nao haja previséo legal ou contratual (BOMFIM, 2017, p. 227).

Conforme apresentado, em exposicdo breve, os principios sdo fundamentais e
prevalentes nas decisdes dos tribunais, revelando sua importancia no reconhecimento
normatizador mediante sua funcéo interpretativa, enquanto fonte do direito do

trabalho, meio garantidor dos direitos trabalhistas e da dignidade da pessoa humana.
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3. O CONTEXTO DAS MUDANCAS NA ORGANIZAQAQ DO
TRABALHO: A CORRIDA PELO LUCRO, A DESVALORIZACAO DO
TRABALHO E OS REFLEXOS NAS RELACOES LABORAIS

3.1. O CONTEXTO DA EVOLUCAO DO TRABALHO HUMANO NO SISTEMA
CAPITALISTA

O capitalismo, ao se estabelecer, era um sistema de producdo em ritmo lento, de
transformacgdes graduais, semelhante aos sistemas que o antecediam. A partir do
inicio do século passado, esse ritmo passou por modificagdes consideraveis, atingindo
diretamente o individuo que atuava neste sistema. A instituicdo da industrializacdo em
massa abalou as relagdes laborais, remodelando as condutas através do afastamento
das pessoas, sobretudo no Ocidente. Os conhecimentos técnicos que desenvolviam
o0 novo modelo de producdo eram mais valorizados, separando as habilidades
humanas das habilidades técnicas, e como consequéncia o0 ser humano passou a ser
percebido apenas como um componente da propria producdo (HARVEY, 2001, p.
118).

Com o advento da Revolucéo Industrial, a expansao dos negadcios e a distribuicdo dos
precos, as demandas comecaram a aumentar e a necessidade de contratacdo de
novos funcionarios se instaurou. Se tornou crucial a substituicdo das experiéncias
adquiridas por uma administragdo mais técnica, precisa e satisfatoria, diante das
demandas crescentes e para o enfrentamento da concorréncia. Neste aspecto, novas
metodologias cientificas foram implementadas para o aumento da producéo, limitando
o tempo e minimizando os desperdicios, tudo isso visando a ndo contratacdo de
funcionérios, e sim realizando ajustes com aqueles que ja estavam inseridos neste
sistema (HELOANI, 2003a).

Na visdo de Vianna et al. (2003, p. 34), a figura dos operarios daquela época:

Entregue a sua fraqueza, abandonado pelo Estado, que o largava a sua
propria sorte, apenas lhe afirmando que era livre, 0 operario ndo passava de
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um simples meio de produgéo. O trabalhador, na sua dignidade fundamental
de pessoa humana, ndo interessava ou ndo preocupava os chefes industriais
daquele periodo. Era a duragdo do trabalho levada além do méximo da
resisténcia normal do individuo.

Com a instalacdo do modelo fordista, o trabalhador passou a ser reconhecido,
conveniente ao papel de potencial consumidor. Este reconhecimento se deve a uma
cooperacao entre operarios e capitalistas, levando a eficiéncia deste modelo, é a

l6gica que Harvey (2001, p. 121) explicita:

[...] consumo de massa, um novo sistema de reproduc¢édo da for¢a de trabalho,
uma nova politica de controle e geréncia do trabalho, uma nova estética e
uma nova psicologia, em suma, um novo tipo de sociedade democratica,
racionalizada, modernista e populista.

Este novo modelo néo trouxe dificuldades de adaptacéo, devido a todo o processo
gue o trabalhador ja havia percorrido. Harvey (2001, p. 123) esclarece a facilidade de

ajuste:

[...] se apoiava na familiarizagdo do trabalhador com longas horas de trabalho
puramente rotinizado, exigindo pouco das habilidades manuais tradicionais e
concedendo um controle quase inexistente ao trabalhador sobre o projeto, o
ritmo e a organizag&o do processo produtivo.

Era um momento préspero, de auge deste sistema, porém, ainda haviam desafios a
serem superados. Entretanto, a grave crise do petrdleo, na década de 1970,
desestabilizou o sistema. Os efeitos deste momento de declinio ocasionaram um
periodo de mudancas radicais, de fluidez e incertezas. Outra vez, as greves e
movimentos operarios se desencadearam, juntamente aos sindicatos, antes acuados,
agora atuavam buscando combater as consequéncias advindas do novo ritmo de
trabalho (HARVEY, 2001, p. 119).
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Tudo corria as mil maravilhas no universo de possibilidades aparentemente
infinitas da producéo e do consumo em massa, até que a crise do petréleo
dos anos 1970 forcou a busca por matérias-primas e méao-de-obra mais
baratas, o desenvolvimento de novos métodos de gestdo, novos processos
produtivos e financeiros (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 2-3).

Nas palavras de Harvey (2001, p. 141), a descricdo do momento cadtico:

O trabalho organizado foi abalado pela reconstru¢éo de focos de acumulacéo
flexivel em regides que careciam de tradigBes industriais anteriores e pela
reimportacao para 0s centros mais antigos e normas e técnicas regressivas
estabelecidas nestas novas areas. A acumulacao flexivel parecia implicar em
niveis relativamente altos de desemprego “estrutural”, rapida destruicdo e
reconstrucdo de habilidades, ganhos modestos de salarios reais (se é que
houve) e o retrocesso do poder sindical - uma das colunas politicas do regime
fordista. (HARVEY, 2001, p. 141)

O autor complementa:

o mercado de trabalho, por exemplo, passou por uma radical reestruturacao.
Diante da forte volatilidade do mercado, do aumento da competicdo e do
estreitamento das margens de lucro, os patrdes tiraram proveito do
enfraquecimento do poder sindical e da grande quantidade de méo-de-obra
excedente (desempregados ou subempregados) para impor regimes e
contratos de trabalho mais flexiveis. (2001, p. 143)

A ocorréncia dessas mudancas apontava a necessidade de adoc¢ao de novas atitudes
por parte das organiza¢des. Como resultado, emergiu o Estado Neoliberal, na década
de 1980, realizando ampla reforma nas estruturas. Diante do novo, as incertezas eram
cada vez mais intensificadas e as organizacdes passavam por um momento
alarmante, de muito receio, que sobrecarregavam aqueles operarios que
prosseguiam, frente ao momento de reorganizacao, processo nomeado também por

reengenharia ou downsizing (HELOANI, 2003a).
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Com excessiva competicao e submetido a presséo continua em seu trabalho,
o individuo tende a depender cada vez mais da organizagdo, num processo
de fus@o afetiva que passa a reproduzir o paradigma maternal [..] a
sobrecarga de exigéncias sobre o individuo produz um aumento da angustia,
o que reforga a recorréncia maternal (HELOANI, 2003a, p. 107).

Além das instabilidades, do desemprego, do acumulo de trabalho, outra mudanca
significativa foi identificada no Século XX, a transformacé&o nas formas de controle. A
empresa neocapitalista perpetra um controle imperceptivel, seu poderio € agora
baseado na internalizacdo de normas. Um processo mais devastador que o anterior,
porque o trabalhador agora se submete a um protocolo de producédo e lucro,
desocupando-se das relagdes pessoais e sociais. No entanto, este sistema prosperou
(HELOANI, 2003a).

Conforme a trajetéria resumida nos paragrafos anteriores, apresentamos as
mudancas que ocorreram no mundo do trabalho até as dltimas décadas do século
passado, essas intensas modificacdes atingiram diretamente o ambiente de trabalho
e o trabalhador, como também a sociedade. O trabalhador quase né&o tinha tempo
livre, passando a maior parte de seu dia enclausurado nas organizagdes e com seu

valor diminuido, na possibilidade de ser descartado a qualquer tempo.

A vivéncia experimentada por estes trabalhadores carreou no aumento das patologias
mentais relacionadas ao trabalho, resultantes de um tratamento violento, abusivo,
degradante, decorrentes das novas formas de organizacéo do trabalho (DEJOURS,
2000). Neste cenario, 0 assédio moral encontrou palco para se tornar ainda mais
devastador, atenuado pelo enfraquecimento das prote¢cdes que cercavam 0S
trabalhadores, dos sindicatos e até mesmo pela falta de solidariedade que se instalou.
O aumento do esfor¢co dedicado a producédo incessante leva ao afastamento do
individuo, a um isolamento face a indiferen¢a, gerando um sofrimento destituido de
gualquer afeto (BAUMAN, 2009, p. 108).

A vista destes apontamentos, Barreto (2005, p. 32) elucida:
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[...] violéncia ndo constitui tema novo no mundo do trabalho. O convivio
cotidiano com préticas que controlam, excluem e administram vidas, emocdes
e subjetividades, coloca-a no reino do banal e natural. Se por um lado, o
discurso dominante fala em liberdade, qualidade de vida e prioriza a
realizacdo das necessidades mais supérfluas, por outro, os trabalhadores
convivem com restricdes, ameacas e controles constantes... Cada vez mais
solitario, com vinculos afetivos fragmentados, livre de qualquer participacéo
social, so lhe resta a alienacéo, subordinacao e sofrimento. Subordinacao as
ordens que vém de cima, sem questionamentos, sem reflexdes, sem
liberdade, renunciando a seus desejos e necessidades.

Assim, delineadas as mudancas sociais transcorridas no século passado, e
principalmente com o surgimento de uma violéncia mais indireta e pretenciosa, na
década de 80, que desencadearam no avanco das situacGes de assédio moral,

passaremos a visualizar a violéncia instalada no meio ambiente de trabalho.

3.2. DA VIOLENCIA NO MEIO AMBIENTE DE TRABALHO

A violéncia € um fenbmeno também presente nas rela¢gdes trabalhistas, justamente
porque essas relacdes sdo geradas pelo convivio social, pelas relacdes grupais e
interpessoais, nas quais este fendmeno maligno se desenvolve. Esse relacionamento
se organiza no poder, que se encontra nas maos do empregador, ou seja, aquele que
detém o capital, e na submisséo do trabalhador, que em troca de salério sujeita-se ao
poder de mando e organizagdo de quem lhe emprega. Este modo de organizar-se é
propicio para o desencadear das violéncias, que vao desde a agresséo fisica e/ou
verbal, do assédio (moral e sexual), do abuso de poder do empregador, das
discriminagfes, até as situa¢gBes de trabalho forcado e escravidao, etc. (ALKIMIN,
2007, p. 139).

E certo afirmar que a violéncia € um fendmeno antigo, € a0 mesmo tempo atual,
compondo a estrutura da organizagéo produtiva e de trabalho. Embora o crescente
processo de industrializag&o e urbanizagéo seja um fator relevante, é preciso atentar-

se também aos fatores sociais, econdémicos e culturais que intervém nas condutas
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pessoais que, consequentemente, refletem no fomento da violéncia (ALKIMIN, 2007,
p. 139-140).

Ao rever os acontecimentos histéricos, percebe-se que a subordinacado do mais fraco
ao mais forte sempre existiu. E incontestavel que a escraviddo foi e € a forma de
violéncia mais humilhante e desonrosa que o ser humano poderia vivenciar. Mesmo
com a sua abolicdo, € uma violéncia, infelizmente, ainda presente na realidade da
classe trabalhadora. Sua pratica nas relacbes de trabalho fere direitos fundamentais
dos trabalhadores, como o direito a liberdade, a integridade, a igualdade, ou seja,
tratam-se de direitos ligados a dignidade da pessoa humana, portanto, quando

infringidos configuram ofensa a dignidade humana.

Quando nos referimos a expresséo violéncia nas relagdes de trabalho, ndo
gueremos nos referir apenas as agressodes fisicas, mas o fenébmeno tem uma
abrangéncia bem maior, devendo incluir ameacas, pressoées, intimidagoes,
discriminag6es, abuso, exploracdo de méo-de-obra, etc., [...] (ALKIMIN, 2007,
p. 142).

Atualmente, no sistema econémico globalizado, o acesso as condi¢cdes minimas de
dignidade néo é mais garantia de todos. Hoje, experimenta-se a era da flexibilizacao,
da precarizacéo das condi¢cfes de trabalho e da escassez de emprego. A excluséo, o
desemprego, a inseguranca, a discriminacéo, desigualdade entre os sexos, a falta de
representacdo sindical, entre outros fatores que contribuem para o agravo da

precarizacao das condicdes de trabalho.

Com o surgimento de novas tecnologias instaurou-se um novo modelo de organizacao
de trabalho, logo, o trabalhador precisou adequar-se a um perfil diferente e
desconhecido, aderindo as condi¢des vigentes no atual modelo, tais como, aprender
a trabalhar em equipe, deter conhecimento técnico para a gestao destas tecnologias,
e ser habil com elas, tornando-se competitivo e flexivel. Desta forma, consagrou-se a

era da flexibilidade, em que a técnica predomina, gerando competitividade, porém,
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nao observadas quaisquer formas de garantia e conservacdao da dignidade
(FERREIRA, 2010, p. 32).

O trabalho exercido sem condi¢cdes minimas de dignidade promove consequéncias
nocivas a todos os trabalhadores, de modo que até a vida pessoal é afetada,
convertendo valores, transfigurando as emoc¢des de tal forma que o individuo se
percebe, muito tempo depois, com seu carater corroido (BARRETO; VENCO, 2010,
p. 04). Alkimin (2010, p. 36) aduz que este contexto da violéncia vinculada ao fomento
da competitividade, além do desprezo com o sofrimento do outro propiciou 0 que se
denomina de agresséao ou violéncia moral silenciosa no ambiente de trabalho, o que

hoje se reconhece por assédio moral.

[...], pode-se afirmar que a violéncia nas relacdes de trabalho pode se
caracterizar por trés tipos de a¢des: uso de forca fisica na intencéo de causar
lesdo ou morte; agressao verbal; molestamento, intimidacao, discriminagdes,
perseguicdo que induza o medo, insulto, desestabilizagdo e exclusdo do
ambiente de trabalho, que poderemos denominar de assédio que, por sua
vez, se divide em sexual e moral. [...] Convém nos reportarmos a chamada
violéncia institucionalizada (ou violéncia branca) que também ocorre nas
relagbes de trabalho, como é o caso da exploracdo da méo-de-obra humana
através do trabalho escravo e for¢cado, trabalho infantil e, ainda, as condi¢es
precarias ou subumanas destinadas a grande massa da populagdo
economicamente ativa através de baixos salarios, que ndo garantem
condi¢Bes dignas de vida para grande maioria das familias [...] (ALKIMIN,
2007, p. 143-144).

Nesse segmento, averigua-se com as informacdes trazidas que a violéncia atinge
diretamente a personalidade e a dignidade do trabalhador, colocando em risco sua
saude fisica e mental, o bem-estar no trabalho e na vida pessoal, a sua seguranca,
além de nao ser o Unico a sofrer consequéncias, porque o empreendimento padece
com a responsabilidade de afastar o operario, da desmotivacdo dos demais
funcionarios, da baixa produtividade, ou seja, também representa dispéndio para o

empregador.

Compreende-se um cenario agravado pelo terror psicolégico aplicado no ambiente de

trabalho, favorecendo o fendmeno proeminente da globalizagcdo econdémica, e que tem
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como principal sequela o vilipéndio da dignidade humana. Consiste no assunto a ser

abordado com maior riqueza de informacdes pertinente ao terceiro capitulo.
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4. 0 ASSEDIO MORAL NAS RELACOES DE TRABALHO

4.1. CONCEITO

O assédio moral, também é conhecido por outras terminologias como humilhacédo no
trabalho, violéncia psicoldgica, terrorismo psicologico e entre outras expressdes que
se assentam na caracterizacdo de praticas constrangedoras que ocorrem no ambiente
de trabalho (ALKIMIN, 2007, p. 194). E fruto de um conjunto de fatores, como a
globalizacdo econdbmica, que cerne na producdo e no lucro, na organizacdo do
trabalho contemporanea, abalizada na disputa incessante e pela opressado dos

trabalhadores através da imposicao do medo e da ameaga (FERREIRA, 2010 p. 38).

Apesar de ser um fenbmeno antigo, ndo esta contemplado em nosso ordenamento
juridico. Contudo, o judiciario tem nos apresentado posicdes jurisprudenciais bastante
eficazes, reconhecendo os atos depreciativos como agresséo e violacdo a dignidade
e personalidade do trabalhador (ALKIMIN, 2007, p. 195).

Perante a falta de amparo legal, faz-se necessario, para fins de conceituagao, recorrer
a area da psicologia do trabalho. Hirigoyen (2002, p. 65), notavel psiquiatra,
psicanalista e psicoterapeuta especializada em assédio moral, além de vitiméloga e
autora francesa, uma das precursoras no estudo do assédio moral no ambiente

laboral, conceitua:

Por assédio moral em um local de trabalho temos que entender toda e
gualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a
dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pér em perigo
seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2002, p. 65).

Frente a escassez normativa, Prata (2008, p. 57) assevera o dever de buscar na
psicologia e na sociologia os elementos basicos para se pautar uma formulacéo

juridica pertinente. O autor expde seu entendimento:
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O assédio moral no trabalho se caracteriza por qualquer tipo de atitude hostil,
individual ou coletiva, dirigida contra o trabalhador por seu superior
hierarquico (ou cliente do qual dependa economicamente), por colega do
mesmo nivel, subalterno ou por terceiro relacionado com a empregadora, que
provoque uma degradac¢do da atmosfera de trabalho, capaz de ofender a sua
dignidade ou de causar-lhe danos fisicos ou psicolégicos, bem como de
induzi-lo a préatica de atitudes contrarias a propria ética, que possam exclui-
lo ou prejudicé-lo no progresso de sua carreira. S&o considerados relevantes
ao conceito de assédio moral no trabalho os atos ou comportamentos, que
por sua gravidade ou repeticdo continuada, sejam habeis a desestruturar o
laborista (PRATA, 2008, p. 57).

Vieira (2007, p.88) arremata:

Assédio moral ou violéncia moral no trabalho ndo € um fendmeno novo. Pode-
se dizer que ele é tdo antigo quanto o trabalho. A novidade reside na
intensificagdo, gravidade, amplitude e banalizacdo do fenémeno e na
abordagem que tenta estabelecer o nexo-causal com a organizagdo do
trabalho e tratd-lo como néo inerente ao trabalho.

A concepcéo de assédio moral se propalou durante os anos 90 entre os pesquisadores
gue cuidavam de assuntos pertinentes ao estresse profissional. Este fendmeno,
conforme foi sendo reconhecido, recebeu diversas denominagdes como mobbing,
harassment, bullying, ijime, psicoterror, que versam cada um a seu modo e amplitude,
sob diferentes angulos, com caracterizacdes e condutas de acordo com a cultura e o
contexto de seu desenvolvimento em cada pais. Hirigoyen (2002, p. 76) orienta dispor
de certo cuidado ao utilizar os termos, por ndo regerem conceitos idénticos. Em fungéo
disso, é interessante apresentar um breve histérico dessas diferentes perspectivas,

abordando as diversas situa¢des identificadas como assédio moral.

Os primeiros estudos acerca do assédio moral demonstraram que ndo é uma
ocorréncia que se restringe as relacdes humanas, e nem somente ao ambiente de
trabalho. Konrad Lorenz, um etnélogo que realizou pesquisas na década de 60, obteve
o resultado que evidenciou o comportamento agressivo de um grupo de animais de

porte pequeno ao se depararem com seu territorio invadido, estes usaram de meios
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agressivos coletivamente para intimidar e expulsar o invasor. Lorenz denominou esse
comportamento de mobbing. Posteriormente, em 1972, Peter-Paul Heinemann se
utilizou dos resultados obtidos por Lorenz para retratar o comportamento hostil entre
criancas no interior das escolas (HIRIGOYEN, 2002, p. 76-77).

Na década de 80, Leymann introduziu o conceito de mobbing ao descrever as formas

hostis de assédio que ocorriam nas organizacoes:

Para Heinz Leymann, o mobbing consiste em manobras hostis frequentes e
repetidas no local de trabalho, visando sistematicamente a mesma pessoa.
Segundo ele, o0 mobbing provém de um conflito que degenera. E uma forma
particularmente grave de estresse psicossocial (HIRIGOYEN, 2002, p. 77).

Em 1990, nos Estados Unidos, Leymann publicou um artigo que introduziu o termo
harassment, fenébmeno ja em estudo por Carrol Brodsky: “[...] o assédio consiste em
ataques repetidos e voluntarios de uma pessoa a outra, para atormenta-la, mina-la,
enfim, provoca-la” (HIRIGOYEN, 2002, p. 81).

Um termo bastante conhecido e usado na Inglaterra é o bullying. To bully vem do
inglés e significa ameacar, maltratar, tratar de maneira grosseira. Este termo € mais

amplo que o mobbing. Hirigoyen (2002, p. 79) pondera:

Falava-se em bullying essencialmente para descrever as humilhacdes, os
vexames ou as ameagas que certas criangas ou grupos de criancas infligem
as outras. Depois o termo se estendeu as agressfes observadas no exército,
nas atividades esportivas, na vida familiar, no mundo do trabalho.

O ijime, que significa assédio em japonés, € o vocabulo empregado para descrever
um fenbmeno antigo na cultura nipénica, conforme assinala a renomada psicanalista

e vitiméloga francesa:
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[...] é utilizado ndo s6 para descrever as ofensas e humilhag8es infligidas as
criangas no colégio, mas também para descrever, nas empresas nipdnicas,
as pressbes de um grupo com o objetivo de formar os jovens recém-
contratados ou reprimir os elementos perturbadores. [...] 0 objetivo do ijime é
inserir os individuos no grupo e os tornar adaptados (HIRIGOYEN, 2002, p.
83).

E relevante frisar que o uso do termo correto traz o real significado do assédio moral
na cultura e contexto em que se sucedem, pois 0s vocabulos acima citados nao
manifestam o mesmo sentido e densidade. Em conclusao, Hirigoyen (2002, p. 85)
observa que as agressfes que decorrem do assédio moral sdo mais sutis do que as
gue revelam o mobbing e o bullying, portando maior dificuldade probatéria e de

caracterizacao, qualquer que seja sua origem.

Realizadas as devidas consideragdes iniciais, vamos partir para a apresentacao dos

elementos caracterizadores do assédio moral.

4.2. ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO ASSEDIO MORAL

O assédio moral no trabalho consiste na exposicao do trabalhador a um método
repetido e prolongado de condi¢cdes humilhantes e degradantes, a um tratamento
hostilizado no ambiente de trabalho, desgastando a saude fisica e psicoldgica,
caracterizando verdadeira guerra de nervos, onde a vitima € conduzida ao intitulado
assassinato psiquico (FERREIRA, 2010, p. 42).

O assediante dispde de um leque de formas para praticar o assédio moral, como agir
com rigor excessivo, exigir tarefas indteis, motivar um rebaixamento funcional, invadir
a intimidade e privacidade do trabalhador propagando fatos ou acontecimentos
pessoais, criticas constantes, isolamento, ofensas a honra, agressdes verbais,
praticas discriminatérias variadas, etc. O assediador tem por objetivo humilhar,
constranger, inferiorizar, afastar, rebaixar e até mesmo excluir a vitima da corporacao
do trabalho (ALKIMIN, 2007, p. 196)
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Hirigoyen (2002, p. 17) adverte:

Qualquer que seja a definigdo adotada, o assédio moral € uma violéncia sub-
repticia, ndo assinalavel, mas que, no entanto, € muito destrutiva. Cada
ataque tomado de forma isolada nao € verdadeiramente grave; o efeito
cumulativo dos micros traumatismos frequentes e repetidos € que constitui a
agressao.

Para a devida caracterizacdo é impreterivel a ocorréncia de atitudes repetitivas, que
objetivam a degradacdo das condi¢cfes de trabalho de um funcionario, constituindo
condutas ilicitas atentatérias a dignidade e aos direitos da personalidade do
trabalhador. Tais condutas carecem de contrariedade a ordem juridica legal (ALKIMIN,
2007, p. 197). Nesta senda, dispde o art. 186 do Codigo Civil: “aquele que, por agao
ou omissao, voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a

outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito”.

Outra caracteristica indispensavel € a reiteracao e sistematizacdo dessas acodes, que
resultam em graves danos psicologicos a vitima e até mesmo danos fisicos,
requerendo uma certa frequéncia ou continuidade da conduta assediante, logo, um
ato isolado de humilhacdo ndo configura assédio moral, pois ndo € o suficiente para
caracterizar o engendramento préprio da situacdo de assédio moral, entretanto, é

possivel a caracterizacdo em dano moral (ALKIMIN, 2007, p. 197).

E por ultimo, a caracterizagéo relativa a culpa ou dolo. Ainda que o agente causador
de uma situagdo de assédio moral ndo queira os efeitos maléficos a saude fisica e
psiquica da vitima, se a sua conduta violar um dever juridico preexistente, submete-
se ao cumprimento da conduta prevista, ou seja, em primeiro caso, quando se tem a
intencéo de realizar a conduta, estamos diante do dolo, e quando o agente nao tem
por intencdo os efeitos negativos, mas realiza a acéo prevista e reprovada em lei,
teremos a culpa (ALKIMIN, 2007, p. 197).
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De acordo com a cartilha elaborada pelo Conselho Nacional do Ministério Publico
Federal (2016):

[...] Embora a situagdo mais comum seja a de o assédio moral partir de um
superior para um subordinado, muitas vezes pode ocorrer entre colegas de
mesmo nivel hierarquico, ou mesmo partir de subordinados para um superior,
sendo este Ultimo caso, entretanto, mais dificil de ocorrer. O que é importante
para configurar o assédio moral, dessa forma, ndo é o nivel hierarquico do
assediador ou do assediado, mas sim as caracteristicas da conduta: a pratica
de situacdes humilhantes no ambiente de trabalho, de forma reiterada.

Conforme antes elucidado, para a configuracéo do assédio moral € basilar a repeticao
sistematica, a intencionalidade e direcionalidade. Entretanto, quer seja praticado uma
Unica vez ou diversas vezes, € vital que se combata firmemente qualquer tipo de
violéncia, reiterada ou nao, pois as consequéncias ndo atingem apenas a pessoa da
vitima, mas indiretamente a todos aqueles que estdo expostos e presenciam a pratica

de violéncia psicologica. E um mal invisivel, porém real, nas organizacdes de trabalho.

Barros (2006) complementa a ponderacédo acima, informando:

A violéncia moral no trabalho constitui um fenémeno internacional segundo
levantamento recente da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) com
diversos paises desenvolvidos. A pesquisa aponta para distdrbios da saude
mental relacionado com as condi¢des de trabalho em paises como Finlandia,
Alemanha, Reino Unido, Polbnia e Estados Unidos. “As perspectivas sao
sombrias para as duas proximas décadas, pois segundo a OIT e Organizacao
Mundial da Saude, estas serao as décadas do ‘mal estar na globalizagao”,
onde predominara depressfes, angustias e outros danos psiquicos,
relacionados com as novas politicas de gestdo na organizagéo de trabalho e
que estdo vinculadas as politicas neoliberais.

Realizadas as consideragOes a respeito dos elementos caracterizadores, cumpre
ressaltar que o assédio moral implica na violacdo do dever juridico de respeito aos
direitos a personalidade do trabalhador. Hirigoyen (2005, p. 186) aponta: “Todos esses
determinismos estéo interligados, mas o individuo continua tendo, apesar de tudo, a

liberdade de agdo e reagcéo”, ou seja, nao se pode confiar em uma abordagem levando
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em consideragdo apenas as fraquezas da vitima. Igualmente, ndo é possivel abordar
apenas a pessoa do agressor. E por fim, ndo é possivel o entendimento de que ndo
h& culpa de ninguém, pois considerar somente os fatores externos é correr o risco de

isentar o agressor, ndo o responsabilizando.

4.3. ELEMENTOS QUE NAO CONFIGURAM ASSEDIO MORAL NO
TRABALHO

E preciso atentar-se que nem toda e qualquer situacdo é assédio moral, pois existem
conflitos no cenario laboral decorrentes da relacdo entre pessoas no dia a dia.
Hirigoyen (2009, p. 102-103) salienta sobre a configuracéo do assédio moral: “Para
gue isso aconteca, € preciso a conjuncao de varios fatores: desumanizacdo das
relacdes de trabalho, onipoténcia da empresa, tolerancia ou cumplicidade para com o

individuo perverso”.

O estresse profissional, por exemplo, sobrevém de sobrecargas e mas condicdes de
trabalho, porém ndo configura uma situacédo de assédio, porque o estresse se torna
destruidor pelo excesso, mas o assédio é destruidor por si s0, através da humilhacéo
e da falta de respeito. Em caso de estresse, um descanso € o suficiente para reparar
e renovar, e mudancas positivas nas condi¢cdes de trabalho também permitem um
recomeco. Entretanto, situacdes de assédio portam maior complexidade, pois, a
vergonha e a humilhac&o nao sao faceis de reparar e perduram por um longo tempo
(HIRIGOYEN, 2005, p. 19-36). Martins (2012, p. 23-24) complementa: “o fato do
empregado exercer fungdo estressante nao implica que é assediado moralmente”, o

autor ainda aduz:

[...] o empregador pode fazer revistas nos empregados, monitorar e-mails,
mudar o empregado de funcgéo, fazer avaliacbes de desempenho, impor
metas, fazer cobrancas. Isso decorre do poder de dire¢cdo do empregador e
nao significa assédio moral (MARTINS, 2012, p. 23-24).
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De igual modo, ndo se pode confundir as situacfes conflituosas com o assédio. O
conflito leva a recriminacbes faladas, € fonte de renovacdo e reorganizacao,
diferentemente do assédio que ndo permite o estabelecimento de um conflito,
justamente por aquilo que ndo é dito, ou seja, as questbes nado resolvidas e
escondidas. O assédio € precedido de dominagé&o psicoldgica e submisséo forcada
da vitima, vedando qualquer mudanca (HIRIGOYEN, 2005, p. 24-28).

Outra situacdo que ndo caracteriza o assédio € a gestao por injdria, aqui a distingdo
esta presente na forma como a violéncia se manifesta. A gestdo por injuria decorre da
falta de preparo dos administradores, ao submeter seus funcionarios a uma pressao
angustiante e trata-los com violéncia, através de insultos e injurias, faltando-lhes com
respeito. E nesse ponto a distingdo, porque nesses casos a violéncia é notada por
todos, diferente do assédio em que a violéncia € insidiosa e velada (HIRIGOYEN,
2005, p. 28).

O Judiciario tem sido cauteloso em seus julgamentos acerca dos fatos que nao
configuram assédio moral, principalmente ao apresentar em suas analises o0 que
diferencia situagfes de assédio de meros dissabores. Assim, € o entendimento do

Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regido:

ASSEDIO MORAL. INDENIZACAO. REQUISITOS. Na caracterizagdo do
assédio moral, conduta de natureza mais grave, ha quatro elementos a serem
considerados: A natureza psicoldgica, o carater reiterado e prolongado da
conduta ofensiva ou humilhante, a finalidade de exclusdo e a presenca de
grave dano psiquico- emocional, que compromete a higidez mental da
pessoa, sendo passivel de constatacao pericial. Ou seja, nem toda forma de
agressdo psicologica a pessoa configura o assédio moral; esse tem
conotagdo mais grave, seja pela natureza da conduta, 0 modo como ocorre a
leséo, seja em razédo das possiveis repercussdes no psiquismo da vitima, da
gravidade do dano. De mais a mais, deve o dano moral ser de tal gravidade
gue justifique a concesséo de uma satisfagédo de ordem pecuniéria ao lesado.
Mero dissabor, aborrecimento, desconforto emocional, magoa, irritagdo ou
sensibilidade exacerbada estdo fora da 6rbita do chamado dano moral (TRT
32 R.; RO 2155-70.2011.5.03.0134; Rel. Juiz Conv. Ricardo Marcelo Silva;
DJEMG 20/02/2013; Pag. 175).
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Esta € uma breve abordagem, pois, Hirigoyen (2005, p. 32-34) adverte que nao
existem apenas as formas citadas acima, mas também outros episodios que nao
configuram assédio moral, como a violéncia externa, a violéncia fisica, a violéncia

sexual e as mas condic¢des de trabalho, independente do seu poder destruidor.

4.4. ESPECIES DE ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

O assédio moral é definido de forma restrita pela maioria dos autores, ou seja, ha sua
forma mais habitual, a agressao que parte do empregador para o empregado. Ocorre
gue, é possivel a caracterizacdo de outras espécies de assédio, como por parte dos
colegas de trabalho, ou do empregado para seu superior ou ainda por parte de seus

clientes.

Prata (2008, p. 57) prop8e uma visdo mais ampla das possiveis caracterizacdes do

assédio moral:

O assédio moral no trabalho se caracteriza por qualquer tipo de atitude hostil,
individual e coletiva, dirigida contra o trabalhador por seu superior hierérquico
(ou cliente do qual dependa economicamente), por colega do mesmo nivel,
subalterno ou por terceiro relacionado com a empregadora, que provoque
uma degradacédo da atmosfera de trabalho, capaz de ofender a sua dignidade
ou de causar-lhe danos fisicos, ou psicolégicos, bem como de induzi-lo a
pratica de atitudes contrarias a prépria ética, que possam exclui-lo ou
prejudica-lo no progresso em sua carreira.

E indubitavel que a maioria das ocorréncias de assédio partem de um empregador
para o empregado, quando em posse do poder tragado pelo art. 2° da CLT: “considera-
se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo 0s riscos da
atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacao pessoal de servi¢o”, e o
empregado enquanto subordinado, conforme o art. 3° da referida lei: “considera-se
empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a

empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”.
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Quando o empregador se utiliza da agressao para atingir a pessoa do empregado,
esta praticando o assédio moral vertical descendente, que nos ensinamentos de
Nascimento (2008): “[...] é a utilizacdo do poder de chefia para fins de verdadeiro
abuso de direito do poder diretivo e disciplinar, bem como, para esquivar-se das
consequéncias trabalhistas”. E possivel que a configuragdo do assédio na forma
vertical descendente, decorra de acdes de um agente que na escala hierarquica &

superior a vitima, conforme narra Alkimin (2010, 44-45):

Entretanto, sob a roupagem do exercicio do poder de dire¢éo, os detentores
do poder — empregador ou superior hierdrquico — visando uma organizagao
do trabalho produtiva e lucrativa, acabam por incidir no abuso de poder,
adotando posturas utilitaristas e manipuladoras através da gestdo sob
pressao (onde se exige horéarios variados e prolongados, diversificacdo de
fungcdo, cumprimento a todo custo de metas etc.). Notadamente o superior
hierarquico, que se vale de uma relacdo de dominio, cobrancas e
autoritarismo por inseguranca e medo de perder a posicdo de poder,
desestabilizando o ambiente de trabalho pela intimidacéo, inseguranca e
medo generalizado, afetando o psiquismo do empregado, e,
consequentemente sua salde mental e fisica, além de prejudicar a
produtividade com a queda no rendimento do empregado afetado pela
situagdo assediante ou pelo absenteismo. Assim, os detentores do poder se
valem de manobras perversas, de forma silenciosa, visando excluir do
ambiente aquele que representa para si uma ameaga ou para a propria
organizacgdo do trabalho, praticando manobras ou procedimentos perversos
do tipo recusa de informacdo ou comunicacdo, desqualificacdo e/ou
rebaixamento, isolamento, excesso de servico com metas absurdas e
horéarios prolongados.

Em contrapartida, ha o assédio vertical ascendente. E uma forma menos frequente,
porém, de possivel ocorréncia. Nesse molde as figuras mudam de lugar, o
empregador passa a ser assediado, enquanto o funcionario € o agente assediador.
Da mesma forma, como nos demais casos, o assediador tem por fim tornar o ambiente
insuportavel para a vitima, de modo que, ela venha a deixar o cargo que ocupa, e até
mesmo levando a sua demisséo, ao desfazimento do contrato de trabalho. Hirigoyen
(2002, p. 116) explana acerca dessa espécie de assédio:

E a cumplicidade de todo um grupo para se livrar de um superior hierarquico
que lhe foi imposto e que n&o é aceito. E 0 que acontece com frequéncia na
fusdo ou compra de um grupo industrial por outro. Faz-se um acordo
relacionado a direcdo para ‘misturar’ os executivos vindos de diferentes
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empresas, e a distribuicdo dos cargos é feita unicamente por critérios politicos
ou estratégicos, sem qualquer consulta aos funcionarios. Estes, de um modo
puramente instintivo, entdo se unem para se livrar do intruso.

Outra forma de assédio é o horizontal, quando praticado por um grupo de empregados
do mesmo nivel que, na grande maioria dos casos, resultam da inveja pelos elogios
do trabalho desempenhado ou pela possivel promocdo do funcionario visado.
Consiste em submeter o sujeito, por exemplo, a comentarios agressivos referentes a
sua vida pessoal, a discriminacfes de cunho racial, politico, religioso, boicotes no
trabalho, dentre outras situagbes (NASCIMENTO, 2008).

Esses atos marginais podem originar-se de estimulos realizados pelo préprio
empregador, quando este tem por objetivo se livrar de algum funcionario “incémodo”,
gue ndo o interessa mais, portanto, ele se utiliza de meios que incitam conflitos
internos entre funcionarios, colocando um contra o outro, até que o cogitado
funcionario peca demissdo (RAMOS, 2012, p. 47).

Guedes (2003, p. 36) leciona:

[...] a acdo discriminatdria € desencadeada pelos proprios colegas de idéntico
grau na escala hierarquica. Os fatores responsaveis por esse tipo de
perversdo moral sdo a competicéo, a preferéncia pessoal do chefe porventura
gozada pela vitima, a inveja, o racismo, a xenofobia e motivos politicos, a
vitima pode ser golpeada por um sé colega ou por varios colegas de trabalho.

Barreto (2007, p. 53) alude o assédio moral horizontal:

[...] na linha de relacionamento horizontal, nada impede que um colega
pratique assédio contra outro. Em um grupo ja formado, a chegada de um
novo integrante pode desencadear a insatisfacdo daquele que, até entdo,
dominava o ambiente e alimentava ambicdes de ser o escolhido para assumir
a chefia tdo logo vagasse. Se esse novo integrante comeca a mostrar
capacidade, dinamismo, valores suficientes para coloca-lo em situagdo de
destaque, possivelmente provocara reagbes, inclusive de inveja e
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competitividade. E essa competicdo pode dar-se com armas escusas, como,
por exemplo, o assédio moral como forma de anular esse novo concorrente.

Ha que se falar ainda, do assédio moral misto. Nessa variante trés figuras estéo
presentes: a vitima, o agressor horizontal e ainda, um agressor vertical. A vitima é
assediada por dois agressores diferentes, e ao mesmo tempo. Trata-se de um
assediador horizontal, aquele que se encontra no mesmo nivel hierarquico que a
vitima, e um agressor vertical, ou seja, um superior hierarquico (GUEDES, 2003, p.
37).

E relevante salientar que, em grande parte dos casos existe o agressor central, € ele
gue, através de um meio estratégico, manipula as outras pessoas a agirem em ritmo
destrutivo. De modo que, as demais pessoas s6 conseguem visualizar a incapacidade,
a improdutividade e a desvalorizacéo da vitima. Esse € um modelo diverso, em razao
de uma Unica ocorréncia a pessoa assediada cede facilmente. Nao precisa ocorrer
diversas vezes, basta uma Unica pratica para que se configure o assédio. Trata-se de
um fator l6gico, pois sdo varias pessoas agindo em desfavor de uma, logo, a vitima

fica vulneravel aos diversos ataques que recebe.

Outra questao que deve ser apontada é que, nos casos de assédio moral horizontal,
a conduta degradante do assediador, por vezes vem acompanhada de assédio moral
vertical descendente. Isso se deve a omissdo do empregador ou superior hierarquico,
guando deixa de tomar atitudes ao conhecer a situacdo de assédio. A sua omissao
autoriza e abre brechas para que as praticas de assédio se tornem comum no
ambiente de trabalho (FERREIRA, 2004, p. 52).

Por fim, feitas as considera¢des a respeito das espécies de assédio moral, antes de
apontar as consequéncias, cumpre apresentar um meio que nao era habitual, mas
gue vem se intensificando e com certeza ira trazer muitas modificagées para 0 mundo

do trabalho: o home office.
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4.4.1. O assédio moral em tempos de home office

O assédio moral praticado em home office era uma modalidade pouco identificada,
gue recentemente se intensificou com a pandemia COVID-19 (Coronavirus),
declarada pela OMS. Esse novo cenario, apesar de parecer incogitavel, € real e pode
dar causa a violéncia de assédio moral, com efeitos proporcionais as situac¢des vividas

no ambiente de trabalho.

O agravamento da pandemia COVID-19 resultou em grandes modificagdes no mundo
todo. Os Governos precisaram se posicionar e tomar medidas que transformaram o
dia a dia, e uma dessas mudancas resultou no aumento do teletrabalho, mais
conhecido como home office, tal medida foi tomada visando manter as pessoas o

maior tempo possivel dentro de suas casas, evitando o contato diario com o outro.

E dificil imaginar que, mesmo isolado do outro, € possivel ocorrer situacfes de assédio
moral, mas a falsa impressdo de comodidade leva a essa conclusao errbnea. O
teletrabalho é desenvolvido no ambiente residencial, e acaba que, questdes
relacionadas com o ambiente de trabalho se estendem a esse novo local, até mesmo
se confundindo com o lugar de lazer. O home office que antes era uma modalidade
pouco utilizada, hoje é o meio empregado por muitas empresas diante da situacao

calamitosa vivida a nivel mundial.

Empresas e funcionarios tiveram que se adequar as pressas a este novo modelo de
laboracéo. Entretanto, ndo séo todas as pessoas que estdo acostumadas a exposi¢ao
diaria a computadores, celulares e outros meios eletronicos. Para boa parte dos
trabalhadores é uma grande novidade gerenciar esses aparelhos e adquirir habilidade

técnica e postura para lidar com o trabalho no ambiente residencial.

Agueles que tem dificuldades de lidar com essa nova situagdo laboral, frente as
tecnologias e a rapidez que permeia o ambiente virtual, podem ser alvos de chacotas

e humilhagdes, ou seja, sdo fatores que instigam a pratica de assédio moral na esfera
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do home office. Federighi (apud FENALAW, 2020), advogada, professora da PUC-

Sao Paulo e Procuradora do Estado de Sao Paulo aposentada, reitera:

O home office pode levar a uma ideia de maior produtividade, o que pode
aumentar as exigéncias de chefias e comentarios maliciosos de colegas
sobre a ‘indisponibilidade’ do profissional que se encontra em casa e deveria
estar trabalhando.

Gunca e Pamplona Filho (2020) conceituam o denominado assédio moral virtual:

[...] o assédio moral virtual consiste no conjunto de acdes ou omissoes,
abusivas e reiteradas, praticadas por meios de comunicaces escritas, orais
e visuais, por intermédio de plataformas eletrénicas, aplicativos de
mensagens instantaneas, correio eletrdnico ou sistemas informatizados, que
violam os direitos fundamentais do trabalhador.

Apesar das conexdes proporcionarem facilidades e celeridade ao dia a dia, a
constancia desse meio exige repostas rapidas e imediatas, além da disponibilidade
do individuo a qualquer tempo, ou seja, a hiperconexdo. Gunca e Pamplona Filho

(2020) intitulam esse fendbmeno de “telepressao”.

Além disso, ocorre a confus@o de horarios, ao ndo respeitar o horario de almog¢o ou
guando o funcionério esta fora de expediente, entretanto, estes casos podem nao
configurar assédio moral, mas resultam em O6nus a empresa, como o0 devido
pagamento das horas extras. Federighi (apud FENALAW, 2020), alerta: “0 home
office, por ser para muitos profissionais mais vantajoso em razdo de transporte
coletivo e cuidados com os filhos, ndo justifica a transformacao do trabalho em um

plantdo 24 horas”.

Guncga e Pamplona Filho (2020) delineiam os direitos violados ante a falta de limitagao
do horério de trabalho:
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Com efeito, a auséncia de limitacdo da jornada de labor possibilita a
realizacdo de jornadas superiores a 8 horas diarias e 44 horas semanais,
comprometendo o direito fundamental a satde e a integridade fisica e mental
do trabalhador (arts. 5°, V e X, 6°, 7°, XXIl, e 196 da CF/1988), além de violar
o direito a irredutibilidade salarial (art. 7°, VI, da CF/1988) e o direito a
desconexdo. Possibilita, ainda, a pratica do assédio moral virtual.

Ha que se falar no direito a desconexdo ou direito ao nado trabalho, sédo direitos
fundamentais implicitos. O empregado tem direito de ndo estar disponivel a seu
empregador quando esta em momentos de folga, feriados e quando esté fora de
expediente. E uma forma de garantir a dignidade da pessoa humana e a valorizac&o
social do trabalho, além de uma garantia ao equilibrio entre a vida profissional e a vida
familiar (GUNCA; PAMPLONA FILHO, 2020).

E essencial que seja proporcionado ao trabalhador a desconexdo das plataformas
digitais apds cumprir sua jornada de trabalho, quando do direito fundamental ao lazer,

previsto na Constituicdo Federal brasileira:

Art. 6° Sao direitos sociais a educacéo, a saude, a alimentacao, o trabalho, a
moradia, o0 transporte, o lazer, a seguranca, a previdéncia social, a protecdo
a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta
Constituicao.

A relagdes interpessoais estdo cada vez mais virtuais e novas formas de agressao e
violacao de direitos também vao surgindo, momento em que urge a tomada de novas
medidas a serem implementadas nas organizacdes do trabalho, a fim de evitar o
assédio moral e tantos outros problemas que dele decorrem e afetam diretamente a

saude mental do trabalhador, efetivando o direito fundamental ao trabalho digno.

4.5. AS CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL NO TRABALHO
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O assédio moral € uma forma de terror psicolégico, mediante condutas hostis que
visam desestabilizar o trabalhador, ofendendo sua dignidade, personalidade,
integridade psiquica e até mesmo fisica. Dependendo da gravidade da conduta as

sequelas podem ser irreparaveis, Lima Filho (2009, p. 102) assevera:

De fato, dependendo do tipo de conduta do assediante e de como e em que
intensidade ela se exerce, da personalidade e do grau de resisténcia da
vitima, parece ndo haver divida de que o ofensor pode leva-la a um estado
“ansioso-depressivo”, €, em casos extremos, até mesmo o suicidio.

Os efeitos danosos do assédio moral no trabalho ndo atingem apenas o trabalhador,
enguanto vitima dessa pratica hostil. Os males que decorrem do assédio moral sao
tdo graves que atingem também toda a organizacéo e a sociedade em geral, quando

refletem na esfera de terceiros.

Falkembach (2007) certifica como os efeitos do assédio moral atingem outros

cenarios:

O assédio moral, além de gerar efeitos maléficos sobre a personalidade e a
saude do empregado, projeta seus efeitos sobre a sociedade, pois conduz ao
desemprego. Nesse caso, a vitima do assédio moral pode se tornar um
encargo para o Estado, pois gozara de beneficios previdenciarios; e, ainda,
engendra prejuizos a prOpria organizacdo do trabalho, posto que o
empregado assediado tem queda na produtividade, dificuldade de integracdo
e interagcao com o grupo de trabalhadores, além de absenteismo, tudo capaz
de resultar em déficit para o empregador. O assédio moral afeta, além da
vitima, os custos operacionais da empresa, com a baixa produtividade dai
advinda, absenteismo, falta de motivagcdo e de concentragdo que aumentam
os erros do servico. A consequéncia econdmica é bastante preocupante, ndo
se limitando a vida do empregado, mas tendo reflexos na produtividade,
atingindo, também, a sociedade como um todo, uma vez que mais pessoas
estardo gozando de beneficios previdenciarios temporarios, ou mesmo
permanentes em virtude da incapacidade laborativa, sobrecarregando, dessa
forma, a Previdéncia Social.
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Logo, é relevante dimensionar quais os impactos gerados pela pratica do assédio
moral em relacdo ao trabalhador, a empresa e a sociedade, para que o fenémeno

possa ser enfrentado de forma adequada em cada esfera.

4.5.1. As consequéncias para o trabalhador

O trabalhador é vitima direta do assédio moral, esta sujeito a sofrer todo o processo
hostil. A preocupacdo do trabalhador vitima ndo se restringe apenas ao resultado
desemprego, mas a longo prazo com as dificuldades que o adoecimento ira lhe

causar, dificultando sua readequacao profissional.

Hirigoyen (2005, p. 121) elucida:

O traumatismo dessas violéncias constitui um obstaculo para a procura de
uma nova ocupacao. Nao tendo mais uma boa imagem de si préprias, essas
pessoas ficam incapazes de reunir as energias suficientes para procurar um
Nnovo emprego.

As consequéncias econdmicas ainda sdo desconhecidas pelo trabalhador
assalariado, vitima de praticas abusivas de assédio moral. Ocorre que, cada caso tem
um resultado relacionado a gravidade do abuso e a vulnerabilidade da vitima, como
por exemplo, o desemprego que resulta na perda de renda, os gastos em tratamentos
psicoterapicos que nao sao reembolsados, despesas com assisténcia juridica, entre
outros (HIRIGOYEN, 2005, p. 122).

Em 2015, foi realizada uma pesquisa, apresentada em matéria jornalistica, sobre a
ocorréncia de assédio (moral e sexual) no ambiente de trabalho. Foram obtidos os

resultados demonstrados nos fragmentos a seguir:
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Dos 4.975 mil profissionais de todas as regifes do pais ouvidos no fim de
maio, 52% disseram ter sido vitimas de assédio sexual ou moral. E, entre
guem ndo passou por esta situacdo, 34% ja presenciaram algum episddio de
abuso.

[..]

O Vagas.com enviou o questionario para 70 mil profissionais de sua base de
dados, escolhidos entre os que tinham atualizado seu curriculo nos seis
meses anteriores e tinham ao menos um emprego em seu histérico.

O assédio moral foi definido como "ser motivo de piadas e chacotas, ofensas,
agressbes verbais ou gritos constantes, gerando humilhacdo ou
constrangimento individual ou coletivo", enquanto o assédio sexual trazia
como definicdo "receber investidas com tom sexual - cantadas, olhares
abusivos, propostas indecorosas".

Nos resultados, o assédio moral foi identificado como o tipo de abuso mais
comum, apontado por 47,3% dos profissionais que responderam a pesquisa,
enquanto 9,7% disseram ter sofrido assédio sexual. Entre os entrevistados,
48% disseram nao ter sofrido assédio. Alguns entrevistados declararam ter
sofrido os dois tipos de assédio.

Mas os resultados mostram que, enquanto o assédio moral foi relatado em
proporcdes semelhantes por homens (48%) e mulheres (52%), o sexual é
guatro vezes mais comum entre elas: 80% das pessoas que disseram ter sido
vitimas de abuso s&o do sexo feminino.

[.]

Entre os receios mais comuns entre as vitimas de assédio que ndo o
denunciaram, estéo perder o emprego (39%) e sofrer represdlia (31,6%). Nao
se trata de um medo infundado, pois, entre os que denunciaram, 20,1%
afirmaram terem sido demitidos e 17,6% disseram ter sofrido algum tipo de
perseguicdo (BARIFOUSE, in G1, 15/06/2015).

Uma pesquisa mais recente, realizada em 2020, mediante matéria jornalistica,

apresentou o0s seguintes resultados:

Grande parte dos profissionais brasileiros pratica ou tolera assédio em seu
ambiente de trabalho, segundo um levantamento realizado pelo IPRC
(Instituto de Pesquisa do Risco Comportamental). A pesquisa foi feita em 24
empresas brasileiras privadas e teve 2.435 respostas de funcionérios e
candidatos a vagas.

Como o assédio pode se manifestar de muitas formas, desde a violéncia
psicolégica até a sexual, o levantamento foi subdividido em trés temas:
assédio moral, assédio sexual e corporativismo. Foram sugeridas hipéteses
de conflitos éticos para entender o nivel de resisténcia e os dilemas que os
empregados poderiam estar expostos.

Os dados indicaram que 41% dos profissionais se omitiriam na vivéncia ou
no conhecimento da ocorréncia de assédio moral. Quando se trata de assédio
sexual esse numero vai para 37%. Ja o corporativismo, famosa “panelinha” &
tolerada por 47% dos respondentes.
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[...] A violéncia moral € um conjunto de comportamentos que denotam uma
imposicdo ao assediado, exercendo assim um dominio e subjugando a
vontade do outro a sua.

No levantamento, cerca de 37% dos profissionais apontam alta resisténcia
guando deparam com dilemas que envolvem assédio moral, ou seja, ndo
aceitam a prética que ocorre na organizacdo. No extremo oposto, estdo 18%
que toleram e consideram algo normal e aceitavel, muitas vezes acreditando
ser o0 Unico caminho para o alcance de resultados.

Entre os dois perfis, estdo 41% dos participantes que mesmo vivenciando
asseédio moral ou testemunhando o problema se omitiriam (LIMA, in VC S/A,
10/06/2020).

Hirigoyen (2005, p. 158) aponta que, algumas consequéncias sado especificas, como
0 estresse e a ansiedade, pois decorrem da intensidade e duracdo a que o0 sujeito
esteve submetido as situacdes de assédio. De tal maneira, possibilitam que um clinico
experiente chegue ao descobrimento da ocorréncia de assédio moral apenas com

essas informacoes.

O Ministério da Saude (2009, p. 09) relacionou em sua Cartilha os seguintes sintomas:
‘estresse emocional; sentimento de culpa; perda do poder de concentragao;
transtornos de adaptacdo; ansiedade; inseguranca; baixa autoestima; perda de

produtividade; falta de motivacéo”.

A Organizacao Mundial da Saude (OMS) cientifica que os sintomas ocasionados pelo
assédio moral podem ser psicopatoldgicos, psicossoméaticos ou comportamentais. Por
psicopatoldgicos, classificam-se todos os sintomas ou sindromes de ansiedade,
depressao, insbnia, dificuldades de concentracdo, humor depressivo, inseguranca,
falta de iniciativa, irritabilidade, entre outros. Por psicossomaticos identificam-se os
sintomas fisicos, de origem psiquica, € o caso da hipertensao arterial, asma
brbnquica, Ulceras estomacais, enxaqueca, queda de cabelo (alopecia), dores
musculares, estresse etc. E por ultimo, os sintomas comportamentais como as
reacfes agressivas, transtornos alimentares, aumento no consumo de alcool e/ou
drogas, aumento do tabagismo, disfungéo sexual e isolamento social (OMS, 2004, p.
16).
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A complementar, a OMS ainda manifestou que a depressdo e a ansiedade
generalizada sdo as doencas que mais se apresentaram nos diagnosticos de pessoas
gue enfrentaram situacdes de assédio moral. Além disso, pondera acerca do chamado
transtorno adaptativo, cujo sintomas s&o: incapacidade para desempenhar as
atividades ou até mesmo para trabalhar, apresentando sinais de aflicdo. Consiste em
um estado psiquiatrico gerado em resposta ao estresse aliado as transformacdes

socias na vida do individuo acometido (OMS, 2004, p. 17).

Diferentemente de outras situacdes de sofrimento no trabalho, que perduram por
horas e até dias, mas cessam ao ndo encontrar estimulo e a vida do trabalhador
retorna ao normal, nos casos de assédio moral a vitima possui sequelas tdo graves a
ponto de evoluir de um estresse poOs-traumatico para uma vergonha constante,
transformacdes na personalidade, persistente desvalorizagédo, ou seja, nasce uma
cicatriz psicolégica onde, mesmo longe do agressor, a vitima ndo consegue retornar
ao seu estado anterior as agressdes humilhantes (HIRIGOYEN, 2005, p. 164-165).

O desenvolvimento do assédio moral no trabalho causa efeitos nefastos
sobre a saude da vitima. A humilhacao repetida e prolongada no ambiente de
trabalho constitui um risco invisivel, porém concreto nas relagées de trabalho
e na salde dos trabalhadores. E que se tornou pratica costumeira nas
empresas onde ha& menosprezo e indiferengca pelo sofrimento dos
trabalhadores que, mesmo adoecidos, continuam a trabalhar (AVILA, 2009,
p. 96).

As consequéncias do assédio moral formam um espiral de efeitos psicolégicos, como
pesadelos, dores de cabeca constantes, vOomitos, diarreia, perda de apetite, intensa
solidao, sensacao de incapacidade até mesmo para gerir relacdes além do ambiente
de trabalho, resultando na destruicdo de lacos familiares e de amizades (LIMA FILHO,
p. 101- 102).

[...] existe a consequéncia social gerada pelo fendbmeno na vida da vitima,
com todo esse processo, 0 estado psicolégico do empregado exposto as
agressoes transforma-se. Torna-se uma pessoa fragilizada, irritada, sensivel
ou as vezes, agressivo. O isolamento acompanha-o fora do ambiente de
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trabalho, ndo existindo mais convivio social com a familia nem com os amigos
[...] A familia, assim como a vitima, desconhece as razdes do conflito,
repassando entdo as mesmas condicBes do assédio moral praticado no
trabalho. Nao raro os processos de assédio moral culminam com o fim do
casamento daqueles que foram vitimas (FERREIRA, 2004, p.71-72).

Quando o trabalhador, vitima de assédio moral, € acometido por alguma doenca
psiquica, é necessario um periodo de tratamento psicoldgico. Para esse empregado
ofendido, a inseguranca € o maior fator impeditivo, por isso € inevitavel o tratamento
gue, na maioria dos casos, € demorado. A violéncia se instala de maneira tao insidiosa
qgue é dificil percebé-la, e ainda mais defender-se sozinho, por esses motivos €
essencial a ajuda psicoldgica e psiquiatrica (HIRIGOYEN, 2009, p. 203-211).

Hirigoyen (2009, p. 207-210) aduz que o tratamento é fundamental na maioria dos
casos, porque a vitima se fixa em algum ponto da dor, o que torna dificultoso o acesso
para livrar-se dela. E uma desordem que toma conta de seus pensamento e reflexdes,
impossibilitando que ela se ouca e se compreenda além do sofrimento. Para que a
vitima possa sair desse espiral € necessario curar as feridas abertas, e s6 entdo
podera recuperar seus pensamentos e domina-los, a fim de recomecar sua vida,
aceitar a angustia, entendendo que ela n&o ir4 se ocultar de imediato. Apds esse
processo é que se inicia o trabalho de cura, ao retomar sua confianca a vitima podera
encarar de frente suas feridas e lutar contra a violéncia que atenta contra sua
autoestima, ou seja, a cura implica na reestruturacdo de personalidade diante do

trauma experimentado.

7

Conforme as licbes da autora acima citada, a cura € um processo longo e que
demanda persisténcia, entretanto, € sabido que tratamentos psiquiatricos e
terapéuticos, aliado as medicacdes, sdo onerosos, ainda mais pela sua duragao. Esse
€ um fator que impede a muitos de se submeterem aos tratamentos, comprometendo
sua saude e bem estar em favor de honrar seus compromissos financeiros, dos quais

ndo pode se ausentar.
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Lima Filho (2009, p. 103) registra que em casos mais graves, a vitima fica marcada
para sempre, com mudancas irreversiveis em sua personalidade, levando ao
rompimento de lacos afetivos e relacionamentos pessoais, ou ainda, a perder a prépria

vida.

4.5.2. As consequéncias para a empresa

O trabalhador, vitima, ndo é o Unico a quem se destinam os efeitos do assédio moral
laboral, a empresa também ¢é afetada por essa pratica. A Constituicdo Federal dispde
acerca da dos direitos fundamentais e elenca o meio ambiente de trabalho equilibrado
como um deles, ao proporcionar bem-estar e saude aqueles que utilizam dele.
Entretanto, o inverso também é verdadeiro, pois, um ambiente que € cercado pelas

praticas de assédio moral, € um local prejudicial & saude, ao bem-estar, além de

causar fenbmenos como o absenteismo e o0 presenteismo que lesam a empresa.

Os fenbmenos conhecidos por presenteismo e absenteismo geram prejuizos a saude
da empresa, pois, o primeiro deles refere-se a situacdo do trabalhador que se faz
presente fisicamente na empresa, porém ndo possui produtividade, e o segundo,
refere-se aos trabalhadores que estdo ausentes por incapacidade laboral, conforme
Ferreira (2010, p. 73), estes empregados estado vinculados a empresa, entretanto, ndo

fazem parte daqueles que de fato produzem e ensejam o0 avanc¢o da instituicao.

A empresa lesada acaba por sustentar consequéncias de ordem econémica pesadas,
geradas pela reducdo da produtividade, aumento na rotatividade pessoal,
desligamentos da empresa, aposentadorias prematuras, licencas médicas, multas,
exposicOes desfavoraveis a marca, entre outros fatores que sédo de grande dispéndio

para a organizacao empresarial.

A tendéncia é que a vitima passe a faltar o trabalho, como uma forma de
escapar dos ataques dos assediadores. Nao é raro o afastamento com a
suspensdo do contrato de trabalho, mediante apresentacdo de atestados
médicos que demonstram e comprovam os danos psicofisicos sofridos pela
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vitima de assédio moral no trabalho que, conforme analisado no provocam
somatizagdes, com o surgimento de doencas que justificam o afastamento do
local de trabalho (AVILA, 2009, p. 116).

Consonante aos apontamentos quanto as consequéncias a empresa, Alkimin (2008,
p. 89), complementa, ponderando acerca das demissdes:

O assédio moral se traduz em pratica degradante e humilhante, atingindo a
dignidade humana da pessoa do trabalhador; outrossim, impede um meio
ambiente do trabalho sadio e equilibrado (CF, art. 225) e é capaz de tornar
insuportavel a continuidade da relagdo de emprego, em razdo da grave
violacéo pelo empregador ou pelo preposto deste das obrigagdes contratuais
trabalhistas.

Além disso, ha que se visualizar os gastos com indenizac¢des, oriundos de acdes
trabalhistas que se decidiram favoraveis ao ressarcimento por parte da empresa. Em
sequéncia, Ferreira (2010, p. 74) aborda que “o passivo trabalhista gerado por
indenizacBes aplicadas pelo judiciario acaba desdobrando-se em outras formas de
perda econdmica para o empregador”. E relevante acrescentar ainda que, a empresa
gue é condenada por assédio moral pode perder a oportunidade de granjear
investimentos publicos, realizados por agéncias oficiais de fomento, mediante
impedimento legal (FERREIRA, 2010, p. 74-75).

Apresentadas as consequéncias geradas para a empresa, ante a existéncia de
praticas de assédio moral no ambiente laboral, é importante validar a implementacéo
de uma cultura educacional de prevencao das relagdes trabalhistas e ainda, a puni¢céo
de toda e qualquer forma de cerceamento moral, haja vista que, o assédio moral afeta
0 mais intimo do ser humano, sua alma, deixando lesdes invisiveis aos olhos, porém,
sua cura necessita de um longo processo de tratamento, e em muitos casos, é

impossivel a cicatrizagao.

4.5.3. As consequéncias para a sociedade
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N&o é apenas o trabalhador e a empresa que sao lesados, na falta de um ambiente
de trabalho saudavel e seguro, a sociedade também é lesada quanto aos gastos que

sao gerados e financiados pelo seguro social.

A repercusséo sobre a sociedade, ainda que em Ultima esfera, acarreta em despesas
de saude por parte do seguro social, como os dispéndios por afastamentos
previdenciarios, sejam temporarios ou definitivos, as pensdes por morte, que devem
ser pagas aos dependentes daqueles que perdem a vida, além das hospitaliza¢ées,
aposentadorias antecipadas, indeniza¢des por desemprego, ou seja, a coletividade

também é afetada por todo o mal que o assédio pode ocasionar.

Nesta senda, Ferreira (2010, p. 75) aduz: “ocorre, assim, uma sobrecarga dos
sistemas de saude e previdenciario, ja tdo aturdidos pelas dificuldades que lhes sao
proprias”. Ao analisar apenas um caso, nao € possivel conceber um gasto de grande
influéncia, entretanto, ndo € assim que ocorre, sédo diversos casos, com possibilidades
variadas de problemas a serem gerados e, em se tratando da situacdo econémica de

um pais, transforma-se em bilhdes.

4.6. DO ASSEDIO MORAL ENQUANTO ESPECIE DE DANO MORAL

Conceitua-se dano moral pela lesdo que € causada a bem ndo patrimonial ou
extrapatrimonial tutelado pelo ordenamento juridico, que motiva a indenizagédo
pecuniaria. Entretanto, a doutrina ndo € pacifica acerca desta conceituacéo, pois,
parte dela entende de modo diverso, pela existéncia de danos extrapatrimoniais que
ndo sao propriamente danos morais. Contudo, apesar dessa divergéncia de
entendimentos, € nitido que nao se tratando de bens significativamente econémicos,
€, portanto, dano extrapatrimonial, ndo patrimonial ou ainda, imaterial (PAROSKI,
2010, p. 45-46).
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Martins (2008, p. 24) complementa com o entendimento de que a moral também é um
patrimdénio da pessoa, no entanto, 0 dano ndo se trata da lesdo causada, mas das

consequéncias que dela sucedem.

O dano moral ndo é propriamente a dor, a angustia, o desgosto, a aflicdo
espiritual, a humilhacdo, o complexo que sofre a vitima do evento danoso,
pois esses estados de espirito constituem o conteddo, ou melhor, a
consequéncia do dano. A dor que se experimentam 0s pais pela morte
violenta do filho, o padecimento ou complexo de quem suporta um dano
estético, a humilhacéo de quem foi publicamente injuriado sdo estados de
espirito contingentes e variaveis em cada caso, pois cada pessoa sente a seu
modo (GONCALVES, 2009, p. 359).

O dano moral ndo necessariamente compreende uma lesdo visivel, que seja
percebida ou sentida, mas € algo além, resultando em danos psicologicos, de dor e
padecimento moral, inquietacdo espiritual, e demais dores, que sdo impassiveis de
avaliacdo pecuniaria (PAROSKI, 2010, p. 48). E ainda, ndo é relevante para a
indenizacdo por dano moral se houve ou ndo alteracdo psiquica, pois, abrange o
campo dos valores, em que se acham dores que nao se exteriorizam de modo

perceptivel em outros sintomas (VENOSA, 2004, p. 41).

Bittar (1999, p. 45-46) assim posiciona:

Qualificam-se como morais os danos em razdo da esfera da subjetividade,
ou do plano valorativo da pessoa na sociedade em que repercute o fato
violador, havendo-se como tais aqueles que atingem o0s aspectos mais
intimos da personalidade humana (o da intimidade e da consideracéo
pessoal), ou o da propria valoragédo da pessoa no meio em que vive e atua (0
da reputacdo ou da consideracao social).

Por todo o exposto, resume-se que a lesdo que € sofrida pela pessoa atinge a sua
personalidade, ndo havendo aspecto econdmico, mas sim acertando seu amago. De
tal modo que, em razdo do dano moral, a pessoa desenvolve problemas psiquicos,

capazes de refletir em seu organismo, ocasionando prejuizos a sua atividade fisica e
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intelectual, até mesmo influenciando no desenvolvimento do seu trabalho (MARTINS,
2008, p. 23).

Conforme as licbes acima apresentadas, € possivel assentir o assédio moral como
uma espécie de dano moral, incorpora-se a esse entendimento os direitos da
personalidade, como o direito a imagem, ao corpo, ao nome, a intimidade, a
privacidade, etc. E por moral compreende-se o dano que gera um disturbio anormal
na vida do individuo, seja por uma inconveniéncia ou um desconforto comportamental,

gue deve ser analisado caso a caso (VENOSA, 2004, p.39).

E relevante destacar que, as consequéncias do assédio moral em meio laboral n&o sé
caracterizam o dano moral individual, mas também propiciam danos a terceiros,
gualificado como dano moral reflexo ou dano moral por ricochete, ou ainda
possibilitando a configuragdo do dano moral coletivo. Nesta senda, os efeitos do
assédio moral ndo recaem apenas sobre a vitima, mas acarretam em consequéncias
sobre os seus familiares, incorrendo na desestruturagdo familiar, atingindo
relacionamentos interpessoais, ou seja, de modo indireto, implica na integridade moral

de terceiros.

Além disso, consequéncias também recaem sobre a empresa, e em sequéncia, sobre
a sociedade. Em primeiro lugar a empresa, porque advém dela a responsabilidade de
arcar com despesas em favor do funcionario-vitima de assédio moral, além de
acarretar em possiveis indenizag@es judiciais. Em continuidade, os custos se revertem
em detrimento de toda a sociedade quando se fala em Seguridade Social, e ainda,
guando se trata de saude publica, € o Estado quem detém obrigacdo sobre estas

despesas.

O dano moral coletivo é caracterizado pela violagdo dos direitos cuja relacéo juridica
ultrapassa o ambito individual, ou seja, de ordem coletiva. Acautelado na Lei n°
7.347/85, que em seu texto disciplina a acao civil publica de responsabilidade por

danos causados ao meio ambiente, além de outras disposicfes inerentes a
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coletividade. Abrange-se nesta disposicao a figura do meio ambiente de trabalho, o
qual tutela a Constituicdo Federal brasileira de 1988, em seu art. 225. Logo, €&
compreensivel o entendimento de que a pratica de assédio moral em meio laboral e

os danos morais que dela decorrem também se referem a coletividade.

4.7. DA RESPONSABILIDADE DE REPARAR O DANO MORAL
CONSEQUENTE DE ASSEDIO MORAL

Foi na segunda metade do século XX que o homem tomou consciéncia da
indispensabilidade da protecédo dos valores mais elevados de que possui direito, ao
voltar sua atencdo as constantes viola¢des a honra, e a imagem do ser humano, bem
como as as ofensas a terceiras relagbes, quando na familia, no trabalho ou no

exercicio pleno da cidadania.

O mundo esta passando por transformacdes e grandes avancos tecnoldgicos e, no
entanto, ndo é possivel dizer o mesmo quando se versa em matéria de ética, pois esta
regrediu, mediante a coisificacdo do homem, abordado como uma peca trivial de
producdo. Nesta via, age o direito na busca pela reparacdo dos danos sofridos,
amenizando a objetificacdo do ser humano e na garantia da protecdo de seus

preceitos morais mais infimos.

A palavra indenizacdo vem da expressao em latim in dene, ou seja, retornar a situacéo
anterior, de modo a reestabelecer 0 que era antes da pratica do dano. Portanto,
entende-se que esses danos nao podem ser ressarcidos, e sim compensados. Trata-
se de um instituto em discusséo desde o Cédigo de Hamurabi, também acolhido por
outros paises e que estd em evolucdo, cada vez mais ampliando sua esfera de

atuacao.

Em um primeiro contexto a lesdo moral ndo era passivel de indenizacdo paga em
pecunia, ante a impossibilidade de ser mensurada. Com o passar do tempo passou-

se a admitir a indenizacdo por danos morais quando esses atingissem a esfera
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patrimonial da vitima, ou seja, quando ligada a um dano material. Hoje, admite-se a
indenizacdo por danos morais independentemente de haver repercussao sobre o
patrimonio, isto €, tem a sua reparacao de forma autbnoma (FARIA; BRAGA NETO;
ROSENVALD, 2017, p. 300-303).

O dano moral propriamente dito sempre existiu, mas a possibilidade de sua
indenizacao foi conquista do progresso da civilizagao, apds longo periodo de
maturacdo. Havia certo embaraco ou constrangimento em aceitar a
compensacdo de sofrimentos, dores ou angustias por valores monetarios,
chegando-se até a dizer que era imoral a indenizagdo por dano moral
(OLIVEIRA, 2007, p. 7).

A Carta Magna de 1988 contempla em seu art. 5°, incisos V e X, o direito da vitima de
ser ressarcida pelo dano moral suportado. A vista disto, o Codigo Civil de 2002, em
seu art. 186, instituiu o dano moral em nivel infraconstitucional, em que expressa:
“Aquele que, por acdo ou omisséo voluntéria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito
e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito”. E ndo
h& apenas estes artigos, o Cadigo Civil ainda apresenta outras disposicdées em que
aborda o dano moral, assim como o Cédigo de Defesa do Consumidor, em seu art.

6°, inciso VI, também o faz.

Apoés a Reforma Trabalhista, em 2017, a legislacao trabalhista passou a abordar o
dano moral com uma nova nomenclatura: dano extrapatrimonial. Usando essa
denominacéo o legislador visou a ampliacdo, maior alcance da lei, para todo e
qualguer dano que nao seja patrimonial (TARTUCE, 2017). Desse modo, o art. 223-E
€ expresso: “Sao responsaveis pelo dano extrapatrimonial todos os que tenham
colaborado para a ofensa ao bem juridico tutelado, na proporcédo da acdo ou da

omissao”.

A reparacao do dano moral pode ocorrer de duas formas, direta ou indireta. Quando
da reparacdo de forma direta, também intitulada como especifica, cuida-se da

reparacao in natura, ou seja, em que € possivel retornar a condicdo anterior ao

episddio lesivo. De outro modo é a reparacdo indireta, que se manifesta mediante o
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cumprimento de uma obrigagdo que possibilite uma circunstancia equivalente a que
existia antes de causar o dano ou mediante o pagamento de determinada importancia
(COELHO, 20089, p. 123).

Acerca da reparacdo através do pagamento de determinada quantia em dinheiro,

Oliveira (2009, p. 7) expde seu entendimento:

Se a reparacao no seu real sentido ndo é possivel, cabe pelo menos uma
compensacdo monetéria, um lenitivo, oferecendo ao lesado outro bem da
vida para acalmar sua revolta e facilitar sua resignacéo diante do fato
consumado. N&o se trata, porém, de estabelecer um preco para a dor sofrida,
mas de criar possibilidades para que o acidentado desenvolva novas
atividades ou entretenimentos, para vencer as recordac¢Bes dolorosas e
superar a dor.

Em se tratando de dano moral, boa parte da doutrina entende que nao é possivel
restabelecer o estado anterior das coisas, quando da impossibilidade de compreender
a dor sentida pelo outro. Nesse sentido, € a percepcdo de Coelho (2009, p. 123):
“Consideramos que ndo é possivel o retorno ao estado anterior, mas apenas e tao
somente a utilizacdo da tutela pelo equivalente e da tutela reparatoria, esta ultima

hipotese representada pela entrega de uma determinada quantia de dinheiro”.

Ademais, expressiva parte da doutrina também reconhece o carater duplice da
indenizacdo por dano moral, desenvolvendo-se no carater compensatorio para a
vitima e punitivo para o agente. Paroski (2010, p. 159) complementa “de um lado, a
reparacao serve de consolo a vitima, atenuando o seu presumivel sofrimento, de outro

atua como punicdo, e desestimulo, ao agente causador do dano”.

Entretanto, grande é a dificuldade de estabelecer o quantum indenizatério no
momento em que se utiliza da reparacao pecuniaria. Ao abordar a lesdo imaterial é
arduo quantificar a perda e colocar valor ao sofrimento de outrem. E uma tarefa que

exige dos operadores do Direito, mas que de alguma forma precisa ser realizada para
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gue haja a efetiva puni¢édo do ofensor e, para que a vitima de algum modo se sinta um

pouco aliviada de seu sofrimento.

Embora possam ser estabelecidos padrfes ou faixas indenizatdrias para
algumas classes de danos, a indenizagdo por dano moral representa um
estudo particular de cada vitima e de cada ofensor envolvidos, estados
sociais, emocionais, culturais, psicolégicos, comportamentais, traduzidos por
vivencias as mais diversas. Os valores arbitrados deverdo ser entao
individuais n&o podendo ser admitidos padres de comportamento em
pessoas diferentes, pois cada ser humano é um ser Unico (VENOSA, 2004,
p. 258).

Na falta de parametros e limites normativos que estipulem o valor da indenizagao por
dano moral, o juiz acaba por ficar livre para fixar o valor, de acordo com cada caso
concreto. Segundo Oliveira (2007, p. 32), em ambas as hipéteses, quando o juiz fixar
um valor demasiado elevado, ou quando fixar um valor insignificante e que ndo supre
nenhuma necessidade da vitima, havera prejuizo a ciéncia juridica e acarretard em
descrédito ao Poder Judiciario, pois, no primeiro caso a vitima enriquecera e ao
infrator € imposta uma punicao desproporcional, jA no segundo caso, a vitima seguira
revoltada e o ofensor continuara agindo negativamente ao vislumbrar as proporcdes

da punigéo.

Diante dessas ocorréncias, os Tribunais vém transpondo as barreiras que ainda
existem e reconhecendo a necessidade de atuar com razoabilidade nas indenizagbes
por dano moral, de modo a evitar eventuais abusos ao fixar valores irrisorios ou

exorbitantes.

Invariavelmente, como visto anteriormente, a reparacdo atinge aos familiares
proximos a vitima, em muitos casos ocasionando o rompimento dos lacos familiares,
e também aos interesses da coletividade, visando a n&o ocorréncia de danos futuros.
Logo, a punicdo que sera propiciada ao ofensor e, consequentemente, ir4 provocar a
reducdo de seu patrimbnio, o desestimulara a incorrer em novas praticas (PAROSKI,
2010, p. 163).
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Ademais, aqueles que possuem e conseguem comprovar laco afetivo e duradouro
com a vitima, podem postular indenizagéo por dano moral, porém, isso ira decorrer de
cada caso concreto, havendo o juiz de estar convencido para tal. Evidentemente, o
egresso devera ser sempre o nucleo familiar restrito, ou seja, daqueles que mantém
a convivéncia mais intima com a vitima, logo, pressupde-se aqueles que sem desvios
sao também afetados (OLIVEIRA, 2007, p. 21-23).

A fim de demonstrar as sequelas que do assédio moral resultam e a amplitude dos
danos relativos a esfera dos terceiros, é que se fez necessario esse tépico e 0s
apontamentos acerca deste tema. Sem fugir do contexto, findam-se aqui as
consideracdes no que se refere a reparacao do dano moral confiando que, a cada
passo, o Direito, em seus deveres e atribuicdes, amplie os horizontes quanto ao
assédio moral, de modo a compreendé-lo sob a ética individual e, de maneira ainda
mais significativa, sob a perspectiva social. Por conseguinte, o assédio moral no
ambiente de trabalho, em natureza de violéncia, ha que se confrontado com os

principios e fins constitucionais.

4.8. DAS DECISOES JUDICIAIS PROFERIDAS PELO TRIBUNAL REGIONAL
DO TRABALHO DA 15 REGIAO A VISTA DO ASSEDIO MORAL NO
AMBIENTE DE TRABALHO

O propésito desta secdo é apresentar algumas das decisdes judiciais proferidas pelo
Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido, de modo que, se possa visualizar como
as ocorréncias de assédio moral no trabalho vém sendo apreciadas pelo Poder
Judiciario. Embora ndo haja uma lei especifica que defina o assédio moral, a
jurisprudéncia ampara essa lacuna e identifica a sua existéncia, conceituando e

classificando os requisitos empregados para caracterizar essa espécie de violéncia.

A doutrina aprovisiona as premissas de que se valem os julgadores no momento de
caracterizar o assédio moral. Sao requisitos para a caracterizacao: o sujeito ativo e

passivo, comportamentos e praticas abusivas e reiteradas, como também a
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intencionalidade das agressdes com a finalidade de suprimir a existéncia da vitima no

ambiente laboral até o momento em que de fato ela se encontre excluida.

ASSEDIO MORAL. CONFIGURACAO. Comprovado o comprometimento
psicopatologico desencadeado e agravado no ambiente de trabalho, em
virtude da conduta abusiva do supervisor hierarquico, que trata de maneira
humilhante e constrangedora seus subordinados, resta caracterizado assédio
moral. Devida indenizag&o apta a reparar o ofendido e unir/educar o ofensor
a fim de evitar que a conduta se repita. Recurso néo provido (TRT-15 - RO:
3041320125150106 SP 056248/2013-PATR, Relator: HELCIO DANTAS
LOBO JUNIOR, Data de Publicagdo: 05/07/2013).

7

A jurisprudéncia atual tem entendido que € necessario haver a reiteracdo das
condutas abusivas para que seja reconhecido o assédio moral no trabalho. Além
disso, os julgadores se posicionam pela ndo banalizacao do instituto do dano moral,
ou seja, ndo € qualquer pratica que configura o assédio moral, € substancial que a
pratica seja reiterada e que haja a finalidade de atingir certo individuo ou até mesmo

mais pessoas, porém visando a exclusao.

ASSEDIO MORAL. Comprovado que o supervisor do reclamante apenas lhe
chamava a atencao no servigo para a execuc¢do de tarefas inerentes ao seu
mister, ndo ha que se falar em humilhacao reiterada do empregado a ensejar
0 pagamento de indenizacdo por dano moral. Trata-se de regular uso do
Poder Diretivo, que encontra abrigo na segunda parte do inciso I, do art. 188
do Cadigo Civil, ndo tipificando ato ilicito. O instituto do dano moral nao pode
ser banalizado ao ponto de impor ao empregador indeniza¢des baseadas em
interpretacdes subjetivas a respeito do que configura assédio moral, de modo
gue mero dissabor do empregado pelo fato do supervisor lhe chamar a
atencé@o ndo ensejam o pagamento de indenizacdo por assédio moral (TRT-
15 - RO: 00113806320155150127 0011380-63.2015.5.15.0127, Relator:
ALEXANDRE VIEIRA DOS ANJOS, 12 Céamara, Data de Publicagédo:
07/10/2016).

ASSEDIO MORAL. CONDUTA HABITUAL E CONTINUA DE EXPOSICAO
DA VITIMA A SITUACOES HUMILHANTES E CONSTRANGEDORAS.
CONFIGURACAO. O assédio moral caracteriza-se como a conduta que
expOe o trabalhador a situa¢des humilhantes, incbmodas e constrangedoras.
Configura-se quando hé tentativa de desestabilizacdo emocional da vitima, a
partir de ataques regulares e continuos que lhe exponham a situacdes
vexatérias perante os colegas de trabalho e possam acarretar-lhe danos
fisicos, psiquicos e morais. Assim, restando comprovada a ocorréncia de
qualquer conduta, por parte da reclamada, que tenha causado danos
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emocionais a vitima, configura-se o assédio moral (TRT-15 - ROT:
00114771420175150056 0011477-14.2017.5.15.0056, Relator: LUIS
HENRIQUE RAFAEL, 112 Camara, Data de Publicacdo: 14/10/2019).

Ainda que a jurisprudéncia reconheca a existéncia do assédio moral no ambiente
laboral, € perceptivel a dificil caracterizacdo de pronto quando apontado em caso
concreto. No que tange os limites do poder diretivo do empregador, fundamentado no
artigo 2° da CLT, e a respeito da estipulacdo de metas de trabalho sem que sejam
violados a dignidade e os direitos fundamentais do trabalhador s&o de alcance
desafiador, acarretando em divergentes interpretacdes pelo judiciario.

ASSEDIO MORAL. As cobrangas por produtividade embora inerentes a toda
empresa de mercado e ao poder diretivo do empregador, devem observar os
limites da razoabilidade, vedado o abuso de direito. Como restou provado que
0s supervisores da primeira acionada proferiam ameacas em reunido,
inclusive asseverando que o reclamante era um mau funcionario, a reiteracéo
da pratica cria terror psicologico no local de trabalho que afeta a dignidade do
trabalhador e pode até mesmo prejudicar sua saltde mental (TRT-15 - RO:
15117220125150130 SP 085672/2013-PATR, Relator: ALEXANDRE VIEIRA
DOS ANJOS, Data de Publicagéo: 04/10/2013).

GERENTE GERAL. COBRANCA DE META. INDENIZA(;AO POR
DANO/ASSEDIO MORAL. NAO CABIMENTO. A estipulacdo de metas de
trabalho e cobranca de resultados ndo constituem, por si sO, ofensa a honra
e moral do trabalhador, apenas refletem o exercicio, pelo empregador, do
poder diretivo que Ihe é conferido, o qual deve ser exercido de forma regular,
sob pena de configurar o ilicito patronal, ensejador do dever de reparacéao.
BANCARIO. JORNADA DE TRABALHO. CARGO DE CONFIANCA.
GERENTE GERAL DE AGENCIA. ART. 62, I, DA CLT.O bancério que atua
nas funcdes de Gerente Geral de Agéncia e detém poderes de mando e
gestdo enquadra-se ha excecao prevista no artigo 62, Il, da CLT. Inteligéncia
da Sumula 287 do TST (TRT-15 - RO: 00107681420155150067 0010768-
14.2015.5.15.0067, Relator: LUIZ ANTONIO LAZARIM, 92 Camara, Data de
Publicacdo: 16/05/2019).

Entretanto, o poder diretivo ndo é absoluto, existe um limite razoavel e aceitavel que
jamais deve ser extrapolado, respaldados pela propria Constituicdo Federal ao
estabelecer os direitos fundamentais do trabalhador, de eficacia ndo apenas vertical,
mas também horizontal. Para mais, o trabalho €& considerado como um dos

fundamentos do Estado Democratico de Direito, conforme prevé o art. 1°, IV da Carta
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Magna, como também é fundamento da ordem econémica e base da ordem social,

consoante ao art. 170, caput.

Poder empregaticio é o conjunto de prerrogativas asseguradas pela ordem
juridica e tendencialmente concentradas na figura do empregador, para
exercicio no contexto da relagdo de emprego. Pode ser conceituado, ainda,
como o conjunto de prerrogativas com respeito a direcao, regulamentacéo,
fiscalizagdo e disciplinamento da economia interna a empresa e
correspondente prestacdo de servicos (DELGADO, 2012, p. 658).

E legitima a existéncia de jurisprudéncias favoraveis a protecdo da dignidade do
trabalhador, mas também estdo presentes entendimentos que validam praticas
voltadas a consecucéao de maior eficiéncia e racionabilidade da producéo, tencionando
maiores lucros, deixando de lado a responsabilidade social do empregador, ao visar
apenas o proprio beneficio, sem que haja a promog¢éo do trabalho digno, que se vale

de comportamentos morais providos de respeito reciproco.

Outra divergéncia também encontrada nas jurisprudéncias € quanto a necessidade de
comprovacdo do dano psiquico e a forma como a sociedade é impactada por essa
guestdo. Existem entendimentos nos dois sentidos, para que a vitima seja indenizada
€ primordial que seja comprovado o dano psiquico, de outro modo entende a vertente
divergente que, ndo ha como chegar a tal constatacéo, pois, € um dano intangivel e
gue se reproduz de incontaveis formas a cada caso concreto, a cada tipo de agressao
e a cada ferida gerada na alma.

CERCEAMENTO DO DIREITO DE PROVA. ORIGEM OCUPACIONAL DA
DOENCA PSIQUICA. ASSEDIO MORAL. NECESSIDADE DE PROVA
TECNICA. Estando o pedido de reconhecimento de estabilidade fundado em
suposto assédio moral sofrido no ambiente laboral, devem ser colhidas todas
as provas possiveis para a elucidagéo dos fatos, em busca da verdade real,
pelo que o indeferimento pode configurar cerceio do direito de defesa do
reclamante. E havendo nos autos controvérsia acerca da origem ocupacional
da doenca psiquica desenvolvida pelo trabalhador, faz-se ainda necesséria a
apuracdo do propalado nexo de causalidade mediante prova pericial,
ensejando a reabertura da fase de instrucdo processual (TRT-15 - ROT:
00102130920135150118 0010213-09.2013.5.15.0118, Relator: LUIZ
ROBERTO NUNES, Orgao Especial, Data de Publica¢do: 03/12/2013).
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RESPONSABILIDADE CIVIL DO EMPREGADOR - INDENIZAQAO POR
DANOS MORAIS - ASSEDIO MORAL NO TRABALHO - OFENSA A HONRA,
A IMAGEM E A DIGNIDADE DA TRABALHADORA CONFIGURADA. Tem-
se por assédio moral no trabalho toda e qualquer conduta abusiva
manifestando-se sobretudo por comportamentos, palavras, atos, gestos,
escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou
degradar o ambiente de trabalho. A doutrina destaca que o assédio moral
como uma conduta abusiva, de natureza psicoldgica, que atenta contra a
dignidade psiquica do individuo, de forma reiterada, possui quatro elementos,
a saber: "a) Conduta abusiva; b) Natureza psicolégica do atentado a
dignidade psiquica do individuo; ¢) Reiteracdo da Conduta; d) Finalidade de
exclusdo" (Rodolfo Pamplona Filho). No caso, em face da conduta da
empresa, é de todo possivel se concluir que houve aviltamento a integridade
moral da reclamante, ai incluidos aspectos intimos da personalidade humana,
sua honra e imagem, haja vista que a ré, por seus prepostos, excedeu seus
poderes de mando e dire¢do ao desrespeita-la no dia adia. E evidente que tal
conduta do empregador ndo pode ser suportada, devendo arcar com a
indenizacdo por dano moral, com supedaneo no Cadigo Civil, artigos 186,
187 e 932, Ill, em funcéo de odioso assédio moral no trabalho (TRT-15 - ROT:
00100314920155150022 0010031-49.2015.5.15.0022, Relator: FABIO
ALLEGRETTI COOPER, 62 Camara, Data de Publicacdo: 02/09/2019).

Nas ementas acima transcritas emerge os apontamentos do paragrafo anterior, no
gue tange a reparagdo por danos morais e a tendéncia da necessidade de
comprovacdo do dano psiquico, mediante apresentacdo de provas solidas. Ocorre
gue, a jurisprudéncia perscruta o dano moral resultante de assédio moral passivel de
indenizacdo como aquele que alveja a vitima enquanto ente social, operando em sua

esfera intima, e até mesmo prejudicando sua imagem em meio comum.

E preciso evocar que o assédio moral pode ser explicito ou implicito, e ndo ha maiores
complicaces em visualizar a violéncia quando ela € explicita, de modo que, a situacéo
fala por si sé. Entretanto, a mesma facilidade ndo ocorre quando ela é implicita. Nesse
sentido, caminha a jurisprudéncia pelo ndo conhecimento da indenizacdo por danos
morais quando ausentes as provas que demonstrem as consequéncias do assédio

moral e evidentes prejuizos a imagem profissional da vitima.

Pode-se dizer que a direcdo a qual segue a jurisprudéncia exige que haja a
apresentacao de provas robustas e que de fato fique caracterizado o assédio moral
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guando confrontado com a natureza psicoldgica dos problemas e dores a que a vitima
foi acometida. Contudo, essa atuacdo, diante de casos concretos, ocasiona
embaracos e ndo concede a devida reparacdao do dano gerado, quando, mais uma

vez, é preciso destacar que nem sempre é uma violéncia explicita.

Cada individuo sustenta uma estrutura emocional e lida com suas dores ou
sofrimentos de formas e intensidades diferentes, trata-se de algo muito especifico e
particular. A maneira como cada pessoa lida com a lesdo moral depende muito da
estrutura psicolégica que existe dentro dela e de como a coordena. Existem pessoas
mais aptas a lidar com esse tipo de dor ou sofrimento, como também existem aqueles
gue ndo sabem como se manter diante de tal lesdo e acabam sucumbindo ao

adoecimento psicologico.

As agressdes ou as humilhacdes permanecem inscritas na memaria e séo
revividas por imagens, pensamentos, emogdes intensas e repetitivas, seja
durante o dia, com impressbes bruscas de iminéncia de uma situacéo
idéntica, ou durante o sono, provocando insbnias e pesadelos. As vitimas tém
necessidade de falar dos acontecimentos traumatizantes, mas as evocagdes
do passado levam, todas as vezes, a manifestacdes psicossomaticas
equivalentes ao medo. Elas apresentam distirbios de meméria e de
concentracdo. Por vezes perdem o apetite, ou tém, pelo contrario, condutas
bulimicas, que aumentam seu consumo de &lcool ou de fumo (HIRIGOYEN,
2002, p. 183).

Nessa perspectiva, € preciso dar relevancia ao tratar de direitos da personalidade, ou

seja, 0 que se fere é algo que ndo se pode ter acesso ou tocar. Ndo ha como
dimensionar e compreender essas lesdes, nem mesmo é possivel evitar que haja dor
ou sofrimento psiquico, uma inquietacdo que urge dentro da vitima ou ainda,
problemas posteriores em relacionamentos interpessoais e toda a classe de

padecimentos que nao ha como qualificar e quantificar em reais.

Mesmo quando as vitimas, ao cabo de um esfor¢o para se separar, perdem
todo contato com seu agressor, séo inegaveis as consequéncias traumaticas
de uma passagem de sua vida em que tenham sido reduzidas a condicdo de
objeto: toda lembranca ou novo acontecimento terd um outro sentido,
relacionado com a experiencia vivida (HIRIGOYEN, 2002, p. 181).
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Alguns pontos merecem reflexdes mais intensas, o primeiro deles € quanto a
necessidade de se designar critérios objetivos para determinar a responsabilidade
pelo dano moral decorrente de assédio moral. Quando se tem estabelecido esses
critérios é possivel dizer que determinada conduta ilicita, quando praticada, ir& gerar

danos a vitima.

Um segundo ponto também relevante € quanto ao entendimento jurisprudencial em
gue a prova deve validar o periodo de sofrimento experimentado pela parte lesada.
Ora, uma pessoa gque possui estrutura psicolégica e emocional mais tolerante nao
conseguira ostentar provas convincentes quanto ao dano que sofreu, logo, conclui-se
gue nado obtera um pronunciamento judicial favoravel, nem devera ser indenizada. De
outro modo, a pessoa que possui uma estrutura psicolégica e emocional mais sensivel
guando lesada obtera a devida indenizacao, pois as provas lhe concedem esse direito.
Entretanto, é preciso compreender que nao se trata apenas de um ressarcimento a
vitima, mas também ha o carater pedagdgico quando se pune propriamente o ofensor,
e ndo somente a esse agente como a sociedade em geral, se assevera que existe
uma punicdo exemplar quando regras de seguranca e saude no local de trabalho sé&o

transgredidas.

E por ultimo, com relagcéo ao paragrafo acima, no que se refere a aplicacdo da teoria
dindmica do 6nus da prova congruente ao principio da igualdade, matéria que deve
ganhar cada vez mais implicagdes nas demandas trabalhistas. Schiavi (2017) entende
gue diante da dificuldade probatoria que possui o reclamante ao pleitear a reparagao
de assédio moral, assédio sexual, danos morais ou discriminacdo, € que surge a

necessidade de aplicacao desse instituto.

No estagio do arbitramento do valor indenizatério, € fundamental dimensionar e
considerar todo o dano que foi e € suportado pela vitima. HA que se procurar pela

exata reparacdo, caso contrario esse 6nus sera sustentado pela sociedade ao invés
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do real ofensor, que em nada colabora para o efetivo carater pedagodgico da punicao

imposta.

Ao atestar que o assédio moral € uma violéncia de multiplas consequéncias que atinge
a vitima, a organizacao e a sociedade, além de ser um problema de saude publica,
conforme a OIT e a OMS reconhecem, € também um assunto que precisa ser
enfrentado pela jurisprudéncia. Conforme as varias abordagens realizadas, é
admissivel alegar que o assédio moral é um processo de violéncia capaz de

constranger bens e valores juridicos vinculados ao individuo trabalhador.

Tem de se visualizar mais adiante, os resultados dessa violéncia ndo tém um prazo
certo e determinado para se manifestar ou para findar seus efeitos e 0s prejuizos vao
além do dia em que a vitima € indenizada. As dores, sofrimentos e constrangimentos
precisam ser compensados, de tal modo que se leve em consideracao o grau de culpa
do ofensor e a gravidade de seus atos, além da extensdo do acidente ou doenca

ocupacional desenvolvida pela vitima, de impacto sobre toda a sociedade.

Por fim, é preciso parar de relativizar as fontes principiolégicas e auferir fatores que
cooperem para a evolucdo normativa nacional, como também universal. Em

consonancia com as licdes de Moraes (2006, p. 03):

[...] a constitucionalizagcdo dos direitos humanos n&o significa mera
enunciacao formal de principios, mas a plena positivacéo de direitos, a partir
dos quais qualquer individuo podera exigir sua tutela perante o Poder
Judiciario para a concretizacdo da democracia.

O Estado Democratico de Direito, que cuidava apenas das demandas de natureza
patrimonial, hoje carrega em seu bojo os valores axiol6gicos da dignidade da pessoa
humana, assim como os direitos fundamentais. Bobbio (2006, p. 43) assevera “[...] 0
problema fundamental em relacdo aos direitos do homem, hoje, nédo é tanto o de

justifica-los, mas o de protegé-los. Trata-se de um problema nao filoséfico, mas
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politico”. De tudo o que foi abordado, inUmeros passos ja contribuiram para a maior
eficacia do tema, contudo, o caminho a ser seguido é longo e arduo para que sejam
concebidas normas que, quando impostas, sejam de fato eficazes, ndo apenas contra
essa forma de violéncia, mas tantas outras que ja existem e aquelas que vao

despontar.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O estudo acerca do assédio moral no trabalho sob o prisma principiolégico da
dignidade da pessoa humana apresentou-se relevante. E possivel afirmar que mesmo
se tratando de um instituto antigo, a sua discusséao é atual e indispenséavel. Objetivou-
se desenvolver uma analise aprofundada alcancando reflexdes mais amplas, para
além de cada caso concreto, ou ainda, cada conflito analisado e julgado pela Justica
do Trabalho.

Para isso, buscou-se apresentar, primeiramente, a base tedrica do principio da
dignidade da pessoa humana, além de elucidar sua funcéo de conferir unidade ao
conjunto de direitos fundamentais, vislumbrando o conhecimento e promocéo desses

direitos em todas as dimensoes.

A partir dos estudos acerca do principio da dignidade humana visualizou-se que a
Constituicdo Federal Brasileira de 1988 significou grande marco democrético no pais
ao consagrar a dignidade humana como um de seus fundamentos, de igual modo se
apresentou a institucionalizac&o dos direitos humanos, em propor¢cdes ainda maiores.
A CF de 1988 também conferiu protecéo a valorizacao do trabalho, em condicdo maior
gue de um principio, como verdadeira obrigacao de toda sociedade, assim deve ser
ofertado o trabalho digno.

Através do presente estudo é possivel constatar que o assédio moral € caracterizado
como um fendbmeno extremamente prejudicial para o ambiente de trabalho, que pode
corromper as relagfes que dele provém, além de anular a dignidade humana. Nao se
trata de um problema exclusivo, mas que atinge outros paises também, e de
consequéncias multifacetarias, ocasionando problemas ao setor publico de saude, no

gue se refere a questdes ocupacionais.

Os efeitos do assédio moral ndo recaem apenas sobre a vitima, envolvendo o

ambiente de trabalho e ferindo o direito fundamental ao trabalho seguro e saudavel.
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Mais adiante repercutindo em toda a sociedade, sobrecarregando o sistema de saude
e previdenciario. Os efeitos sdo maiores quando o agente € impune, gerando naqueles
gue sao assediados um sentimento de impoténcia, além das consequéncias fisicas e
psicoldgicas que existem mesmo apds a rescisdo do contrato de trabalho ou ainda,

guando a vitima continua a exercer sua fungdo se submetendo a condi¢bes

humilhantes.

Verifica-se a partir dos estudos realizados, que o assédio moral € uma espécie de
dano moral, vez em que, fere direitos da personalidade de modo geral. Entretanto,
considerando a auséncia de uma norma especifica caracterizadora do assédio moral,
€ importante que o operador do direito analise 0 caso concreto e busque solucdes que
melhor resolvam o conflito desinente dessa pratica tiranica no contexto das relacdes

de trabalho.

A legislacdo brasileira ainda estd em atraso no que tange a normatizacéo deste tema.
E de extrema importancia a producdo de uma norma caracterizadora do assédio
moral, para que seja conferida ampla protecdo contra os abusos psicolégicos nas
relagBes laborais, como forma também de disseminar conhecimento acerca desse
conteudo. Em uma eventual reclamacao trabalhista o devido regramento possibilitara
a adequada punicdo do ofensor, para que também possa ocorrer a reparagcao
compativel com os danos suportados pela vitima. Na auséncia da norma, é essencial
gue as empresas adotem politicas de prevencdo e vetem a ocorréncia de atitudes
degradantes, ofertando aos empregados um ambiente saudavel e em boas condi¢des
de trabalho, assim como, diante de toda tecnologia que se tem acesso, oportunizar
canais de denuncia como um meio de protecéo para que vitimas de assédio se vejam
amparadas pela organizagédo e encontrem uma forma de delatar os abusos ocorrem.
Trata-se de uma forma de manter a imagem da empresa bem como um meio de
incorporar nos debates da empresa discursos reais quanto a preocupacao com

problemas contemporéaneos da sociedade.

Por fim, objetivou-se desenvolver uma analise das divergéncias jurisprudenciais

guando se trata de assédio moral no trabalho. As divergéncias que permeiam esses
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conflitos acabam por contribuir com a desvalorizagcdo dos direitos fundamentais e
consequentemente, da dignidade humana, assim como demandas levadas ao
judiciario sem qualquer motivacéo banalizam o tema, comprometendo a real eficacia

e efetividade.
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